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งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา 1) ระดับของแรงจูงใจในการทำงานทั้งปัจจัยจูงใจ

และ ปัจจัยค้ำจุนและความตั้งใจในการลาออก 2) ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่
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โดยมีจำนวน 400 ตัวอย่าง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test F-test และการวิเคราะห์แบบถดถอย ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพโสด ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจ ในด้าน
ลักษณะงานที่ในระดับมากที่สุด ส่วนปัจจัยค้ำจุน ด้านเงินเดือนที่ได้รับในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ รายได้ สถานภาพ อายุการทำงาน และตำแหน่งงานที่ต่างกันส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน และปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะของงาน และปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ปัจจัยด้านเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ในการลาออกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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: ASSISTANT PROFESSOR AMARIN TAWATA, Ph.D. 

The research aim to investigate 1) the level of work motivation, both 
motivation and hygiene factors, and the intention to leave, 2) mean differentiate of 
demographic factors affecting the intention to leave and 3) work motivation affecting 
intention to leave. The population was bank employees at headquarter of a 
commercial bank. The sample size was 400 employees. Data collection was done by 
using questionnaires. The data were analyzed by using percentage, mean, standard 
deviation, T-test, F-test and multiple regression. The results presented that most of 
the respondents were female, earning 30,000 baht or more, having a bachelor's 
degree, single status. The results revealed level of agreement in the dimension of 
work characteristics in the motivation factors and the high level of agreement in the 
dimension of salary in the hygiene factor. The results of the hypothesis testing 
identified that differentiate of gender, age, income, status, working age and job 
position affected different leave of the intentions to leave. The dimensions of work 
achievement , recognition , and work characteristics in the motivation factors: as well 
as the dimension of salary in the hygiene factors negatively affected the intention to 
leave with statistical significant at a level of 0.01. 
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บทที ่1 
บทนำ 

 
1.1 ที่มาและความสำคัญ 

องค์กรที่มีประสิทธิภาพจะต้อง ประกอบไปด้วย ทรัพยากรทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานหรือ 
4M ได้แก่ มนุษย์ (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และ วิธีการจัดการ (Management) 
ทรัพยากรที่สำคัญมากที่สุดคือทรัพยากรมนุษย์ เพราะว่ามนุษย์คือสิ่งที่มีคุณค่ากับองค์กรมากที่สุด     
(สงกรานต์ เชยเล็ก, 2553) ดังนั้นผู้บริหารควรมีการวางแผนจัดโครงสร้างองค์กรแบ่งงานให้กับ
พนักงานอย่างมีความเหมาะสม มีการอบรมส่งเสริมความรู้ในหน้าที่การงาน มีการประเมินผลงาน
พนักงานอย่างยุติธรรมมีการกำหนดค่าแรงที่จูงใจ พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ (นงนุช   
ศรีสัตตบุตร, 2549: 1) แต่องค์กรหลายแห่งยังคงประสบกับปัญหาสำคัญที่หลีกเลี่ยงไม่ได้คือ             
การลาออกของพนักงาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งในด้านทุนทรัพย์และต้องเสียเวลา เพ่ือการ       
สรรหาคัดเลือกและการฝึกอบรม นอกจากนั้นการลาออกส่งผลให้พนักงานที่เหลืออยู่ขาดกำลังใจ 
เนื่องจากงานที่ เพ่ิมขึ้นเพราะต้องทำงานทดแทนพนักงานที่ลาออกไป งานที่ดำเนินอยู่ขาด
ประสิทธิภาพ หรืองานหยุดชะงักได้ (ประมาภรณ์ ทัพพะรังสี , 2549: 1) หากการลาออกเกิดขึ้นอยู่
เสมอๆ ก็จะส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานและภาพลักษณ์โดยรวมขององค์กรได ้

ธนาคารพาณิชยแห่งนี้ซึ่งมีการรับพนักงานใหม่ในทุกๆ ปี เนื่องจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
และอัตราการลาออก (Turnover) ประมาณร้อยละ 8-9 ของจำนวนพนักงานและคาดว่าจะเป็นเช่นนี้
ต่อไปอีก 1-2 ป (ปราชญากล้า ผจัญ, 2550) ผู้วิจัยตระหนักว่าปัญหาการลาออกนี้ทำให้ธนาคารตอง
มีคาใชจ่ายและต้นทุนแฝงต่างๆ รวมถึงคาเสียโอกาสที่ตามมาค่าใชจ่ายที่ต้องจ่ายใหกับพนักงานที่
ลาออกไป ได้แก คาชดเชยคาใชจ่ายเกี่ยวกับการสัมภาษณ์ เหตุผลที่ลาออกรวมถึงตนทุนแฝงที่
ธนาคารตองเสียไปเนื่องจากการลาออกคือเมื่อสูญเสียพนักงานผู้มีประสบการณมีความชํานาญ 
พนักงานนั้นถือเป็นทรัพยากรที่มีคาธนาคารตองสูญเสียยอดขาย สูญเสียลูกคาจากพนักงานเหลานี้
เมื่อธนาคารมีพนักงานน้อยลง คุณภาพการบริการลูกคาก็น้อยลงไปด้วยเพราะธนาคารมีพนักงานที่มี
ความเชี่ยวชาญลดน้อยลงและธนาคารอาจตองเสียลูกคาใหกับคูแขงไปพรอมกับพนักงานที่ลาออกไป
ทำงานองคกรคู่แข่งขันด้านผู้บริหารไม่สามารถวางแผนเพ่ือใหธุรกิจก้าวหน้าได้อย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนั้นการลาออกทำใหมีคาใช้จ่ายสำหรับการรับพนักงานใหม่ ได้แก คาใชจ่ายในการลง
ประกาศโฆษณาคาใชจ่ายเพ่ือคัดเลือกพนักงาน คาปฐมนิ เทศ ค่าฝึกอบรมพนักงานใหม่  
(ธนาคารกรุงไทย, 2562) 

1 



  2 

        แรงจูงใจในการทำงานเป็นสาเหตุสำคัญที่ทำให้มนุษย์ แสดงพฤติกรรมต่างๆ ในที่ทำงาน
ออกมาในเชิงบวก เชน มีความมุ่งมั่นที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นที่จะทำกิจกรรม
นั้นๆ อย่างทุมเทเต็มกําลังความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษย์ไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะ
ทำให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมที่เฉื่อยชา ทำกิจกรรมนั้นๆ
ให้ผ่าน ๆ ไปไม่ ตั้งใจหรือไม่เอาใจใสกับการทำกิจกรรมซึ่งสงผลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ 
ภายในองคกรในระยะยาวได้ หากบุคลากรในองคกรไม่มีการปรับตัวและไม่ยอมรับในสภาวะที่มี     
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายในหรือภายนอกองคกรสิ่งเหลานี้ลวนแล้วแต่สงผล    
กระทบตอองคกรทั้งสิ้น (จิราภรณ์ แพรอัตถ,์ 2554) 

ทรัพยากรที่จัดว่าสำคัญที่สุดขององค์กรก็คือ “ทรัพยากรบุคคล” หรือพนักงานทุกคนใน 
องค์กรนั่นเอง พนักงานขององค์กรเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ขององค์กรให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายขององค์กร ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์กรที่ประสบผลสำเร็จได้ก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพ 
ของพนักงานในองค์กรเป็นสำคัญ ถ้าพนักงานในองค์กรขาดประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้ความสามารถ 
ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไม่มีความรักความผูกพันต่อองค์กรแล้วก็จะเกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงาน 
ตามมา เช่น การทำงานไม่เต็มประสิทธิภาพทำให้ไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ เกิดการโยกย้ายเปลี่ยน 
งานบ่อย อัตราการเข้าออกจากงานค่อนข้างสูง ซึ่งในที่สุดองค์กรนั้นก็จะกลายเป็นองค์กรที่ไม่ประสบ 
ผลสำเร็จในทางกลับกันถ้าองค์กรมีพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับหน้าที่มีความมานะ
อุตสาหะต่อการทำงานมีความรักความผูกพันกับองค์กรแล้ว โอกาสที่จะทำงานให้ได้รับผลสำเร็จ 
ตามที่คาดหวังย่อมเป็นไปได้ง่าย การที่พนักงานในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น 
ต้องอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยส่วน  
บุคคล เช่น การที่บุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในตนเอง ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต 
หรือการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งอาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความถนัด
เนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดีรวมทั้งการมีทัศนคติที่ 
ดีต่อองค์กรซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร ความเชื่อมั่นในนโยบายขององค์กร  
ตลอดจนการมีความรักความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้อาจส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ 
ในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม 
ทำงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ (รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 

ธนาคารพาณิชย์แห่งนี้ ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2509 เป็นบริษัทบริการทางการเงินใน
ประเทศไทย มีสำนักงานอยู่ท่ีเขตวัฒนาและเขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เป็นธนาคารพาณิชย์เพียง
แห่งเดียวในประเทศที่มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจในรูปแบบสถาบันการเงินอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของ
กระทรวงการคลังและเป็นหนึ่งห้าธนาคารขนาดใหญ่ และมีสาขามากเป็นอันดับสามของประเทศไทย 
ซึ่งมีความมั่นคงมีสวัสดิการที่ดี มีความมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสร้างการบริการ          
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ที่มีคุณค่า เพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลูกค้า สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคม และสร้าง
ผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนแก่ผู้ถือหุ้น (Growing Together) แต่ในปัจจุบันนี้ธนาคารนี้กําลังประสบ
กับปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบจากอัตรา
ค่าเฉลี่ยของการลาออกระหว่างปี 2551-2553 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.30 เปอร์เซ็นต์ ปี 2554-2555 มี
อัตราค่าเฉลี่ยของการลาออกเท่ากับ 2.52 เปอร์เซ็นต์ และในปี 2556 มีอัตราค่าเฉลี่ยของการลาออก
เพ่ิมขึ้นเท่ากับ 4.4 เปอร์เซ็นต์ (ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล , 2556) ส่งผลให้ธนาคารต้องมีค่าใช้จ่าย
ในการสรรหาคัดเลือกพนักงานใหม่การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมทำงาน เพ่ือทดแทนบุคลากรที่
สูญเสียไป สาเหตุที่พนักงานลาออก ประเด็นหลักคือถ้าเป็นช่วงอายุ ประมาณ 25- 39 มักจะไปได้งาน
ใหม่ซึ่งเป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงในประเทศไทยได้แก่ SCG ปตท.หรือไปศึกษาต่อในต่างประเทศ           
ซึ่งพนักงานเล็งเห็นถึงโอกาสความก้าวหน้าในงานและชีวิตส่วนตัว ส่วนช่วงอายุตั้งแต่  40-60 มักจะ
เป็นการลาออกไปทำธุรกิจส่วนตัวหรือเกษียณอายุหรืออีกประเด็นหนึ่งที่พบ คือในช่วงที่เป็นเด็กจบ
ใหม่พ่ึงเข้ามาทำงานไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในองค์กรได้ ทำให้ประสบปัญหา เช่น 
การเข้ากับเพ่ือนร่วมงานไม่ได้ ทะเลาะกับเจ้านาย หรือ มีความรู้สึกว่าตัวเองไม่เหมาะกับงานที่ทำ    
จึงทำให้ไม่มีแรงจูงใจในการทำงานเกิดความรู้สึกทางลบต่อต้านองค์กรสุดท้ายก็ต้องลาออกไปในที่สุด  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทำการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ       
การลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งซึ่งมีจำนวนทั้งหมด     
3 ปัจจัยหลัก ๆ ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน 2) ปัจจัยจูงใจ เช่น ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ 3) นโยบายการบริหารองค์กร เช่น การบังคับบัญชา  
สภาพการทำงาน เงินเดือน ในชีวิตการทำงานบุคคลย่อมต้องการสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง 
พนักงานจึงต้องมีแรงจูงใจในการทำงานถึงจะมีแรงผลักดันทำให้เกิดความก้าวหน้าในอนาคตรู้สึก
ประสบความสำเร็จในการทำงาน หากพนักงานรู้สึกว่าอยู่ ในที่ทำงานแล้วพบเจอแต่ปัญหา 
ความพยายามในการหาทางออกจึงเกิดขึ้นและนำไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน การวิจัยนี้       
มุ่งศึกษาปัจจัยดังที่กล่าวมา ซึ่งหากเกิดขึ้นกับพนักงานจะทำให้เกิดภาวะตึงเครียดรู้สึกไม่มีความสุข  
ในการทำงานและนำไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในที่สุด 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจในการทำงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนและความตั้งใจ

ในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อการลาออกของ

พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อการลาออก

พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
 

1.3 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 เพศของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 รายได้ต่อเดือนของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก 
  สมมติฐานที่  1.5 สถานภาพสมรสของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ

ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.6 อายุการทำงานของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.7 ตำแหน่งงานของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคาร

ในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
  สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
  สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
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  สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ส่งผลทางลบ
ต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

          สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยด้านเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

                  ตัวแปรอิสระ                                                    ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
-เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- อายุงาน 
- ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ปัจจัยจูงใจ 
-ความสำเร็จของงาน 
-การได้รับการยอมรับนับถือ 
-ลักษณะของงาน 
-ความรับผิดชอบ 
-ความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ำจุน 
-นโยบายการบริหารองค์กร 
-การบังคับบัญชา 
-สภาพการทำงาน 
-เงินเดือน 
-ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

 
 

ความตั้งใจในการลาออก 
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1.5 ขอบเขตงานวิจัย 
ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตของการวิจัยด้านประชากรด้านพื้นที่และด้านเวลาดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงาน

ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ซึ่งมีจำนวนพนักงานธนาคาร รวมทั้งสิ้น 
1,762 คน 

2.  ขอบเขตด้านพ้ืนที่  คือ ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง  
เขตนานาเหนือ ถนนสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร มีพนักงานที่ใช้ในการเก็บกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น  
จำนวน 1,762 คน 
          3.ขอบเขตด้านระยะเวลา คือ ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้เวลา 11 เดือน โดยเริ่ม 
ศึกษาตั้งแต่ กันยายน 2562 –  กรกฎาคม 2563 

4. ขอบเขตด้านเนื้อหา คือ ผู้วิจัยได้กำหนดแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน
ที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 3 ปัจจัย 
คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ ผ่านเอกสาร หนังสือ ตำรา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5.ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา คือ การพัฒนาต่อเนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ
ปรับปรุงเป็นกลุ่มตัวแปรประเภทต่างๆ ดังนี้ 
    5.1 ตัวแปรอิสระ  

    5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน 
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
                5.1.2 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 
                5.1.3 ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย นโยบายการบริหารองค์กร การบังคับ
บัญชา สภาพการทำงาน เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
    5.2 ตัวแปรตาม ความตัง้ใจในการลาออก 
 
1.6 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทำให้ทราบถึงปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานและ
เป็นแนวทางแกไ้ขปรับปรับปรุงและป้องกันปัญหาการลาออกให้ลดน้อยลงไปได้ 

2. เป็นแนวทางสำหรับผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานและเป็น
แนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรในการแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงานหรือพยายามลด
ปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือธำรงรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ 
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3. สามารถนำผลของการวิจัยไปเป็นกรณีศึกษาให้แก่องค์กรอ่ืน ๆ  ที่ประสบปัญหา 
การลาออกจากงานของพนักงานเพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวางแผนนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

 
1.7 นิยามศัพท ์

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง แบ่งออกเป็น เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ ตำแหน่ง        
อายุงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง พลังทั้งจากภายในและภายนอกซึ่ง
ช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลทำในสิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นตาม
กระบวนการจูงใจของแต่ละคน โดยแรงจูงใจในการทำงานแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ปัจจัยหลักคือ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ำจุน 

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้น ทำให้เกิดขวัญและกำลังใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรบุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่
ชอบงานขึ้นและเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ นโยบายการบริหารองค์กร การบังคับ
บัญชา สภาพการทำงาน เงินเดือนชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ความตั้งใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานของบริษัทฯ มีความต้องการที่จะลาออกจาก
องค์กรซึ่งเป็นไปโดยสมัครใจเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ต้องการที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไปโดยพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้นยังไม่ได้เกิดขึ้นจริงแต่มีแนวโน้มที่นำไปสู่พฤติกรรม
การลาออกจากงานในอนาคต 

พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง 



  
 

 
 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง โดยแบ่งประเด็นการศึกษาออกเป็นข้อๆ ดังนี้ 
  2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 
2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
คำว่า “แรงจูงใจ” มาจากคำกริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับ

ภาษาอังกฤษว่า “To move” อันมีความหมายว่า “เป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักนำบุคคลเกิดการ
กระทำหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action) ดังนั้น แรงจูงใจจึงได้รับ
ความสนใจมากในทุก ๆ วงการ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้ดังต่อไปนี ้ 

Daft (2000: 534) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันทั้งภายนอกและภายใน         
ตัวบุคคลซึ่งกระตุ้นให้ เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 

Vroom (1995: 7) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบงำ
ทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ำสุด (Lower organisa) โดยไม่เปิดโอกาสให้เลือกทางอ่ืน ๆ ด้วย
ความสมัครใจ เช่น เมื่อเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ต้องรับประทานอาหารเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของร่างกาย ซึ่งไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่อย่างใด 

Robbins (1993) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มที่ที่จะทุ่มเทหรือพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีเงื่อนไขว่า ความพยายามนั้นสามารถทำให้เกิดความพึง
พอใจแก่บุคคลตามที่ต้องการ 

ชิฟแมน  และ คานุ ค  (Schiffman and Kanuk, 1991) ได้ ให้ ความหมายของคํ าว่ า 
“แรงจูงใจ” (Motivation) ไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังกระตุ้นหรือแรงขับภายในของบุคคลซึ่ง
กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติ การเกิดแรงจูงใจในบุคคลนั้นเกิดขึ้นในสภาวะที่บุคคลมีความต้องการ เมื่อเกิด

9 
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ความต้องการก็จะทําให้เกิดแรงขับเพ่ือสนองตอบความต้องการทั้งทางร่างกาย (Physiological 
Needs) และความต้องการทางด้านจิตวิทยา (Psychological Needs) 

โลเวลล์ (Lovell, 1980: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการที่ชักนำ   
โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผล
สำเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม
การกระทำกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการจะ
เห็นได้ว่าแรงจูงใจ คือสิ่งกระตุ้น หรือ สิ่งเร้า ที่ทำให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ 
และแสงหาความรู้ใหม่ ในการทำงานด้วยความเต็มใจและมีความสุขกับการทำงาน เพ่ือจะบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร 

แรงจูงใจ หมายถึง จุดเน้นหรือหลักสำคัญของเรื่องการจูงใจนั้นอยู่ที่ความสามารถในการ
ตอบสนองความต้องการ หรือทำให้เกิดความพึงพอใจอันเนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนอง
ความต้องการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามที่สามารถทำให้เกิดความพึงพอใจขึ้นมาได้อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจ
หรือสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมาย ที่บุคคลแสวงหาในองค์กร สิ่งจูงใจหรือเป้าหมาย
ทางปฏิฐานหรือทางบวก(Positive) เช่นการยกย่องชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้น ตำแหน่ง       
การเพ่ิมเงินเดือน หรืออาจเป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุด่า
ว่ากล่าวตักเตือนสำหรับการทำงานที่ไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นต้น สำหรับสิ่งจูงใจหรือเป้าหมาย
ทางนิเสธนี้มักไม่เป็นสิ่งดึงดูดใจ ผู้ปฏิบัติจึงพยายามเลี่ยง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ ที่จะนำไปสู่
เป้าหมายทางนิเสธนี้ (อทิตยา เสนะวงศ์, 2555) 

แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายว่า 
การเคลื่อนไหว หมายถึง แรงผลักดันให้มนุษย์เกิดการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มนุษย์แต่ละคนเป็นผู้  
กำหนด การจูงใจเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรม สร้างแรงขับดันให้บุคคลมุ่งมั่นในการทำงานให้บรรลุผล 
สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้บริหารองค์กรต้องค้นหาวิธีจูงใจให้บุคลากร แสดงพฤติกรรมในทิศทาง 
ที่เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กรพ้ืนฐานสำคัญของการจูงใจ คือ การสร้างความต้องการ 11 
(Needs) ให้เกิดขึ้น เมื่อมีความต้องการเกิดขึ้นแล้วจะผลักดันให้เกิดแรงขับ (Drives) คือความอยากที่ 
จะกระทำ ซึ่งจะทำให้เกิดการกระทำหรือพฤติกรรม (Behavior) ตามสิ่งที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 
(เขมณัฐ ภูกองไชย, 2559)  
        แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สิ่งใดก็ตามจากทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถ
สร้างแรงปรารถนาให้เกิดขึ้นโดยมีการกำหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้ม และระยะเวลาของ
พฤติกรรมในด้านการทำงานที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถกระตุ้นหรือผลักดันให้เกิดพฤติกรรมหรือการ
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กระทำใด ๆ ในการทำงาน เพ่ือให้บรรลุต่อความปรารถนานั้นโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2558) 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation Theories) Michel and 
Kammerlander (2015) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีของแรงจูงใจในการทำงานแบ่งได้ 2 รูปแบบ คือ 

1. เชิงเนื้อหา (Contents Theories) อธิบายถึงเนื้อหาของงานเน้นความท้าทายความ
เจริญก้าวหน้าโอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการทำงานของพนักงาน ประกอบไปด้วย 
ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎี ERG ทฤษฎีสองปัจจัย ทฤษฎีใฝ่สัมฤทธิ์ 

2. เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทำงาน ไม่เน้นที่การ
ทำงานโดยตรงแต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ความเข้าใจที่มีต่อการทำงานและการตัดสินใจ ประกอบ
ไปด้วย ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas 
McGregor ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมาย สำหรับทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาการจูงใจ
ของพนักงานในองค์กรนั้น มีหลายทฤษฎีซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มด้วยกันตามมุมมองทางด้าน
การจัดการ อมรินทร์ เทวตา (2562) คือ ทฤษฎีที่เน้นการอธิบายเนื้อหาว่าพนักงานแต่ละคนมีปัจจัย
ซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ภายในของพนักงานแต่ละคนที่ทำให้เกิดการจูงใจในการทำงานได้ และทฤษฎีที่เน้นการ
อธิบายถึงกระบวนการที่ทำให้เกิดพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานโดยสรุปตามตารางได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 มุมมองทางด้านการจัดการต่อทฤษฎีการจูงใจ 

ประเภททฤษฎี คำอธิบาย ผู้เริ่มต้น การนำไปใช้ประโยชน์
ทางการจัดการ 

  เน้นเนื้อหา 
 
 
 

เน้นการศึกษาปัจจัย
ภายในของแต่ละคนที่
ทำให้เกิดพลังทิศทาง 
ความต่อเนื่องและการ
หยุดพฤติกรรมต่างๆ 

ทฤษฎีของมาสโลว์ 
(Maslow) 

ผู้จัดการต้องตระหนักถึง
ความต้องการความ
ปรารถนาและเป้าหมายที่
แตกต่างกันของแต่ละ
บุคคล 

ทฤษฎี ERG (Alderfer) 

ทฤษฎีสองปัจจัย 
(Herzberg) 

ทฤษฎีใฝ่สัมฤทธิ์ 
(McClelland) 
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ตารางท่ี 2.1 มุมมองทางด้านการจัดการต่อทฤษฎีการจูงใจ (ต่อ) 

ประเภททฤษฎี คำอธิบาย ผู้เริ่มต้น การนำไปใช้ประโยชน์
ทางการจัดการ 

เน้นกระบวนการ 
 
 

เน้นศึกษาเพ่ืออธิบาย
และวิเคราะห์
พฤติกรรมที่ทำให้เกิด
พลัง มีทิศทาง ความ
ต่อเนื่องและการหยุด
การทำงานว่าเกิดข้ึนได้
อย่างไร 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Vroom) 

ผู้จัดการต้องเข้าใจ
กระบวนการของการจูงใจ
ซ่ึงแต่ละคนมีคนมี
ความชอบรางวัลและความ
ต้องการสำเร็จที่แตกต่าง
กัน 

ทฤษฎีความเสมอภาค 
(Adam) 

ทฤษฎี X และ Y 
(Douglas) 

ทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforce Theory) 

ทฤษฎีการกำหนด
เป้าหมาย(Goal 

seeking) 

 
ที่มา : ปรับปรุงจาก อมรินทร์ เทวตา (2562) 

 
           เราสามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังนี้  

2.2.1 ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) 
 แอบราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยา เขาได้พัฒนา
ทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งมีอิทธิพลต่อระบบการศึกษาของอเมริกันเป็นอันมากทฤษฎีของเขามีพ้ืนฐานอยู่บน
ความคิดที่ว่าการตอบสนองแรงขับเป็นหลักการเพียงอันเดียวที่มีความสำคัญที่สุด ได้นำประสบการณ์
ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้คำปรึกษามาเป็นพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึง
พฤติกรรมของมนุษย์ว่าจะมีความต้องการเป็นระดับต่าง ๆ ลาเฮย์  (Javier, Ana, Mercedes, and 
Pilar, 2005) กล่าวถึง กรอบความคิดที่สำคัญของทฤษฎีมาสโลว์ ซึ่งระบุว่าบุคคลมีความต้องการ
เรียงลำดับจากพ้ืนฐานไปยังระดับสูงสุดซึ่งถือเป็นฐานคิด จากนั้นมาสโลว์ได้สรุปลักษณะของการจูงใจ
ไว้ว่าการจูงใจจะเป็นไปตามลำดับของความต้องการอย่างมีระเบียบลำดับขั้นความต้องการ 
(hierarchy of needs) ของมนุษย์ตามทฤษฎีมาสโลว์ มีความต้องการ 5 ระดับโดยมีลักษณะ
เรียงลำดับจากต่ำไปสูง (Tan and Waheed, 2011) ดังแผนภาพที่ 2  
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ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of need) แสดงภาพ 

ปีระมิด 
ที่มา : ปรับปรุงจาก Philip Kotler and Keller Kevin Lane (2016) 

 
ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory)    

กมลพร กัลยาณมิตร (2559) กำหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎี
การจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลายมาสโลว์มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นลำดับ
ขั้น จากระดับต่ำสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็
จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นต่อไป  Abraham H. Maslow (1954, อ้างถึงใน วิบูลย์ จุง, 
2550) อธิบายว่า พฤติกรรมของมนุษย์เป็นจำนวนมากสามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้มของบุคคลใน
การค้นหาเป้าหมายที่จะทำให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ ความปรารถนาและได้รับสิ่งที่มี
ความหมายต่อตนเอง โดยลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (The Need –Hierarchy Conception 
of Human Motivation) สามารถเรียงไว้อย่างเป็นลำดับ ได้ดังนี้  
   1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่มที่อยู่อาศัย ยา รักษาโรค อากาศ น้ำดื่ม        
การพักผ่อน เป็นต้น 
   2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้น

 
 
 

5. ความต้องการ
ความสำเร็จในชีวิต 

(Self-actualization) 

3.ความต้องการทางสังคม (Social Needs) 
(Affiliation or Acceptance Needs)      

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety 
needs) 

1. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) 

4.ความต้องการได้รับการนับถือ 
(Esteem Needs) 
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ต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและ
หน้าที่การงาน 
   3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 
or Acceptance Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่ งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ งของหมู่คณะ           
ความต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
   4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง  
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความ
เคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
    5. ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุด
ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะทำทุกสิ่งทุกอย่างได้สำเร็จ ความต้องการทำทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

2.2.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
 ทฤษฎีความคาดหวังถูกนำเสนอโดย Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความ
คาดหวังในการทำงาน ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการ
ทำงานโดย Vroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานทำงานเพ่ิมขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจ
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อนโดยปกติเมื่อคนจะทำงานเพ่ิมขึ้นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทำนั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้น เมื่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทำงานพนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่า         
การกระทำนั้นนำไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ  
 มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจากการทำงาน เช่น 
การเพ่ิมค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn, 2003: 118) หรือเป็นผลลัพธ์ของการทำงานซึ่ งมีคุณค่าเชิงบวกที่ ให้กับบุคคล 
ในการทำงาน 
   2. รางวัลภายใน  ( Intrinsic rewards) เป็ นรางวัลซึ่ งเป็ นส่ วนหนึ่ งของงาน 
ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการทำงานที่มีคุณค่าเชิงบวก       
ซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการทำงาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความสำเร็จ  
ในการปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 
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2.2.3 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
        ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) อาศัยหลักของทฤษฎีการเรียนรู้ซึ้ งถือว่า 
พฤติกรรมทั้งหลายโดยอาศัยทฤษฎีการเรียนรู้ดังนั้นทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงพัฒนาขึ้นโดยสกินเนอร์เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางจิตวิทยาด้านพฤติกรรมนิยม  
(Behavioral Learning Theory) ที่เน้นในเรื่องสิ่งเร้าและการตอบสนองและเป็นทฤษฎีที่นำมาใช้เป็น
เทคนิคในการจูงใจซึ่งเรียกว่า “ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวก” (Positive Reinforcement) เมื่อ
กล่าวถึงการเสริมแรงสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน บรรยากาศการทำงาน การบริหารงานของผู้บริหารเป็น
สิ่งเร้าที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดการเสริมแรงในการทำงานแก่บุคลากรในองค์กรสิ่งแวดล้อมดีบรรยากาศ
การทำงานมีความเป็นมิตร ผู้บริหารมีความเป็นกันเองเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชาคอยเป็นกำลังใจและเอา
ใจทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) เป็นทฤษฎีที่เน้นการทำงานให้บุคคลต้องกระทำ 
ในสิ่ งที่ เร าต้ อ งการให้ เข ากระท ำ (Getting people to do what you want them to do)                
เป็นทฤษฎีการจูงใจที่พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ B. F. Skinner ซึ่งมีหลักสำคัญคือเรา
สามารถควบคุมพฤติกรรมของคนได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง ในทางจิต วิทยาเรียก
ทฤษฎีนี้ว่าการปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือการวางเงื่อนไขปฏิบัติการ (Operant 
Conditioning) ซ่ึงให้ความสำคัญกับผลกรรม (Consequence of Behavior) หรือผลต่อเนื่องเป็นตัว
ควบคุมพฤติกรรม (ปรารถนา เชาวน์เสฏฐกุล, 2556: 9) การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง
การทำให้ความถี่ของพฤติกรรมเพ่ิมขึ้นนั้นเป็นผล เนื่องมาจากผลกรรมที่ตามหลังพฤติกรรมนั้น     
(วายุพา เหมือนมาตย์, 2554: 3) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  
   2.2.3.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หมายถึง สิ่งของ คำพูด 
หรือสภาพการณ์ที่จะช่วยให้พฤติกรรมเกิดขึ้นอีก หรือสิ่งที่ทำให้เ้พ่ิมความน่าจะเป็นไปได้ข้องการเกิด
พฤติกรรม เช่น การชมเชย การให้คะแนน การให้รางวัล และมีการเสริมแรงทางบวกก็จะทำให้
บุคลากรในองค์กรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   2.2.3.2 การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึง การเปลี่ยน
สภาพการณ์หรือ เปลี่ยนแปลงบางอย่างก็อาจจะทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมได้การเสริมแรงทางลบ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมใน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมหลีกหนี (Escape Behavior) และพฤติกรรม
หลีกเลี่ยง (Avoidance Behavior) เช่น การอ่านหนังสือก่อนสอบเพื่อหลีกเลี่ยงการสอบตก 

2.2.4 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory)  
 ทฤษฎี ERG (Existence-Relatednees-Growth Theory) ของ เคลย์ตัน อันเดอร์เฟอร์  
(Chung and Darke, 2006) เน้นการทําให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่
คํานึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลังและความต้องการหลาย ๆ อย่าง
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อาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการทฤษฎี ERG มีน้อยกว่าความต้องการตามลําดับขั้นของมาสโลว์ 
อันเดอร์เฟอร์ ได้แบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 3 ประการดังนี้ 
   1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่
ต้องการตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิตอยู่ เป็นความต้องการที่ได้รับการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ ต้องการ
อาหารเสื้อผ้าที่อยู่อาศัย เครื่องใช้ต่าง ๆ ยารักษาโรค ผู้บริหารจึงตอบสนองความต้องการด้วยการให้
ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจ้าง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางานได้รับ    
ความยุติธรรมมีการทำสัญญาว่าจ้างการทํางาน เป็นต้น  
   2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Need) เป็นความต้องการของบุคคล
ที่จะมีมิตรมีสัมพันธไมตรีมีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่สภาพแวดล้อมในการทํางาน ผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกั นตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ ดีต่อ
บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ทําให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม เกิดสภาพที่
ยอมรับทางสังคม 
   3. ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุดของ
บุคคลได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการความสําเร็จในชีวิต ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งหรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่งานสูงขึ้นอันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่
ความสําเร็จ 
 

 
 
ภาพที่ 2.2 ทฤษฎี : (ERG Theory) ของเคลย์ตัน พี อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 

ที่มา : ปรับปรุงจาก Walczuch and Lundgren (2004) 
  

ความต้องการความก้าวหน้า G: Growth 
Need 

ความต้องการความสัมพันธ์ R : 
Relateness Needs 

ความต้องการระดับสูง 

ความต้องการดำรงอยู่ E: Existence 
Needs 

ความต้องการระดับสูง 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น ทฤษฎี  ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth 
Theory) ของเคลย์ตัน พี อัลเดอร์เฟอร์ และทฤษฎีลำดับขั้นของมาสโลว์มีความคล้ายคลึงกัน พบว่า
ทฤษฎีลำดับขั้นของมาสโลว์ ได้จัดลำดับขั้นความต้องการของบุคคลออกตามลำดับขั้นโดยลำดับขั้นที่
ต่ำกว่าจะได้รับการตอบสนองจนพอใจก่อน บุคคลจึงจะมีความต้องการที่สูงขึ้นไปอีกขั้นแต่ทฤษฎี 
(ERG Theory) ของเคลย์ตัน พี อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) พบว่าได้ทำการแบ่งลำดับขั้น
ของความต้องการไว้ 3 ด้าน โดยที่บุคคลหนึ่งสามารถมีความสามารถด้านใดด้านหนึ่งได้พร้อม ๆ กัน
และได้โดยสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันไม่ต้องเรียงลำดับ 

สมยศ นาวีการ (2527: 68) อธิบายว่าแม้ทฤษฎี  ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ จะมีความ
คล้ายคลึงกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ แต่ยังมีความแตกต่างดังนี้ 

  1. ทฤษฎี ERG จะไม่ระบุว่าความต้องการแต่ละอย่างจะเรียงลำดับอย่างไร เพียงแต่
อ้างว่าหากความต้องการในการดำรงชีพไม่ได้รับการตอบสนองอิทธิพลความต้องการด้านนี้จะรุนแรง
ขึ้นแต่ความต้องการในด้านอื่น ๆ ยังคงมีความสำคัญต่อการกำกับพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย 

  2. ทฤษฎี  ERG เน้นประเด็นที่ ว่า แม้ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่ งจะถูก
ตอบสนองแล้วความต้องการดังกล่าวอาจจะมีผลส่งต่อไปยังในการตัดสินใจอ่ืน เช่น เราอาจมีเงินเดือน
ที่ดีและงานมั่นคง แต่เรายังต้องการเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นอีก ในกรณีเช่นนี้ ความต้องการที่ถูกตอบสนอง
แล้วยังเป็นแรงจูงใจต่อไป 

จากทฤษฎี ERG สรุปได้ว่า มนุษย์มีความอยากได้ที่แตกต่างกันและมีความอยากได้หลายสิ่ง
ในเวลาเดียวกัน และเป็นความต้องการที่ไม่สิ้นสุด ประกอบด้วย ความต้องการ ด้านร่างกาย ด้าน
จิตใจ ด้านความปลอดภัยและอุ่นใจ ต้องการเป็นที่รัก ได้รับการยอมรับทางสังคม อยากได้รับพัฒนา
ศักยภาพของตน ต้องการที่อยู่อาศัย ซึ่งเป็นความจำเป็นพ้ืนฐานในการดำรงชีพของพนักงาน          
หากพนักงานได้รับการตอบสนองเพียงพอแล้ว ก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.5 ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ (Mc Cleland’s Hievement 
Motivation Theory) 

เนตรพัณณา ยาวิราช (2550: 145-146) ได้อธิบายถึงทฤษฎีความต้องการของซึ่งศึกษาถึง
ความต้องการของบุคคลที่มีอยู่เสมอในชีวิตว่ามี 3 ด้าน คือ  

  1. ความต้องการบรรลุความสำเร็จ (n’ Ach) หมายถึง ความต้องการบรรลุ
ความสำเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  2. ความต้องการทางสังคม (n’Aff ) หมายถึง ความต้องการมีความสัมพันธ์เข้ากัน  
ได้ดีกับผู้อ่ืน และทำให้ผลการทำงานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้นได้ 
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  3. ความต้องการอำนาจ (n’Pow) หมายถึง ความต้องการมีอำนาจในตนเอง
(Personalized Power) หมายถึง การใช้อำนาจสั่งการให้ผู้อ่ืนกระทำตามเป้าหมายที่ตนต้องการและ
อำนาจในทางสังคม (Socialized Power) หรือ n’Aff ซึ่งเป็นอำนาจทางบวก หมายถึง การมีอำนาจ
เป็นที่ยอมรับในสังคม 

ความต้องการทั้ง 3 ด้าน มีอิทธิพลต่อความสำเร็จทางการบริหารของผู้บริหารระดับสูง       
และระดับล่างที่จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทำให้งานสัมฤทธิ์ผลตาม
เป้าหมายที่ผู้บริหารต้องการ 

  2.2.6 ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, Equity Theory) และทฤษฎีการจูงใจของ 
Adam 

ในการศึกษาของ วิรัช สงวนวงศ์วาน (2551) ได้อธิบายว่า ปกติแล้วผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ถึง
ความสัมพันธ์ของผลตอบแทนที่ได้รับจากการทำงานกับการที่ได้ทุ่มเททำงาน และจะเปรียบเทียบ
อัตราส่วนปัจจัยนำเข้าและปัจจัยนำออก ( Input–Output) ของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งหาก
อัตราส่วนของตนและเพ่ือนร่วมงานเท่ากัน เขาจะมีความรู้สึกว่ามีความยุติธรรม แต่หากรู้สึกว่า
อัตราส่วนไม่เท่ากันความยุติธรรมในความรูสึกของพนักงานคนนั้นก็จะไม่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเป็นกรณีของ
การได้ผลตอบแทนต่ำกว่าคนอื่น หรือได้ผลตอบแทนสูงกว่าคนอื่น เมื่อเกิดความไม่ยุติธรรมพนักงานก็
จะมีปฏิกิริยาต่าง ๆ หรืออาจมีการแสดงพฤติกรรมที่เป็นการตอบโต้ซึ่งอาจเป็นไปหลายลักษณะดังนี้ 

  1. ขยันมากขึ้น ขยันน้อยลง หรือเรียกร้องค่าตอบแทนมากขึ้น 
    2. มีพฤติกรรมชักจูงให้คนอื่นเปลี่ยนแปลงการป้อนผลลัพธ์ 

  3. มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงการป้อนผลลัพธ์ของตนเอง 
  4. เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบผลลัพธ์ 
  5. การลาออกจากงาน (เนื่องจากเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม) 
โดยสรุปผลที่ตามมาของความรู้สึกไม่ยุติธรรม อาจเป็นการลดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การทำงาน หรือลด เพ่ิมคุณภาพงาน หรือขาดงาน ลาออกจากงาน 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2550: 143) กล่าวไว้ว่า การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคของสเตซี่ 

อดัม (Stacy Adams) หมายถึง การได้รับความเป็นธรรมในการทำงานที่เท่าเทียมกันระหว่างพนักงาน
ที่ทำงานในลักษณะเดียวกัน ควรได้รับรางวัลที่เหมือนกัน มีความเท่าเทียมกันมีความเป็นธรรมเสมอ
ภาคกัน เพราะการรับรู้ในความไม่เท่าเทียมกันเกิดได้หลายสถานการณ์  เช่น การมอบหมายงาน     
การส่งเสริมพนักงานให้มีความขยันความก้าวหน้าในงานรวมถึงองค์ประกอบอ่ืนในการทำงานที่
แตกต่างกันได้มากมาย ซึ่งปัญหาเหล่านี้ทำให้เกิดผลกระทบต่ออารมณ์ของพนักงาน ความรู้สึก       
ไม่เป็นธรรมนี้เกิดขึ้นในใจของพนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารที่มีความสามารถจะต้องมีความเสมอภาค
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เพราะเป็นสิ่งที่ทำให้พนักงานรู้สึกได้ถึงความเป็นธรรม และไม่เป็นธรรมซึ่งจะส่งผลถึงความสำเร็จของ    
องค์กรด้วย 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นการเปรียบเทียบความพยายามและรางวัลที่ตนเองกับ
บุคคลอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะใกล้เคียงกันจะได้รับ 

2.2.7 ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory)  
จากการศึกษาของ วิรัช สงวนวงศวาน (2551: 215-216) ได้สรุปไว้ว่าการกำหนดเป้าหมาย

ในการทำงานโดยเฉพาะเจาะจง และมีความท้าทายที่จะทำได้จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพยาม และ
มุ่งมั่นเพ่ิมขึ้น และจะส่งผลให้ประสิทธิภาพสูงกว่าการกำหนดเป้าหมายทั่วๆ ไป องค์ประกอบที่จะทำ
ให้ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ประสบความสำเร็จคือได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

  1. เป้าหมายเป็นที่ยอมรับจากผู้ปฏิบัติ (Goal Commitment) ซึ่งผู้บริหารอาจทำได้
โดยประกาศเป้าหมายให้รับทราบโดยทั่วกัน ผู้ปฏิบัติกระทำด้วยความตั้งใจ โดยเป้าหมายผู้ปฏิบัติ
กำหนดขึ้นเองหรือมีส่วนร่วมในการกำหนด 

  2. ความเชื่อของผู้ปฏิบัติว่าตนเองมีความสามารถที่จะทำงานนั้นให้สำเร็จได้
(Adequate Self – Efficacy) ซึ่งผู้บริหารจะต้องสร้างความเชื่อมั่นแก่พนักงานว่าสามารถปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ให้สำเร็จได้แน่นอน 

  3. วัฒนธรรมประจำชาติของผู้ปฏิบัติงาน (National Culture) ทฤษฎีการกำหนด
เป้าหมาย (Goal Setting) เหมาะกับผู้ปฏิบัติที่มีวัฒนธรรมเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิด          
และทำงานอย่างมีอิสระ เคารพเหตุผล ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกันและร่วมกันกำหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติรวมทั้ งการควบคุมหลักการบริหาร               
แบบการจัดการแบบมีวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) 

2.2.8 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  
เป็นศาสตราจารย์ อธิการบดีและผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา ได้พัฒนาทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ตรงกันข้ามทฤษฎี X (Theory X) เป็นปรัชญาการจัดการแบบดั้งเดิม โดยมองว่า
พนักงานเกียจคร้านไม่กระตือรือร้น ไม่ชอบงาน และพยายามหลีกเลี่ยงงาน ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของ
ทฤษฎี X จะใช้การควบคุมอย่างมากกับบุคคลและขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ของพวกเขาทฤษฎี Y 
(Theory Y) เป็นปรัชญาการจัดการโดยมองว่า พนักงานมีความรับผิดชอบมีความคิดริเริ่ มในการ
แก้ปัญหาในการทำงาน และไม่มีความเบื่อหน่ายในการทำงาน ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของทฤษฎี Y เชื่อ
ว่าบุคคลสามารถรับผิดชอบและสร้างสรรค์ ดังนั้น บุคคลไม่ควรจะถูกบังคับหรือควบคุมมากจนเกินไป
โดยผู้บริหารเพ่ือที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเชื่อของ McGregor คือ ทฤษฎี Y จะ
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เป็นการประเมินบุคคลที่เป็นจริงมากกว่า แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ได้ชี้ให้เห็นถึงแบบของ     
การบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละ
แบบเกี่ยวข้องกับสมมติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ดังนี้  

ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า 
  1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการทำงาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถทำได้ 
  2. เนื่องจากการไม่ชอบทำงานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับ หรือข่มขู่ให้

ทำงาน ชอบให้สั่งการ และใช้วิธีการลงโทษ เพ่ือให้ใช้ความพยายามได้ เพียงพอ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

  3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ต้องการหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และต้องการความมั่นคงมากที่สุด ผู้บริหารตามทฤษฎี X 
จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพ่ือทำให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความสำเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร 

ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า 
  1. การทำงานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
  2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนทำงาน 

บุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและ
ควบคุมตน 

  3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวก
เขาคาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความสำเร็จ  

  4. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับ
และแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน  

ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้ถูกต้อง รู้จัก
ความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะทำให้สมาชิก
มีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการทำงานในการบริหารนั้น มีการนำทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใช้
จำนวนมากเพราะการบริหารเป็นการทำงานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเรื่อง “คน” 
การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกำกับพฤติกรรมของมนุษย์ การสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานและภาวะผู้นำจึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหาร Donglas Mc Gregor ได้ค้นพบแนวคิด 
“พฤติกรรมองค์กร” และสรุปว่า กิจกรรมการบริหารจัดการล้วนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎี
พฤติกรรมมนุษย์ (human behaviours) ซึ่งเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ      
มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยกำกับ มีการควบคุมการทำงานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 
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ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยันควรมีการกำหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม         
ท้าทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวกและควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 

  2.2.9 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์สเบริก (Herzberg) 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้มีการพัฒนาโดยเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพอใจและไม่พอใจใน

การทำงานของพนักงานใน ปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของ ปี ค.ศ. 1960-1969 เสนอแนะว่า
ความพึงพอใจในการทำงานประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความ 
ไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นใน 
การทำงาน และ 2) ปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงานให้ชื่อผลงานว่า 
Motivation Hygiene Theory หรือทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก ดังนี้ สิ่งจูงใจมีสองแบบ 
คือ แบบที่หนึ่งเป็นผลให้เกิดความพอใจในการทำงานและแบบที่สอง คือ การป้องกันการเกิดความไม่ 
พอใจในการทำงานซึ่งเรียกแบบที่หนึ่งว่า Motivators และเรียกอีกอย่างว่า Hygienes (Dollard and 
Miller, 1982, อ้างถึงใน วิทวัส รุ่งเรืองผล, 2558)  

  1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้าง       
ความพึงพอใจในการทำงานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานทำงานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่
แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 6 ด้าน ได้แก่  

   1.1 ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) คือ การที่สามารถทำงานได้สำเร็จ
ทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ตามความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความสำเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาส
ให้ตัดสินใจในการทำงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จ
ของงานและผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้  

   1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือ
จากบุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก ำลังใจหรือ           
การแสดงออกอันใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถได้แก่การยกย่องชมเชยภายใน
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องค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กรได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น  

   1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงานต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสำคัญ มีคุณค่าเป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถใน
การทำงาน ความมีอิสระในการทำงาน งานที่ทำเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้    
ศึกษามา เป็นต้น  

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมาย
งาน หรือ มีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทำงาน ได้แก่
ความเหมาะสมของปริมาณงานการได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบและรับ
มอบหมายงานสำคัญ เป็นต้น  

   1.5 ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ 
ปฏิบัติงานสำเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะ
เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กรอยากทำงาน  

   1.6 โอกาสก้ าวหน้ า (Possibility of Growth) คือ โอกาสที่ จะได้ รับ
ความก้าวหน้าจากตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน รวมกับโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนให้ไป
ศึกษาต่อดูงาน หรือเข้ารับการอบรมต่างๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพความรู้ความสามารถของตนเอง 
ในการประกอบทักษะอาชีพ  

  2. ปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน (Maintenance 
or Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิด 
ความไม่พึงพอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่  
จำเป็นที่บุคลากรจะได้รับการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มีให้หรือทำให้ไม่เพียงพอ จะทำให้บุคลากร    
เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่าถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้จะทำให้บุคลากร  
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 

    2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ นโยบาย        
การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับวิธีการทำงาน การจัดการวิธีการบริหารงานของ
องค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้ง
นโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง  

   2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างานความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของ  
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ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คำแนะนำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การส่งงานการมอบหมายงานมี
ความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ  
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น  

   2.3 ความสั ม พั น ธ์ กั บ หั วห น้ า  (relationship with supervisor) คื อ       
การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงาน
รวมกันและเข้าใจกัน  

   2.4 สภาพการท ำงาน  (Working Conditions) คื อ  สภ าพแวดล้ อม         
ทางกายภาพที่ทำงาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิการระบายอากาศ กลิ่นบรรยากาศในการทำงาน 
ชั่วโมงในการทำงาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มี
ผลกระทบต่อผู้ทำงาน และเป็นสิ่งที่ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อการทำงาน  

   2.5 เงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงาน 
สำหรับการทำงานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างรวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงาน เหมาะสมกับงานที่ทำโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจ
นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจากการทำงานในตำแหน่งต่างๆ ขององค์กร
หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้าง ได้แก่  
สวัสดิการด้านสุขภาพ และการประกันชีวิตวันหยุดพักผ่อน / พักร้อนบำเหน็จบำนาญ เป็นต้น  

   2.6 ความสัมพันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน (relationship with peers) คือ  
การติดต่อสื่อสารความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถ
ทำงานร่วมกันและเข้าใจกัน 

    2.7 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่
ได้รับจากการทำงานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบันความสะดวกใน
การเดินทางมาทำงาน  

   2.8 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (relationship with subordinates) คือ  
การติดต่อสื่อสาร ระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชา ที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถทำงาน
รว่มกันไดแ้ละเข้าใจกัน  

   2.9 ตำแหน่งหน้าที่ (Status) คือ อาชีพนั้นๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของ
สังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรีมีความสำคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 

   2.10 ความมั่นคง (Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงใน
การทำงาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ชื่อเสียง ขนาดของบริษัท หรือ 
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนี้เฮอร์ซเบิร์กยังให้ความเห็นว่า ผู้บริหารส่วนมากจะให้
ความสำคัญกับปัจจัยค้ำจุน (hygiene factors) คือป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน 
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แต่ไม่ได้สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์กร ไม่ได้ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่
ของตนเองได้อย่างเต็มที่ผู้บริหารควรเน้นถึงปัจจัยจูงใจ (motivator factors) เพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการทำงานและในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปัจจัยค้ำจุนให้อยู่ในระดับน่าพอใจเพื่อป้องกันไมใ่ห้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทำงาน  

การนำทฤษฎีนี้ไปประยุกต์ใช้จึงต้องพิจารณาทั้ง 2 ปัจจัยควบคู่กันไปด้วย เนื่องจากทัศนคติ
ของบุคลากรขององคก์รส่งผลต่าง ๆ ต่อองคก์ร ดังต่อไปนี้คือ 

  1. การปฏิบัติงานคุณภาพการทำงาน  
  2. การลาออกจากงาน 
  3. สุขภาพทางจิตใจและร่างกายเช่นความเครียดการเพ่ิม/ลดน้ำหนักพฤติกรรมที่

อันตรายเช่นการสูบบุหรี่การดื่มสุรา  
  4. ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนซึ่งได้รับผลกระทบอย่างมาก เช่น ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับ

ผู้อ่ืนในสังคมได้  
  5. ทัศนคติต่องานส่งผลให้ทัศนคติที่มีต่อตนเองต่อผู้ อ่ืนต่อเพ่ือนร่วมงานต่อ

หน่วยงานเปลี่ยนแปลงไปด้วยก่อนที่เฮอร์ซเบิร์กได้ทำการวิจัย นักบริหารจะให้ความสำคัญกับปัจจัย
เพ่ือการคงอยู่ซึ่งมักจะให้ผลที่ไม่สู้ดีนัก เมื่อนักบริหารต้องเผชิญกับปัญหาเรื่องขวัญและกำลังใจ 
(morale) เขามักแก้ปัญหาโดยการจ่ายค่าจ้างเพ่ิมข้ึนให้ผลประโยชน์เกื้อกูล (fringe benefits) สูงขึ้น
ปรับปรุงสภาพการทำงาน (working conditions) ให้ดีขึ้น อย่างไรก็ตามในหลายกรณีก็ปรากฏว่ามิได้
เป็นการแก้ปัญหาผู้ปฎิบัติงานก็ยังไม่ได้มีการจูงใจเหมือนเช่นเดิม ดังนั้นเมื่อเข้าใจความแตกต่างของ   
2 ปัจจัยนี้แล้ว นักบริหารจึงหันมาเน้นปัจจัยจูงใจภายในและปรากฏว่ามักจะนำไปสู่ผลที่ดีกว่ากับทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานองค์กรและสังคมโดยรวมจากการศึกษาและประยุกต์ใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก
นั้น เมื่อนำมาใช้รวมกันจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ดังต่อไปนี้ (Moven and Minor, 1998, อ้างถึงใน      
วุฒิ สุขเจริญ, 2559) 

  1. ปัจจัยค้ำจุนสูง (high hygiene) และปัจจัยจูงใจสูง (high motivation) เป็น
สภาพการทำงานในอุดมคติคือ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงค่อนขา้งพอใจกับงาน  

  2. ปัจจัยค้ำจุนสูง (high hygiene) และปัจจัยจูงใจต่ำ (low motivation) บุคลากร 
พอใจกับงานแตไ่มม่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากนักมองว่างานเป็นที่มาของรายได้เทา่นั้น  

  3. ปัจจัยค้ำจุนต่ำ (low hygiene) และปัจจัยจูงใจสูง (high motivation) บุคลากร
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก แต่มีความไม่พอใจเกี่ยวกับเรื่องงานมากเช่นกัน หมายความว่างานมี 
ความน่าตื่นเต้นและทา้ทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนไม่เพียงพอไมน่่าพอใจ  

  4. ปัจจัยค้ำจุนต่ำ (low hygiene) และปัจจัยจูงใจต่ำ (low motivation) เป็น
สภาพการทำงานที่แย่ที่สุด เนื่องจากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่มีใครพอใจในงาน 
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Two Factor Theory (Herzberg) 
 

 
 

ภาพที่ 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 
ทีม่า : Ashwini Dasari (2014) 
 
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ช่วยให้ผู้บริหารตระหนักว่า “เงิน” มิใช่ปัจจัยจูงใจ เพียง

อย่างเดียว และช่วยให้ตระหนักถึงความจำเป็นในการออกแบบงาน ( job design) ให้ งาน                  
มีความท้าทายและน่าพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน เมื่อสภาพการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมจะทำให้การ
ดำเนินงานขององคก์รดำเนินไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพด้วย 

ผู้บริหารจะนำแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กไปประยุกต์ใช้ในการทำงาน โดยการสร้าง
บรรยากาศในการทำงานให้ผู้ปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดยคำนึงถึงปัจจัยค้ำจุนซึ่ง  ได้แก่              
มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจนความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคคลในที่ทำงาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน         
เป็นต้น ดังนั้น ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้จึงมีความสำคัญและมีความจำเป็นและเมื่อมีปัจจัยเหล่านี้อยู่แล้วก็
จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจผู้ปฎิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือให้ผู้ปฎิบัติงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน คือ ปัจจัยภายนอกนั้นจะ
เป็นแรงจูงใจที่สนองตอบต่อความต้องการภายนอกของคน ส่วนปัจจัยภายในจะเป็น แรงจูงใจที่สำคัญ
ต่อคนมากกว่าปัจจัยภายนอกหรือพูดให้ง่าย ๆ คือ ปัจจัยภายนอกจะทำให้คนพึงพอใจได้ในเบื้องต้น
และจะมีผลต่อคนอยู่ไม่นานนัก ส่วนปัจจัยภายในจะก่อให้เกิดแรงจูงใจกับคนอยู่ได้นานกว่าปัจจัย
ภายนอก ปัจจัยภายในที่ประกอบด้วยการที่คนทำงานจนบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้       
การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน หรือคนรอบข้างการที่ได้ทำงานอย่างเป็นตัวของตัวเอง  
การที่จะต้องมีความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองทำอยู่ การได้รับการเลื่อนชั้นเลื่อนตำแหน่ง หรือ      
การเจริญเติบโตในวุฒิภาวะส่วนตัวขึ้นไปเรื่อย  ๆ นั้น จะทำให้คนเกิดแรงจูงใจที่จะทำงานให้ดี 

Staff is dissatisfied 
and unmotivated 

Staff is not 
dissatisfied but 
unmotivated 

Staff is satisfied 
and motivated 
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ยิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ เพราะสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะตอบสนองความต้องการใจจิตใจของคนและเป็น 
แรงจูงใจคน ให้ทำงานได้ดีกว่าปัจจัยภายนอก นอกจากนี้เฮอร์ซเบิร์กยังบอกอีกว่า 

1. องค์กรควรจะให้คนทำงานที่ท้าทายอย่างเต็มความสามารถ  
  2. พนักงานที่ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถจะต้องได้รับ   

การเพ่ิมความรับผิดชอบให้สูงขึ้น 
   3. หากงานไม่มีความท้าทาย และไม่ทำให้คนทำงานได้อย่างเต็มความสามารถแล้ว

จะเกิดปัญหาในเรื่องของแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยควบคุมที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ถ้าเมื่อใดปัจจัย   
จูงใจ (Motivation Factors) ลดลงต่ำกว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมากประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทำงานที่จะลดต่ำไปด้วยและในทางกลับกันถ้าเมื่อใดที่ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors)       
ลดต่ำลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น หรือขาดไปก็จะทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความเบื่อหน่ายท้อถอยหมดกำลังใจในการทำงาน จนอาจเป็นสาเหตุทำให้พนักงานตัดสินใจลาออก
จากงาน ดังนั้นจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยทั้งสองกลุ่มขึ้นมาเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจใน      
การทำงานของพนักงานให้หมดไปทำให้พนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจมีความรักและผูกพันกับ
องค์กรเกิดการร่วมมือร่วมใจในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์กรเติบโตและพัฒนา 
ไปในทิศทางที่ดีในอนาคต ฉะนั้นแล้วสามารถสรุปได้ว่าความคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg)                
ถ้าองค์ประกอบใดสามารถสร้างปัจจัยค้ำจุน (Hygienes Factor) ได้ดีก็สามารถหลีกเลี่ยงความไม่
พอใจของคนในการปฏิบัติงานได้ดีด้วย 

 
          จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่กล่าวมาทำให้ผู้วิจัยสนใจทฤษฎีปัจจัยจูงใจ - ปัจจัยค้ำจุน       
ของเฮอร์ซเบิร์ก เนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะสำหรับนำมาใช้ในกลุ่มบุคคลที่ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐานหรือปัจจัยค้ำจุนมาบ้างแล้วตามสมควรทำให้ทราบว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่จะสามารถจูง
ใจให้บุคคลเกิดการตัดสินใจเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรของรัฐ นอกจากนี้ยังเหมาะกับการนำมา
ประยุกต์ใช้ในองค์กรทางราชการที่มีทรัพยากรการบริหารทีจ่ำกัดและเหมาะกับองค์กรที่ให้บริการทาง
สังคมเพราะการจูงใจตามทฤษฎีปัจจัยจูงใจ - ปัจจัยค้ำจุน ของเฮอร์ซเบิร์กนี้ หัวหน้างานและผู้บริหาร
สามารถสร้างขึ้นได้อย่างเต็มที่ในขอบเขตและอำนาจหน้าที่ของตน ซึ่งปัจจัยจูงใจ มีจำนวน 5 ด้าน 
และปัจจัยค้ำจุน มีจำนวน 11 ด้าน ซึ่งปัจจัยจูงใจ - ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจในการเข้าทำงานของบุคลากร รวมทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอีกด้วย นอกจากนี้
ผู้วิจัยมีความเห็นว่าแรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมาเป็นพฤติกรรมเชิงบวกใน
การทำงานที่สร้างประโยชน์แก่องค์กร หากแต่ต้องได้รับการเสริมแรงภายในพลังพิเศษนี้จึงจะแสดง
ออกมาแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และส่งผลต่อความ
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เติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงขององค์กร เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ       
ซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนที่ติดตัวมาก่อนที่จะได้รับการเสริมแรงจูงใจ ผู้บริหารจึง
ต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่มเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม เป็นการสร้าง
แรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการทำงานของบุคลากรให้หมดไป เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร
เกิดความพึงพอใจมีความรักและผูกพันกับองค์กรร่วมมือร่วมใจในการทำงานอย่างกระตือรือร้น ใน
การช่วยกันพัฒนาองค์กรให้เติบโตและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคง โดยอาศัยองค์ประกอบของ  
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก เป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อให้ “แรงจูงใจ 2 ปัจจัย 
เป็นพลังนำไปสู่ความสำเร็จ” ย่อมทำให้ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรเพ่ิมขึ้นและส่งผลสำเร็จ
ต่อองค์กรทั้งในด้านคุณค่าและมูลค่าได้โดยง่าย 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) ได้สรุปปัจจัยที่มีอิทธิผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 4 ส่วน 
คือ 

  1. ความน่าสนใจของงาน งานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถงานที่เปิดให้เรียนรู้    
ใช้ทักษะหลากหลาย และให้ความรับผิดชอบ รวมทั้งงานที่มีความเป็นอิสระ และสามารถทราบผลงาน
ของตนเองว่าทำให้ดีมากน้อยเพียงใด หากปราศจากสิ่งนี้ จะทำให้งานน่าเบื่อ แต่ในทางกลับกัน    
หากงานลักษณะที่ยากเกินไป อาจทำให้พนักงานรู้สึกท้อถอย ดังนั้นจึงควรจัดระดับความท้าทายไว้
ปานกลางจึงจะเอ้ือให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

  2. การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สอดคล้องเหมาะสมกับความสามารถทั้งนี้ความ
พึงพอใจไม่ได้ขึ้นอยู่กับปริมาณหรือจำนวนเงินที่ได้รับเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับความรู้สึกหรือการรับรู้ว่า
ยุติธรรมด้วย ซึ่งรวมถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

  3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในการทำงาน เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่
อำนวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพ ดังเช่น เรื่องความ
ปลอดภัย แสง และเครื่องมือที่ใช้ในการทำงาน 

  4. หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานที่เกื้อกูลหัวหน้างานที่มีความสามารถในการ
บริหารงานคนให้ความสนใจในการสนับสนุนความก้าวหน้าของลูกน้อง รวมทั้งมีความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานที่ดีสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

สรุปได้ว่าหากองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานโดยสร้างปัจจัยทั้ง 4 ประการ
นี้ให้เกิดขึ้นก่อนนั้นจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานตามมา แต่ถ้าปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งขาด
หายไปอาจมีผลทำให้พนักงานทำงานได้ไม่มีประสิทธิภาพเนื่องมาจากพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจใน
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การทำงาน ไม่มีความสุขในการทำงานทั้งปฏิกิริยาหนึ่งที่จะเกิดขึ้นเมื่อเราเกิดความไม่พึงพอใจใน   
การทำงานนั้นคือความเครียดในการทำงาน 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน (วุฒิ สุขเจริญ, 2559) 
นักทฤษฎีได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการลาออกไว้ดังนี้ 
Price (1977) ได้ให้ความหมายว่า การลาออก หมายถึง การที่บุคคลได้เคลื่อนย้ายจากความ

เป็นสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆ ไป ซึ่งในที่นี้ไม่รวมถึงการขาดงาน ความเฉื่อยชา หรือการ
ปฏิบัติงานได้ต่ำกว่าปกติ โดย Price (1977) ได้เสนอตัวแบบที่เกี่ยวกับการลาออก โดยมีปัจจัยที่เป็น
ตัวแปรพ้ืนฐานและตัวแปรแทรกแซง ที่มีความสัมพันธ์กับการลาออก ซึ่งปรากฏตามภาพประกอบ 
ดังนี้คือ 

 

 
 
+ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในทางบวก 
- หมายถึง มีความสัมพันธ์ในทางลบ 
 
ภาพที่ 2.4 ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรแทรกแซงที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของ Price 

ที่มา : ปรับปรุงจาก Price (1977)  
 

Price (1977) ได้เสนอความคิดตามภาพ ว่าตัวแปรที่เป็นตัวกำหนดการลาออกของพนักงาน
เรียกว่า เป็นตัวแปรพ้ืนฐาน ได้แก่ การจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
เครื่องมือที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการและการรวมอำนาจ ส่วนตัวแปร
แทรกแซง ได้แก่ ความพึงพอใจในการทำงาน และโอกาสในการที่จะเปลี่ยนงานโดยตัวแปรพ้ืนฐานกับ

โอกาส 

ความพึง
พอใจ 

การ
ลาออก 

ค่าจ้างหรือเงินเดือน 

การรวมเป็นหนึ่งเดียวกัน 

เครื่องมือที่ใช้ 
ในการติดต่อสื่อสาร 

การติดต่อสื่อสารอย่างเป็น
ทางการ 

การรวมอำนาจ 
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ตัวเลขแทรกแซง ได้แก่ การจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง การให้โบนัส การปรับเงินเดือนขึ้นในทุก ๆ ปี 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เครื่องมือที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่ อสารอย่างเป็นทางการ 
ความสัมพันธ์กันในทางบวกกับความพึงพอใจในการทำงานการรวมอำนาจมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความพึงพอใจในการทำงาน โดยที่ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลาออก 
โอกาสในการที่จะเปลี่ยนงานกับความพึงพอใจจะมีความสัมพันธ์กัน หากเกิดความไม่พอใจใน       
การทำงานจะมีผลต่อการลาออกได้ก็ต่อเมื่อพนักงานมีโอกาสเลือกงานใหม่สูง 

สาเหตุของการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน Price (1977) ยังแบ่งแยกได้เป็น 7 ประเภท
กล่าวคือ (ศิวฤทธิ์ พงศกรรังศิลป์, 2556) 

  1. การเคลื่อนย้ายภายในแผนก จากแผนกหนึ่งไปยังแผนกหนึ่งหรือการสับเปลี่ยน
คน 

  2. การเปลี่ยนอาชีพจากอาชีพหนึ่งไปยังอาชีพอ่ืน 
3. การเคลื่อนย้าย 
4. การย้ายพื้นที่ 
5. การเคลื่อนย้ายจากการว่างงานเป็นการจ้างงาน  
6. การเคลื่อนย้ายจากการจ้างงานเป็นการว่างงาน  
7. การเคลื่อนย้ายทั้งเข้าและออกท่ีเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวพนักงาน 

เมื่อบุคลากรได้ลาออกไปจากองค์กร ก็จะส่งผลกระทบทั้งตัวบุคคลหรือผู้ที่ลาออกและองค์กร
เอง และ Price (1977) ยังได้อธิบายถึงผลกระทบจากการลาออกจากงานไว้ 7 ประการ คือ 

1. ประสิทธิภาพในการทำงาน 
2. คณะผู้บริหาร 
3. ระเบียบข้อกำหนด 
4. ความสามัคคี/ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
5. ความพึงพอใจในการทำงาน 
6. นวัตกรรม/มีการเปลี่ยนแปลงใหม่ 
7. การรวมอำนาจ  ซึ่งผลกระทบในการลาออก จะแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

   กลุ่มที่ 1 คือคณะผู้บริหาร ระเบียบข้อกำหนด ความสามัคคี /ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

   กลุ่มที่ 2 คือ ความพึงพอใจในการทำงาน นวัตกรรม/มีการเปลี่ยนแปลง
ใหม่และการรวมอำนาจ 
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+ หมายถึง ผลกระทบในทางบวก   - หมายถึง ผลกระทบในทางลบ 
 
ภาพที่ 2.5 ผลกระทบเก่ียวกับการลาออกในกลุ่มที่ 1 

ที่มา : ปรับปรุงจาก Price (1977)  
 
 

 
 
+ หมายถึง ผลกระทบในทางบวก           - หมายถึง ผลกระทบในทางลบ 

 
ภาพที่ 2.6 ผลกระทบเก่ียวกับการลาออกในกลุ่มที่ 2 

ที่มา : ปรับปรุงจาก Price (1977) 
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สอดคล้องกัน 

ความสามัคคี 
 

ความสามัคคี การควบคุม 

คณะผู้บริหาร 
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ข้อกำหนด 

ความสามัคคี 

การลาออก 
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ความคาดหวังและการ
สนับสนุนสำหรับนวัตกรรม
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ความขัดแย้ง 

ความสามัคคี 

ความรู้ 

ความพึงพอใจ 

นวัตกรรม 

การรวมอำนาจ 
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Potter, Lawler and Hackman (1975) ได้กล่าวว่าการลาออกของบุคลากร (Employee 
Turnover) เป็น 4 ลักษณะ คือ 
            1.บุคคลคิดลาออกเองโดยตัดสินใจวาจะลาออกจากองค์กรแม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะ
ถูกกำหนดด้วยตนเอง หรือเงื่อนไขขององค์กรก็ตาม 

  2. บุคคลที่ออกจากงานโดยไม่ได้สมัครใจ แต่มีเงื่อนไขที่ต้องออกจากงานเช่น  
การเจ็บป่วยของสมาชิกในครอบครัวทำให้ต้องออกจากงาน แม้ว่าบุคคลนั้นต้องการจะอยู่ทำงานต่อ
และองค์กรก็ยังต้องการให้อยู่ต่อก็ตาม 

  3. องค์กรเป็นผู้กำหนดให้บุคคลออกจากงานโดยไม่สมัครใจ เช่น องค์กรประสบ
ปัญหาด้านเศรษฐกิจหรือต้องการลดจำนวนพนักงาน 

  4. องค์กรเป็นผู้กำหนดให้บุคคลนั้นออกจากงานโดยความสมัครใจ โดยการตัดสินใจ
เนื่องจากพบว่าบุคคลนั้นขาดคุณสมบัติบางประการที่จะบรรจุให้ทำงานต่อไปได้ 

Horner and worth (1978)  ได้ให้ความหมายของการลาออกว่า หมายถึง การที่พนักงาน
ขององค์กรสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกนี้ แบ่งได้เป็น  
2 ประเภท คือ 

  1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้ นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร  
โดยพนักงานเป็นผู้ที่จัดการเอง 

  2. การลาออกโดยไม่ได้สมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร 
โดยองค์กรเป็นผู้จัดการ และท้ังนี้รวมถึง การเกษียณอายุและการตายด้วย 

ถึงแม้ว่า “การลาออก” จะมีผู้ให้ความหมายและแบ่งประเภทไว้มากมาย แต่การลาออกที่ใช้
ในงานศึกษาครั้งนี้ หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรที่เกิดจากความประสงค์ของตัว
พนักงานเองไม่รวมถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกที่พนักงานไม่สามารถควบคุมได้ซึ่ง  ได้แก่        
การเกษียณอายุ การตาย การถูกปลดออก และการไล่ออก (อภิญาณี พญาพิชัย, 2553) 

การแยกประเภทของการลาออก (วุฒิ สุขเจริญ, 2559) 
สถานประกอบการบางแห่งมีการวิเคราะห์และจำแนกการออกจากงานตามเหตุผลไว้เป็น  

2 ประเภท คือ ประเภทที่ควบคุมได้ และประเภทที่ควบคุมไม่ได้ 
ประเภทที่ควบคุมได้ 

- ออกไปทำงานที่อ่ืน 
- ออกไปอยู่บ้าน 
- ออกไปศึกษาต่อ 
- ย้ายถิ่นที่อยู่ 
- ลดกำลังคนเนื่องจากไม่มีงานให้ทำ 
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- ถูกให้ออกเพราะมีความผิด 
ประเภทที่ควบคุมไม่ได้ 
- ย้ายไปประจำท่ีหน่วยงานอื่นของบริษัท 
- เกษียณอายุ 
- ลารับราชการทหารลาคลอด ฯลฯ 
- เสียชีวิต 

การลาออกจากงานบุคคลว่าการที่พนักงานคนหนึ่งจะลาออกจากองค์กรที่ตนเองทำอยู่นั้น
ไม่ใช่สิ่งที่เกิดขึ้นเนื่องจากความคิดหรือการตัดสินใจชั่ววูบ แต่เป็นกระบวนการที่ใช้เวลาในการพัฒนา 
ซึ่งอาจจะเป็น วัน สัปดาห์ เดือน หรือแม้กระทั่งเป็นปีก็ได้ก่อนที่พนักงานคนนั้นจะลาออกดังนั้นพอ
ศึกษาพฤติกรรมและสิ่งที่เกิดขึ้นในช่วงเวลาดังกล่าวจึงพอที่จะเขียนเป็นลำดับขั้นได้ว่าการที่พนักงาน
คนหนึ่งคิดจะลาออกหรืออีกนัยหนึ่งก็คือความผูกพันกับองค์กรเริ่มหมดไป) ส่วนใหญ่มักจะผ่าน
กระบวนการหรือข้ันตอนต่างๆ เหล่านี้ (อรษา ทิพย์เที่ยงแท,้ 2558) 

  1. เริ่มจากองค์กรรับพนักงานใหม่เข้ามา พนักงานจะเข้ามาเริ่มต้นการทำงานด้วย
ความกระตือรือร้น และเปี่ยมไปด้วยความคาดหวัง 

  2. พอทำงานได้ระยะหนึ่ง เจอปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ก็จะเริ่มย้อนกลับมาคิดกับ
ตัวเองว่าเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องหรือไม่ที่เลือกทำงานในองค์กรแห่งนี้ 

3. เริ่มคิดเรื่องจริงจังที่จะลาออก 
   4. พยายามที่จะหาหนทางแก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้ดีขึ้น 
   5. เมื่อการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถเกิดข้ึน จึงตัดสินใจลาออก 

  6. เริ่มพิจารณาถึงข้อดี ข้อเสียของการลาออก 
7. เริ่มหางานแบบไม่ตั้งใจ เช่น เริ่มอ่านหนังสือพิมพ์ในหน้าร้านรับสมัครงานบ้าง 
8. เริ่มหางานใหม่ในเชิงรุกมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการส่งใบสมัคร การไปสัมภาษณ์ 
9. ได้รับการเสนองานใหม่ในองค์กรแห่งใหม่ 

   10. ลาออกเพ่ือไปรับงานใหม่หรืออาจจะลาออกโดยยังไม่มีงานใหม่มารองรับหรือ
อาจจะอยู่ต่อแต่ขาดความผูกพันและยึดมั่นต่อองค์กรช่วงแรกคือช่วงที่พนักงานเริ่มที่จะคิดถึงการ
ลาออก ไปจนกระทั่งได้ตัดสินใจแน่แล้วว่าจะลาออกช่วงที่สองคือช่วงตั้งแต่การตัดสินใจว่าจะลาออก
จนกระทั่งได้ลาออกจริง ๆ จะเห็นได้ว่าถ้าผู้บริหารสามารถตรวจจับสัญญาณได้อย่างรวดเร็วก็จะ
สามารถพบได้ตั้งแต่ช่วงแรกและพยายามไปพูดจาโน้มน้าวหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใด ๆ ก็ตามในช่วงที่
สองนั้น โอกาสที่พนักงานจะเปลี่ยนใจและไม่ลาออกย่อมน้อยกว่าในช่วงแรก (Leigh, 2009)         
การลาออกของพนักงาน 
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การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดการว่าจ้างงาน หรือการลาออกของพนักงานในองค์กร อีกท้ัง
ยังรวมถึงการไล่ออก หรือให้ออกเนื่องจากการขาดงานติดต่อกันเกินกว่า 7 วัน โดยไม่ได้รับอนุญาต 
ซึ่งสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า การลาออกเกิดจากความสมัครใจ และการลาออกโดยไม่สมัครใจ 
(Sayles and Strauss, 1972) ในอีกความหมายหนึ่ง Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออกคือการที่
พนักงานหยุดหรือหมดสิ้นในความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมัครใจของผู้ซึ่งได้รับค่าตอบแทน
จากองค์กร ทั้งนี้ไม่รวมถึงการโยกย้ายหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองค์กร ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็น
สมาชิกนี้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ   

  1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึงการที่พนักงานเป็น     
ผู้ตัดสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม 

  2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึงการที่พนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงานซึ่งอาจเกิดจากการถูกปลด
เพราะพนักงานไม่มีความจำเป็นต่อองค์กรอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเมื่อพนักงานไม่มี
ความสามารถเพียงพอ 

การลาออกจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรตัดสินใจเลิกทำงานกับองค์กร โดยที่บุคลากร
สามารถที่จะลาออกจากงานได้ตามความต้องการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุที่
แตกต่างกัน เช่น ความขัดแย้งภายในที่ทำงาน ความไม่ เท่าเทียมกันในการเลื่อนตำแหน่ ง             
ความเบื่อหน่าย ความก้าวหน้าในที่ทำงานใหม่ เป็นต้น การออกจากงานเป็นเรื่องที่มีความสำคัญ     
ไม่แพ้เรื่องอ่ืนในการปรับเปลี่ยนตำแหน่งบุคลากรสามารถออกจากงานได้ในหลายลักษณะ               
(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2558: 315-316) 
  Allen and Meyer (1990) ได้อธิบายความหมายของการลาออกจากงานของพนักงาน ดังนี้ 

 1. การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของพนักงาน เกิดขึ้นเมื่อพนักงานตัดสินใจด้วย 
เหตุผลส่วนตัว หรือเหตุผลที่เกี่ยวกับอาชีพการตัดสินใจอาจเป็นเพราะพนักงานได้งานใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
ต้องการเปลี่ยนอาชีพ ต้องการมีเวลาอยู่กับครอบครัว พบว่างานที่ทำอยู่ในปัจจุบันไม่จูงใจ เพราะ
สภาพการทำงานไม่ดี ได้เงินเดือนน้อยหรือได้ประโยชน์เกื้อกูลน้อยและมีปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา สรุปคือพนักงานออกจากงานเนื่องจากความไม่ดึงดูดใจกับไม่มีความสุขในงานที่ทำ 
การลาออกจากงานด้วยความสมัครใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ การลาออก (Quits) กับ       
การเกษียณอายุ (Retirements) 

  (1) การลาออก การตัดสินใจลาออกของพนักงานขึ้นอยู่กับพนักงานไม่พอใจในงาน  
ที่ทำและมีทางเลือกที่ดึงดูดใจภายนอกมากกวาในองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะงานสภาพแวดล้อมหรือ
ทั้งสองอย่าง 
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  (2) การเกษียณอายุจะต่างไปจากการลาออกจากงานหลายประการ ประการแรก
การเกษียณอายุเป็นการสิ้นสุดอาชีพของพนักงาน แต่การลาออกจากงานเกิดขึ้นเมื่อใดก็ได้ ประการ   
ที่สอง การเกษียณอายุเนื่องมาจากที่พนักงานต้องการได้รับประโยชน์เกื้อกูลในการเกษียณจากองค์กร 
ซึ่งเป็นรายได้ที่ออมไว้ให้กับพนักงานและเป็นความมั่นคงทางสังคม พนักงานที่ลาออกจะไม่ได้รับ
ประโยชน์เกื้อกูลนี้ ประการสุดท้ายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุล่วงหน้า พนักงานจึงลาออกจากงาน
ตามแผนเกษียณอายุ 

2. การลาออกจากงานที่ไม่ใช่ความสมัครใจของพนักงานจากงานประเภทนี้เกิดขึ้นจากการที่
ฝ่ายบริหาร หรือองค์กรพิจารณาให้พนักงานลาออกจากงาน เนื่องมาจากความจำเป็นทางเศรษฐกิจ 
หรือพนักงานไม่เหมาะสมกับองค์กร การลาออกจากงานโดยไม่สมัครใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท 
คือ การไล่ออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจ้าง (Layoffs) 

  (1) การไล่ออก เกิดขึ้นเมื่อฝ่ายบริหารหรือองค์กรพิจารณาว่าพนักงานไม่เหมาะสม
กับองค์กร อาจเป็นเพราะพนักงานปฏิบัติงานไม่ได้ผลดี หรือถูกไล่ออกเพราะพนักงานประพฤติปฏิบัติ
ที่เสียหายรายแรง ทุจริตเสื่อมเสียศีลธรรม เป็นต้น 

  (2) การปลดออกหรือเลิกจ้างพนักงาน นับเป็นวิธีการที่รุนแรง สาเหตุของการ    
ปลดออกจากงานอาจจะเนื่องมาจากสภาพแวดล้อม หรือกลยุทธ์ขององค์กรเปลี่ยนไป ทำให้เป็น
แรงผลักดันที่ต้องลดกำลังคน 

  (3) การแข่งขันกันรุนแรง การลดการผลิต การเปลี่ยนเทคโนโลยีตลอดจนสภาพ
ปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นต้น   

สรุปว่าการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นทั้งที่พนักงานสมัครใจและไม่สมัครใจ ซึ่งสาเหตุที่ลาออก
จากงานอาจเกิดได้จากหลายๆ ปัจจัย ซึ่งบางปัจจัยอาจจะมาจากตัวผู้ปฏิบัติงานเองการมีปัญหากับ
เพ่ือนร่วมงาน และจากผู้บังคับบัญชาซึ่งไม่ว่าการลาออกจะเกิดจากปัจจัยใดก็จะส่งผลกระทบทั้งโดย
ทางตรงและโดยทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์กรนั้นทั้งสิ้น 

2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก (Intention to Quit) 
ความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นความคิดสมัครใจต้องการที่จะลาออกจากการเป็นบุคลากร

ขององค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่เมื่อมีโอกาส เพ่ือไปทำงานที่องค์กรแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคตอัน
ใกล้ ดังนั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจัยสำคัญในการพยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็น
อย่างดี (พิเชษฐ์ วิริยะพาหะ, 2560) 

นิยามของการตั้งใจลาออก มีผู้ให้คำนิยามต่างกันออกไป โดย Perreault, Dorden, and 
Dorden (1979) ได้ให้แนวคิดว่า ความตั้งใจลาออกนั้นหมายถึง ความตั้ งใจทางพฤติกรรมที่             
สืบเนื่องมาจากผลของนโยบายขององค์กร สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน 
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โดยที่พนักงานคาดหวังสิ่งที่ดีขึ้นหลังจากการลาออกจากองค์กร ในขณะที่  (Baud-Bovy and 
Lawson, 1977) ให้ความหมายว่า เป็นการไตร่ตรองอย่างรอบคอบถึงความต้องการของตน ซึ่งเป็น
กระบวนการสุดท้ายของความคิดในการถอนตัวออกจากงาน (McIntosh and Goeldner, 1984)         
ได้ให้ความหมายของความตั้งใจในการลาออกไว้ว่า จะเป็นตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้นการ
ลาออกจะเป็นพฤติกรรมข้ันสุดท้ายของความตั้งใจจะลาออกรวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่บุคคลมี
ความตั้งใจจะลาออกมีอิทธิพล 2 ลักษณะคือ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2559) 

  1. ทำให้เกิดการลาออกโดยตรงบุคคลตัดสินใจลาออกโดยทันทีแม้ยังไม่มีทาง            
เลือกอ่ืน 

  2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการค้นหาโอกาส และทางเลือกที่เป็นไปได้ซึ่งโอกาส 
ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยขึ้นกับลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองค์กรได้แต่จะมีพฤติกรรม
อ่ืน ๆ เกิดขึ้นแทนเพ่ือลดความวิตกกังวลและความขับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ เช่น 
การขาดงาน การทำงานเฉื่อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใช้กลไก ป้องกันตนเอง
(Defense Mechanism) เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม การลาออกขึ้น
Porter et al. (1974) กล่าวว่าความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสามารถทำนายได้ง่ายกว่าการลาออก
จากงานจริง ทั้งนี้เพราะความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูภายใต้การควบคุมของบุคลากรมากกว่าการ
ลาออกจากงานจริงที่ต้องเกี่ยวข้องกับปัจจัยภายนอกอย่างอ่ืนมาก ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมี
ความสัมพันธ์สูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะที่ (Gartner and Nollen, 1992: 448) ให้
แนวคิดวาความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็นผลจากนโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวังจะจากองค์กรไป
เนื่องจากเชื่อว่า ตนเองจะได้รับสิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก นอกจากนั้น Meyer, Stanley et al. 
(2002) ยังกล่าวว่า ความตั้งใจลาออก หมายถึง การที่บุคคลมีการประมาณความเป็นไปได้ที่จะลาออก
ไปจากองค์กรอย่างถาวรในเวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล้ 

Beadles et al. (2000) และ Watrous et al. (2006) ให้ความหมายความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงานว่า เป็นความต้องการที่จะหยุดการทำงาน ซึ่งจะทำให้การทำงานมีความชะงักและส่งผล
ให้เป็นข้อจำกัดขององค์กรสอดคล้องกับ Kong et al. (2004) ที่ให้ความหมายไว้ว่าเป็นความตั้งใจ
ของพนักงานในการที่จะลาออกจากหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่โดยสมัครใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออก
จากงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นตัวทำนายที่ดีที่สุดในกระบวนการผลั กออกจากงาน 
(Withdrawal Process)  

ส่วน Karatepe and Uludag (2007) ให้ความหมายถึงความต้องการจะเปลี่ยนสถานที่
ทำงานเพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งในงานและชีวิตครอบครัว ในขณะที่ Cho (2009) ให้ความหมายถึง
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ความน่าจะเป็นในระยะเวลาอันใกล้ที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่ทำอยู่ หรือความตั้งใจที่จะ
ค้นหางานใหม่ที่น่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่างานที่ทำอยู่สอดคล้องกับ Nadiri and Tanova 
(2010)  

จากการศึกษาหลายแนวคิด สามารถสรุปความหมายของความตั้งใจลาออกจากองค์กร ได้ว่า
ความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการทำงานในองค์กรปัจจุบัน และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกใน
งานใหม่ เพ่ือวางแผนลาออกจากงานไปทำงานที่องค์กรอ่ืน หรือ การโอนย้ายงานไปสถานที่ทำงานอ่ืน 
ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แต่อาจยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด 

  2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน  
      McClelland (อ้างถึงใน วิภาส ทองสุทธิ์ , 2552) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนการ
แลกเปลี่ยน (Exchange) หมายถึง คนหนึ่งมีความต้องการ “ของ” จากคนหนึ่ง คือติดต่อกับคนที่มี
ของที่คนนั้นต้องการ คนที่มีของจะติดต่อด้วยกันก็ต่อเมื่อพิจารณาเห็นว่า เขาจะได้ประโยชน์
(Benefit) จากการแลกเปลี่ยนนั้น ซึ่งคำว่า “ของ” สำหรับการแลกเปลี่ยนอาจเป็นไปได้หลายอย่าง 
เช่น วัตถุสิ่งของ เงินทอง หรือไม่ใช่วัตถุ เช่น ความเป็นเพ่ือน การสนับสนุนตลอดจนความรัก 
ความเห็นใจ ความอบอุ่น ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange theory) เป็น
ทฤษฎีหลักทฤษฎีหนึ่งของสังคมวิทยา ที่สามารถนำแนวความคิดไปใช้ได้กับความสัมพันธ์ทางสังคม
ระหว่างบุคคลไปจนกระทั่งถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีนี้เน้นความสำคัญของคู่สัมพันธ์ ในการสนอง
ความต้องการของกันละกันซึ่ง Rupp, Shao et al. (2014) ได้ให้หลักการของการเกิดความสัมพันธ์
แลกเปลี่ยนดังนี้ 

  (1) ฝ่ายหนึ่งต้องการอย่างหนึ่งของอีกฝ่ายหนึ่ง และมีความเชื่อว่าผู้ถูกติดต่อจะยินดี
แลกเปลี่ยนกับสิ่งของของผู้ติดต่อ 

  (2) สิ่งของที่ต้องการจะต้องได้มาโดยฝ่ายผู้มีสิ่งของนั้นจริง ๆ และการแลกเปลี่ยน
นั้นต้องมีความยุติธรรม และจะคงอยู่ตามเท่ าที่ทั้ งสองฝ่ายต่ างรู้สึกว่ามีความยุติธรรมใน                
การแลกเปลี่ยน 

  (3) ทั้งสองฝ่ายจะต้องไม่แลกเปลี่ยนสิ่งของที่ไม่คู่ควรหรือไม่เหมาะสมกัน เช่น           
ฝ่ายหนึ่งต้องการค่าจ้างแรงงานที่ อีกฝ่ายขอให้ทำ แต่ฝ่ายขอให้ทำเพียงกล่าวขอบคุณ ซึ่งไม่ตรงกับ
ความคาดหมายของผู้ทำงาน 

เมื่อพิจารณาถึงการจ้างงานในองค์กร พนักงานมีการแลกเปลี่ยนในการจ้างงาน เนื่องจากรับรู้
ว่ารางวัลที่ตนได้รับมีค่ามากกว่าสิ่งที่ให้ไปและเช่นเดียวกันองค์กรเข้าสู่กระบวนการแลกเปลี่ ยน
เนื่องจากสิ่งที่องค์กรได้รับมีค่ามากกว่าสิ่งที่องค์กรให้กับพนักงาน สิ่งที่เรามักเรียกการแลกเปลี่ยนใน
การจ้างงานว่าเป็นสัญญาการจ้างงาน ซึ่งมีค่าตอบแทนในหลายรูปแบบ เช่น  เงินผลประโยชน์ และ
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รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งทั้งสองฝ่ายดำเนินการให้คงมีการแลกเปลี่ยนไปอย่างต่อเนื่องโดยที่ต่างฝ่าย
ต่างรับรู้ว่ารางวัลที่ได้รับมีค่าเท่าหรือมากกว่าสิ่งที่ให้ไป โดยแท้จริงแล้วการแลกเปลี่ยนหมายถึงการให้
หรือสิ่งที่ลงทุน รางวัลหรือผลที่ได้รับกระบวนการเปรียบเทียบหรือการเปรียบเทียบรางวัลกับสิ่งที่ให้
ไป และผลลัพธ์ซึ่งอาจเป็นอยู่ในรูปทัศนคติและพฤติกรรม ซึ่ง Smyth, Healy and Lydon (2015: 
301-302) ได้ให้แนวคิดของหลักการแลกเปลี่ยนซึ่งมีหลักการเบื้องต้น 7 ประการ ดังนี้ 

  (1) ยิ่งบุคคลคาดหวังว่าจะได้กำไรจากการกระทำกิจกรรมเฉพาะใด เขาก็ยิ่งมี
แนวโน้มจะกระทำกิจกรรมนั้นมากขึ้น 

  (2) ยิ่งบุคคลใดได้ทำการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอ่ืนมากขึ้นเพียงใดโอกาสที่
ความผูกพันระหว่างกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบ่อยครั้งก็จะสร้างความ
ผูกพันต่างตอบแทนขึ้น ซึ่งโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแห่งการตอบแทนกัน (Norm of 
Reciprocity) ที่บังคับให้บุคคลตอบแทนสิ่งที่ผู้อ่ืนให้อยู่แล้วทำให้ความสัมพันธ์นี้ยืนยาวยิ่งขึ้น 

  (3) ในความผูกพันต่างตอบแทนนี้ ถ้าหากคู่สัมพันธ์อีกฝ่ายหนึ่งไม่ได้ตอบแทนให้แก่
อีกฝ่ายหนึ่ง ฝ่ายที่ไม่ได้รับตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้น เช่น แสดงความไม่เป็นมิตร 
แสดงความไม่พึงพอใจ ลดประโยชน์ลง เลิกความสัมพันธ์ หรืออาจกลายเป็นศัตรูคู่แข่งกันก็ได้ 

  (4) บุคคลใดได้รับรางวัลใดมากขึ้น บุคคลนั้นจะยิ่งรู้สึกอ่ิมตัวกับรางวัลนั้น คุณค่า
ของรางวัลนั้นก็จะค่อยๆ ลดลง แต่จะเริ่มหารางวัลอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกันถ้าหากว่าเขาได้รับ
รางวัลน้อยก็จะถึงจุดอ่ิมตัวอีกเช่นเดียวกันตามหลักเศรษฐศาสตร์เรื่องกฎอรรถประโยชน์หน่วย
สุดท้าย (Low of Marginal Utility) 

  (5) ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนที่มั่นคง หมายถึงความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนที่คู่สัมพันธ์
ไม่ว่าจะเป็นเพียงสองคนหรือมากกว่ายอมรับว่ามีอยู่ต่างได้ทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลต่อกันเป็น
เวลานานจนกลายเป็นเรื่องปกติความสัมพันธ์แบบนี้จะทำให้เกิดบรรทัดฐานหรือมาตรฐานสังคมใน
การแลกเปลี่ยนอย่างยุติธรรมมากขึ้น 

  (6) ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแห่งความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนน้อยลงไป
เท่าใดคู่สัมพันธ์ที่ไม่ได้รับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนก็จะยิ่งใช้สิทธานุมัติทางลบต่ออีกฝ่ายหนึ่ง
มากขึ้น ซึ่งเป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากหลักการในข้อที่ 3 ซึ่งกล่าวมาแล้ว 
             (7) ยิ่งความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและความมั่นคงขึ้นในบางหน่วย
สังคมก็ยิ่งเป็นไปได้มากกว่า ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนในหน่วยสังคมอ่ืนจะไม่สมดุลและมั่นคง ซึ่งเป็น
หลักการต่อเนื่องจากหลักการข้อที่ 6 
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2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
        งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับ “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” ซึ่งจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่
เกี่ยวข้องพบว่าแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานในองค์กร        
มีความสัมพันธ์กับงานวิจัยดังต่อไปนี้ 

จากการศึกษางานวิจัยของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ผลงานวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จำกัด 
(มหาชน) มี 3 ปัจจัยเรียงลำดับตามอิทธิพลที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย
ซึ่งในบางปัจจัยเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจัย
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างานตามลำดับ ซึ่งทั้ง 3 ปัจจัย เป็น
ปัจจัยเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตั้งใจลาออกจากงาน ในส่วนของลักษณะ
ทางประชากรที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันหรือไม่
จากผลงานวิจัยพบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยไม่มีผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซีเมนต์ไทย 
จำกัด มหาชน 

สุมินทร เบ้าธรรม (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร           
ความพึงพอใจในการทำงานความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา            
1) ความสัมพันธ์ของการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจ ในการทำงาน 
2) ความสัมพันธ์ของการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร        
3) ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและบุคลากร  ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีและ 4) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการรับรู้ถึงการ 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรความพึงพอใจในการทำงานความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะ 
ลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในสังกัดของทั้ง 2 แห่งผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้ถึงการ
ได้รับ การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการทำงาน 2) การรับรู้ถึง
การได้รับ การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 3) ความสำเร็จ
ในการทำงานต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจส่วน
ความพึงพอใจในการทำงานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างของ มทร.อีสานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจ และ 4) การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและ
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ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 แห่งนั้นมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิต ิ
          อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทฟูจิทส์ เท็น ประเทศไทย โดยทำการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทรวมทั้งสิ้น 270 คน พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานกลุ่มตัวอย่างมี 4 
ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยด้านองค์กร ปัจจัยด้านเนื้อหาของงาน และปัจจัยสุดท้าย 

  1.ปัจจัยด้านองค์กร ประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับตามความสำคัญดังนี้ 
ความไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความไม่มีการก้าวหน้าในงานไม่มี
โอกาสเลื่อนชั้น ความไม่พอใจในสวัสดิการ ความไม่มีชื่อเสียงและภาพพจน์องค์กรไม่เป็นที่ยอมรับของ
ชุมชน 

  2. ปัจจัยสภาวะแวดล้อมในการทำงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับ
ตามที่มาและความสำคัญดังนี้การได้รับความเครียดจากการทำงาน งานที่มีอันตรายต่อสุขภาพ          
การไม่ชอบหัวหน้างาน การไม่ชอบเพ่ือนร่วมงาน ความไม่พอใจของสภาพแวดล้อมในการทำงาน   
งานที่มีความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ 

  3. ปัจจัยด้านเนื้อหาของงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับตาม
ความสำคัญดังนี้งานซ้ำซากจำเจไม่มีอิสระในการทำงาน การไม่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆจากงานที่ทำ 

  4. ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เป็นปัจจัยที่มีผลน้อยที่สุดต่อการส่งผลกระทบในการลาออกเช่น 
ปัญหาครอบครัว ปัญหาส่วนตัว 

สุธีร์ พัวศิริ (2559: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจาก   
งาน พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาโรงงานผลิตภัณฑ์ยางสำเร็จรูป เพ่ือทราบระดับ     
ความพึงพอใจโดยรวม ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน โดยศึกษาปัจจัย
ด้าน เงินเดือน สภาพการจ้าง โอกาส ก้าวหน้า ความชัดเจนของงาน ชั่วโมงการทำงาน ความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือน ร่วมงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 
ผลการศึกษาพบว่า เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของปัจจัยในด้าน เงินเดือน สภาพการจ้างงาน 
โอกาสก้าวหน้า ความชัดเจนของงานและความสัมพันธ์กับหัวหน้า  งานมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน สภาพ การจ้างงาน และ
ชั่วโมงการจ้างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การวิจัย       
ยังชี้ให้เห็นอีกว่า บุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้างาน การจัดสภาพการจ้างที่ตอบสนองความต้องการ
ของพนักงาน และการออกแบบการทำงานให้มีการเข้ากะน้อยที่สุด การมอบหมายงานที่มีเป้าหมาย
การทำงานที่ชัดเจน โครงสร้างการทำงานที่เสริมความก้าวหน้าในการทำงานจะช่วยลดระดับ       
ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงไปได้ 
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อัศมาภรณ์ ณ สงขลา (2560: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแนวโน้ม
การออกจากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ขนาดของธนาคาร และความพึงพอใจในงานโดย
เพศชายมีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าเพศหญิงพนักงานที่มีอายุน้อยมีแนวโน้มออกจากงานมากกว่า
พนักงานที่มีอายุมากพนักงานที่ทำงานในธนาคารขนาดเล็ก มีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานที่
ทำงานในธนาคารขนาดใหญ่ และพนักงานที่มีความพึงพอใจในการทำงานแนวโน้มออกจากงาน
มากกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในการทำงานสูง อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 สำหรับปัจจัยที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย คือ อายุงาน และอัตราเงินเดือน 
จากผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าธนาคารพาณิชย์ควรสร้างแรงจูงใจให้มากข้ึนกับพนักงานที่มีแนวโน้มออก
จากงานสูงและในขณะเดียวกับควรให้ความสำคัญกับพนักงานที่มีแนวโน้มออกจากงานต่ำด้วย 

บูลดอร์น (Bluedorn, 1978, quoted in Jewell and Siegall, 1990) ได้ให้ความหมาย 
ของการลาออกท่ีใช้ในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรม และองค์กรโดยแบ่งเป็น 2 ความหมาย ดังนี้ 

  (1) สำหรับความหมายโดยทั่วไป การลาออก หมายถึงการหาคนใหม่มาทำงานแทน
คนที่ลาออกไป 

  (2) สำหรับความหมายที่เฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์กรจากองค์กรหนึ่งไปสู่อีกองค์กรหนึ่ง 

เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจซึ่งส่งผลต่อการลาออก กรณีศึกษา
บริษัท อุตสาหกรรมทำเครื่องแก้วไทย (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าจากการสัมภาษณ์พนักงานซึ่งเป็น
ตัวแทนของบริษัทฯ ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า พนักงานทั้ง 5 คนซึ่งเป็นตัวแทนของ
องค์กรมีสาเหตุและวัตถุประสงค์ของการลาออกที่แตกต่างกันไป แต่ปัจจัยจูงใจซึ่งส่งผลทำให้เกิดการ
ตัดสินใจลาออกนั้นเป็นปัจจัยภายนอก ซึ่งผู้บริหารเองไม่ทราบถึงสาเหตุที่แท้จริง แต่ปัจจัยจูงใจ
ดังกล่าวนั้นส่วนใหญ่คือความก้าวหน้าในอาชีพความปลอดภัยในการทำงานซึ่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออก  

งานวิจัยของปาณุวัฒน์ พุฒซ้อน (2558) ที่ได้ศึกษาความคิดเห็นของนักบินกองทัพอากาศต่อ
การลาออกจากราชการ ผลการศึกษาพบว่านักบิน  กองทัพอากาศ มีความพึงพอใจในรายได้และ
สวัสดิการต่ำ  และมีความคิดที่จะลาออกจากราชการ โดยจะออกไปทำงานเอกชน และไปเป็นนักบิน
ของบริษัทการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพ่ือความมั่นคง ในการปฏิบัติงานและความต้องการมีสวัสดิการ
ที่ดีและมีความก้าวหน้าในด้านวิชาชีพ 
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ปกรณ ์ลิ้มโยธิน (2561) ศึกษาเรื่อง ตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทยวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
รูปแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้ งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงแรมในประเทศไทย โดยเลือกใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) เพ่ือนำการ
วิจัยเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างจากพนักงานโรงแรมใน
ประเทศไทยแบบหลายขั้นตอนจานวน 903 คนและเก็บข้อมูลจากตัวอย่างงด้วยแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์วิ เคราะห์ผลด้วย  LISREL Version8.8 ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเลือกตัวอย่างแบบ        
สโนว์บอลล์ (Snowball Sampling) จำนวน 30 คนเป็นผู้บริหารที่มีประสบการณ์และพนักงานที่มี
ประสบการณ์ลาออกจากงาน การเก็บข้อมูลใช้การสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและใช้การวิเคราะห์        
เชิงเนื้อหา 

จากการศึกษาผลงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้องที่กล่าวข้างต้น ทำให้ทราบว่าในเรื่องที่เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน มีผู้ท ำการศึกษาไว้ในแง่มุมใดบ้าง            
ผลการศึกษาที่ได้เป็นอย่างไร สามารถนำมาปรับใช้กับการศึกษาในครั้งนี้ได้หรือไม่ แต่จากการทบทวน
พบว่าส่วนใหญ่เป็นบริบทที่มีความแตกต่างกับที่ผู้วิจัยสนใจเนื่องด้วยลักษณะที่แตกต่างกันขององค์กร 
ซึ่งส่วนใหญ่องค์กรที่ศึกษาเป็นภาคเอกชนและกลุ่มบริษัทระบบการทำงานมีความคล่องตัวในการ
บริหารงานและลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีลักษณะที่แตกต่างกันอีกทั้งปัจจัยที่ทำการศึกษาส่วน
ใหญ่ก็จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน เช่น ค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งยังไม่ตรง
ตามวัตถุประสงค์ของผู้วิจัยที่ตั้งไว้สำหรับกรณีของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่จำเป็นต้อง
ศึกษาปัจจัยและบริบทเฉพาะ อันได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน แรงจูงใจในการทำงาน ความตั้งใจใน
การลาออก 



  
 

 
 

บทที ่3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยดำเนินการวิจัยตามลำดับขั้นตอนการวิจัยดังนี้ 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
3.3 การกำหนดประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
3.5 วิธีการสร้างเครื่องมือและการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.6 วิธีการเก็บข้อมูล 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 
3.8 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.9 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล (Gant chart) 

 
3.1 การออกแบบงานวิจัยงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

โดยปัจจัยที่ทำการศึกษาคือ แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยปัจจัยที่ทำการศึกษา คือ 

  1. ปัจจัยจูงใจ อันได้แก่  ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 
              2. ปัจจัยค้ำจุน อันได้แก่ นโยบายการบริหารองค์กร การบังคับบัญชา สภาพการ
ทำงาน เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

รวมถึงศึกษาว่าในกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันในด้านเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และใช้วิธีวิจัยเชิงสำรวจ (Survey) ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การประมวลผลจากโปรแกรมสำเร็จรูปจากนั้นจึงทำการสรุป
ผลการวิจัยเพื่อนำเสนอผลการวิจัยในรูปแบบของตารางและการบรรยายประกอบ 
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3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้จำแนกออกเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
3.2.1 ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ 

3.2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1) เพศ 
(2) อายุ 
(3) ระดับการศึกษา 
(4) อายุงาน 
(5) ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

3.2.1.2 ปัจจัยจูงใจ 
(1) ความสำเร็จของงาน 
(2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(3) ลักษณะของงาน 
(4) ความรับผิดชอบ 
(5) ความก้าวหน้า 

3.2.1.3 ปัจจัยค้ำจุน 
(1) นโยบายการบริหารองค์กร  
(2) การบังคับบัญชา 
(3) สภาพการทำงาน 
(4) เงินเดือน  
(5) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 

3.3 การกำหนดประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
3.3.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ

ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยมีจำนวนพนักงานธนาคาร รวมทัง้สิ้น 1,762 คน 
3.3.2 การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   

                 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยใช้สูตรการคำนวณตามหลัก Yamane (Yamane, 1970) เนื่องจากมีจำนวน
ประชากรที่ชัดเจน กำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5     
จากสูตรสามารถคำนวณกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
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                        n =                            𝑁 

1 + 𝑁(𝑒2) 
 
                             n หมายถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
                             N หมายถึงจำนวนประชากร 
                             e หมายถึง ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดข้ึน 
            การศึกษาครั้งนี้ไดก้ำหนดระดับความเชื่อมั่นที ่95% นั่นคือยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน 
ในการเลือกกลุ่มตัวอย่างได้ 0.05 โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จะคำนวณได้ดังนี้ 
                          n =                1,762 
                                          1 + 1,762 (0.052)                           
                                 
                          n =            325 ตัวอย่าง 
     
            จากการคำนวณตามสูตรของ Yamane ต้องทำการเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 325 ตัวอย่าง 
โดยความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 สำหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ทำการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 400 ชุด ทั้งนี้เพ่ือใช้ทดแทนและป้องกันแบบสอบถามที่ไม่
สมบูรณ์ ผู้วิจัยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ และส่งผ่านไปยังแอพพลิเคชั่นและ
ช่องทางอิเล็คทรอนิกส์ต่างๆ เช่น Line, Facebook messenger, e-mail เพ่ือให้กลุ่มพนักงาน
สามารถดาวน์โหลดแบบสอบถามผ่าน Google form และให้ผู้ตอบแบบสอบถามดาวน์โหลดเพ่ือตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง โดยได้จำนวนครบทั้งสิ้น 400 ตัวอย่าง 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

ลักษณะเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการออกแบบสอบถาม  
ออนไลน์ (Online Questionnaire) เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถามโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุการทำงาน ระดับตำแหน่งงาน ซึ่งพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) จำนวนทั้งหมด 17 ข้อคำถาม 
ลักษณะคำถามเป็นแบบสำรวจรายการ check list 
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  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ เช่น ความสำเร็จของงาน การได้รับ   
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ชุดของคําถามในส่วนนี้ เป็นคําถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ซึ่ งพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) จำนวนทั้งหมด 19 ข้อคำถาม ลักษณะคำถาม
เป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยค้ำจุน เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน ชุดของคําถามในส่วนนี้เป็นคําถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) ซ่ึงพัฒนาแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ธารินี ทองลิ่ม (2558) จำนวนทั้งหมด 11 
ข้อคำถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจในการลาออก เช่น ความตั้งใจในการลาออกจาก
งาน  ซึ่งพัฒนาแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ อรรจนา เกตุแก้ว (2558) จำนวนทั้งหมด 5 ข้อ
คำถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ 

  ส่วนที่ 5 เป็นชุดคําสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการลาออกจากงาน อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการบริหารงานของธนาคารต่อไป 

 ในการวัดผลของการตอบแบบสอบถามของตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 ผู้วิจัยได้กำหนด
แบบสอบถามให้เป็นลักษณะของมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ของ Likert scale
โดยกำหนดค่าน้ำหนักคะแนน ดังนี้  
                         ระดับความคิดเห็น           คะแนนของตัวเลือก                              

มากที่สุด               กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 
มาก                  กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 

ปานกลาง              กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 
  น้อย กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 
น้อยที่สุด กำหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ให้การแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับความเป็นจริงผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลความความของคะแนนเฉลี่ยตามหลักเกณฑ์ 
(ประสพชัย พสุนนท์, 2553) ดังนี้ 
                            ค่าเฉลี่ย 4.21–5.00 กำหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยมากที่สุด 
                            ค่าเฉลี่ย 3.41–4.20 กำหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยมาก 
                            ค่าเฉลี่ย 2.61–3.40 กำหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยปานกลาง 
                            ค่าเฉลี่ย 1.81–2.60 กำหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยน้อย 
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                            ค่าเฉลี่ย 1.00–1.80 กำหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เกณฑ์การแปรผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  

สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนากับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ก ำหนดเกณฑ์การแปล 
ความหมาย 5 ระดับ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2550) ดังนี้  
            ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.80 ขึ้นไป แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด  
            ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.60 – 0.79 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
            ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.40 – 0.59 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  
            ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 – 0.39 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ  
            ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 ลงมา แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ำสุด 
 
3.5 วิธีการสร้างเครื่องมือและการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เพ่ือให้เครื่องมือในการวิจัยมีคุณภาพทั้งในประเด็นของความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น 
ผู้วิจัยได้กำหนดกระบวนการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามจัดทําขึ้น ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาจากตำรา เอกสาร บทความ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือ กำหนดขอบเขตการวิจัยและสร้างเครื่องมือในการวิจัย โดยให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์
ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

  ขั้นตอนที่ 2 นำข้อมูลที่ได้ศึกษามาสร้างแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นถึงปัจจัย
ต่างๆ ที่ ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งโดยนำแนวคิดทฤษฎีที่ได้จากการศึกษามาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง 

  ขั้นตอนที่ 3 เมื่อพัฒนาแบบสอบถามสมบูรณ์แล้ว ผู้วิจัยจะนําแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นเสนอให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาและกรรมการทั้ง 3 ท่าน เพ่ือดําเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เนื้อหา (Content validity) และตรวจสอบข้อคําถามเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย จากนั้นผู้วิจัยจะทําการประมวลการหาคุณภาพเครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล           
เป็นการยืนยันว่าเครื่องมือดังกล่าวที่ใช้ในการวิจัยมีคุณภาพและการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) เป็นการหาค่าความเที่ยงตรงที่ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาว่าข้อสอบ หรือ ข้อคำถาม
แต่ละข้อวัดได้ตรงตามสิ่งที่ต้องการวัดเนื้อหาหรือวัตถุประสงค์การเรียนรู้มากน้อยเพียงใด โดยใช้
เกณฑ์การประเมิน ดังนี้ ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่าคำถามวัดจุดประสงค์/เนื้อหานั้นให้คะแนน 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าคำถามวัดจุดประสงค์/เนื้อหานั้น  ให้คะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่าคำถามไม่วัด
จุดประสงค์/เนื้อหานั้น แล้วนำข้อมูลที่ได้จากการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ หาค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์หรือเนื้อหา ( Index of Item-Objective Congruence 
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หรือ IOC) จากเกณฑ์การตัดสินค่า IOC ถ้ามีค่า 0.50 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อคำถามนั้นวัดได้ตรง
จุดประสงค์ หรือตรงตามเนื้อหานั้น แสดงว่า ข้อคำถามข้อนั้นใช้ได้ 

  ขั้นตอนที่ 4 นำแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล และเมื่อเก็บรวบรวมเรียบร้อย
แล้ว นำข้อมูลที่ ได้ไปทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Analysis) มาดำเนินการทดสอบกับ        
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน เพ่ือพิจารณาว่าแต่ละข้อของแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับนิยามที่
ได้กำหนดไว้ หลังจากนั้นนำมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s 
alpha Coefficient) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ได้ควรมีค่าความเชื่อมันตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 
ผลการ วิเคราะห์ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรปัจจัยจูงใจ เท่ากับ 0.838 ตัวแปร ปัจจัยค้ำจุน 
เท่ากับ 0.921 และตัวแปรความตั้งใจในการลาออก เท่ากับ 0.876 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมของ
แบบสอบถาม เท่ากับ 0.873 ดังนั้นแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้จึงสามารถ
นำไปใช้เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลได้ 

  ขั้นตอนที่ 5 ทำการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการนำแบบสอบถามที่สมบูรณ์แบบ
โดยสร้างผ่าน google form ไปเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน จากนั้นผู้วิจัยจะดำเนินการ
ตรวจสอบ ลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้ศึกษาได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้ส่งให้กลุ่มตัวอย่างและข้อมูล
จากแหล่งต่างๆ ดังนี้  

         ข้อมูลทุติยภูมิ คือ ข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าหนังสือ ตำรา เอกสารแจก งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

         ข้อมูลปฐมภูมิ คือ ข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างโดยทำ
การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยดำเนินการเป็นขั้นตอนดังนี้ 
                           1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 

                 2. ลงรหัสแบบสอบถาม 
                 3. ลงรหัสข้อมูลในเครื่องคอมพิวเตอร์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปสถิติทางสังคมศาสตร์บนเครื่องคอมพิวเตอร์ 
                 4. นำผลมาสร้างตารางอ่านค่าและวิเคราะห์ผล 
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3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่

ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ซึ่งกำหนด
ระดับความเชื่อม่ันไว้ที่ 95% สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
    3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สำหรับอธิบาย
ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง คือเพศ อายุระดับการศึกษา อายุงาน ระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงาน ทำให้ทราบถึงลักษณะพ้ืนฐานของข้อมูลสถิติที่ใช้ และอธิบายถึง
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยศึกษาและนำเสนอในรูปแบบของ
ตารางแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายความถี่และร้อยละของ
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในส่วนของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ส่วนค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้อธิบายค่าเฉลี่ยและการกระจายของข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามในส่วนของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
    3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)เป็นการศึกษาข้อมูล 
ของกลุ่มตัวอย่าง และทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้จะใช้สถิติดังนี้ 

   1. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย โดยใช้ตัวแปรอิสระ ประกอบไปด้วย ปัจจัยส่ วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค้ำจุน และตัวแปรตาม คือความตั้งใจในการลาออก 

   2. การวิเคราะห์ Independent-Sample T Test เพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้ตัวแปรอิสระคือ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน 

   3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัว โดยใช้ตัวแปรอิสระประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค้ำจุน ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจในการลาออก 
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3.8 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ความสะดวกในการวิเคราะห์และการเสนอผล

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้กำหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ดังนี้ 
N      แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

×̅     แทน ค่าเฉลี่ย (Means) 
S.D.    แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F      แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ (F-Test) 
 t       แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบที (T-Test) 
 **      แทน ค่านัยสำคัญทางสถิติ ระดับ .01 
Sig      แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Significances) 

 
3.9 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล (Gant chart) 
      ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล เริ่มตั้งแต่เดือน กันยายน 2562 จนถึงเดือน       
กรกฎาคม 2563 โดยใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 11  เดือน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ขั้นตอนในการดำเนินงานวิจัย 

 
ก.ย. 
62 

 
ต.ค. 
62 

 
พ.ย. 
62 

 
ธ.ค. 
62 

 
ม.ค. 
63 

 
ก.พ. 
63 

 
มี.ค. 
63 

 
เม.ย. 
63 

 
พ.ค. 
63 

 
มิ.ย. 
63 

 
ก.ค. 
63 

1. การศึกษาถึงความเป็นมา
และความสำคัญของงานวิจัย 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษา เรื่อง “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจในการทำงาน
ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง รวมถึงศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อ
การลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง และศึกษาปัจจัย
แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จำนวน 5 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนที่ 2 ระดับของแรงจูงใจในการทำงาน และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคาร  
   ในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
ส่วนที่ 3  ความแตกต่างของระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงาน 
    ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี 4.1 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน ร้อยละ 

ชาย 101 25.2 
หญิง 299 74.8 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จำนวน 299 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 และเพศชาย จำนวน 101 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.2 

50 
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ตารางท่ี 4.2 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวน ร้อยละ 
ต่ำกว่า 25 ปี 62 15.5 
26 – 35 ปี 106 26.5 
36 - 45 ปี 43 10.8 
45 – 55 ปี 112 28.0 
56 ปีขึ้นไป 77 19.2 

รวม 400 100.0 
  

จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งส่วน
ใหญ่มีอายุระหว่าง 45 – 55 ปี จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 รองลงมามีอายุ 26 – 35 ปี 
จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 อันดับที่สาม 56 ปีขึ้นไป จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 
อันดับที่สี่ ต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และอันดับสุดท้าย 36 - 45 ปี จำนวน 
43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 
 
ตารางท่ี 4.3 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่า 10,000 บาท 18 4.5 
10,001 – 15,000 บาท 36 9.0 
15,001 – 30,000 บาท 113 28.2 

30,000 บาทขึ้นไป 233 58.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งส่วน

ใหญ่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป จำนวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 รองลงมา 15 ,001 – 30,000 
บาท จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 อันดับที่สามคือ 10 ,001 – 15,000 บาท จำนวน 36 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.0 และอันดับสุดท้ายต่ำกว่า 10,000 บาท จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
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ตารางท่ี 4.4 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 
อนุปริญญา 19 4.8 
ปริญญาตรี 252 63.0 
ปริญญาโท 129 32.2 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งส่วน

ใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมา           
ปริญญาโท จำนวน 129  คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 และอนุปริญญา จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.8 

 
ตารางที่ 4.5 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกระดับสถานภาพ 

สมรส 
สถานภาพสมรส จำนวน ร้อยละ 

โสด 237 59.2 
สมรส 151 37.8 

หย่าร้าง 12 3.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส  โสด จำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 รองลงมาสมรส จำนวน 151 
คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 และหย่าร้าง จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
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ตารางที่ 4.6 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกระดับอายุการ
ทำงาน 

อายุการทำงาน จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่า 1 ปี 33 8.3 
1 – 10 ปี 144 36.0 
10 – 20 ปี 41 10.2 
20 ปีขึ้นไป 182 45.5 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ส่วนใหญ่มีอายุการทำงาน 20 ปีขึ้นไป จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 รองลงมา 1 – 10 ปี 
จำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 อันดับที่สาม 10 – 20 ปีจำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 
และอันดับสุดท้าย ต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 

 
ตารางที่ 4.7 จำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกระดับตำแหน่ง

งาน 
ระดับตำแหน่งงาน จำนวน ร้อยละ 

พนักงาน 237 59.3 
หัวหน้างาน 125 31.2 
ผู้อำนวยการ 38 9.5 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานอยู่ในระดับพนักงาน จำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 59.3 รองลงระดับ
หัวหน้างาน จำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และระดับผู้อำนวยการ จำนวน 38 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 9.5 
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ส่วนที่ 2 ระดับของแรงจูงใจในการทำงาน และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
 
ตารางที่ 4.8 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน

ด้านลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅  SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1.งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่
ท่านมีความถนัด 

2 
(.5) 

6 
(1.5) 

121 
(30.3) 

199 
(49.8) 

72 
(18.0) 

3.83 .749 มาก 

2.งานที่ท่านทำเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ
ของท่าน  

3 
(.8) 

9 
(2.3) 

125 
(31.3) 

199 
(49.8) 

64 
(16.0) 

3.78 .764 มาก 

3. ลักษณะงานและบทบาท
หน้าที่ซึ่งท่านได้รับ
มอบหมายมีความน่าสนใจ  

    2 
(.5) 

9 
(2.3) 

107 
(26.7) 

214 
(53.5) 

68 
(17.0) 

3.85 .740 มาก 

4. งานที่ท่านทำมีความท้า
ทาย ไม่น่าเบื่อ        

4 
(1.0) 

18 
(4.5) 

134 
(33.5) 

185 
(46.2) 

59 
(14.8) 

3.70 .813 มาก 

5. ท่านได้ทำงานในลักษณะ
งานที่ท่านได้แสดงความ
จำนงกับองค์กรเป็นงานที่
ท่านสนใจที่จะทำ  

4 
(1.0) 

29 
(7.2) 

136 
(34.0) 

178 
(44.5) 

53 
(13.3) 

3.62 .841 มาก 

6. ท่านรู้สึกงานที่ท่านทำมี
ความสำคัญต่อองค์กร      

2 
(.5) 

9 
(2.3) 

81 
(20.2) 

202 
(50.5) 

106 
(26.5) 

4.01 .775 มาก 

รวม (n=400)      3.80 .780 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะงาน มีการแสดงค่าดังนี้ 

ลักษณะงานที่ทำอยู่มีความสำคัญต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 4.01 
รองลงมา ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ โดยมีระดับค่าเฉลี่ย
น้ำหนักคือ 3.85 อันดับที่สาม ลักษณะงานที่ทำเป็นงานที่มีความถนัด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.83 อันดับที่สี่ ลักษณะงานงานที่ทำเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนัก
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คือ 3.78 อันดับที่ห้า ลักษณะงานที่ทำอยู่มีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ  โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.70 และอันดับสุดท้าย ลักษณะงานที่ทำได้แสดงความจำนงกับองค์กรว่าเป็นงานที่สนใจที่จะทำ โดย
มีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.62 

 
ตารางที่ 4.9 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน        
ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงานด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅ SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 

1.ท่านคิดว่านโยบายการ
เลื่อนตำแหน่งขององค์กร
นี้มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม  

4 
(1.0) 

29 
(7.2) 

219 
(54.8) 

130 
(32.5) 

18 
(4.5) 

3.32 .717 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าตนเองมี
โอกาสที่จะได้รับการเลื่อน 
ตำแหน่งที่สงูขึ้น  

4 
(1.0) 

36 
(9.0) 

206 
(51.5) 

122 
(30.5) 

32 
(8.0) 

3.36 .794 ปานกลาง 

3. องค์กรสนับสนุนให้
พนักงานเข้ารับการอบรม 
สัมมนา อยา่งเหมาะสม
และสม่ำเสมอ  

1 
(.3) 

20 
(5.0) 

141 
(35.2) 

182 
(45.5) 

56 
(14.0) 

3.68 .784 มาก 

4. ท่านคิดว่าระบบวิธีใน
การเลื่อนขั้นเลื่อน
ตำแหน่ง 
ขององค์กรเป็นระบบที่มี
ประสิทธิภาพ  

10 
(2.5) 

43 
(10.7) 

210 
(52.5) 

115 
(28.8) 

22 
(5.5) 

3.24 .784 ปานกลาง 

5. ท่านมีโอกาสได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอ 

1 
(.3) 

24 
(6.0) 

161 
(40.2) 

160 
(40.0) 

54 
(13.5) 

3.61 .804 มาก 

รวม (n=400)      3.44 .777 มาก 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน มีการแสดงค่าดังนี้ องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสม
และสม่ำเสมออยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.68 รองลงมา มีโอกาสได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.61 อันดับที่สาม มีโอกาสที่จะได้รับการ
เลื่อน ตำแหน่งที่สูงขึ้น โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.36 อันดับที่สี่ นโยบายการเลื่อนตำแหน่งของ
องค์กรนี้มีความยุติธรรมและเหมาะสม โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.36 และอันดับสุดท้าย ระบบ
วิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งขององค์กรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.24 

 
ตารางที่ 4.10 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน 
ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงานด้านความสำเร็จ

ของงาน 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅  SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ท่านคิดว่าท่าน
ประสบความสำเร็จใน
หน้าที่การงาน 

2 
(.5) 

21 
(5.3) 

185 
(46.2) 

159 
(39.8) 

33 
(8.2) 

3.50 .743 มาก 

1ท่านคิดวา่ท่านประสบ
ความสำเร็จในหนา้ที่
การงาน 

2 
(.5) 

21 
(5.3) 

185 
(46.2) 

159 
(39.8) 

33 
(8.2) 

3.50 .743 มาก 

2. ท่านรักและ
ภาคภูมิใจในตำแหน่ง
หน้าที่การงานทีป่ฏิบัติ
อยู่ในขณะนี้  

3 
(.8) 

14 
(3.5) 

120 
(29.8) 

199 
(49.8) 

64 
(16.0) 

3.77 .784 มาก 

3.ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ  

.0 
(.0) 

17 
(4.2) 

82 
(20.5) 

212 
(53.0) 

89 
(22.3) 

3.93 .771 มาก 

4. ท่านได้รบัการยกย่อง
ชมเชยในการปฏบิัติงาน
งานจากผู้บงัคับบัญชา 

7 
(1.8) 

25 
(6.2) 

172 
(43.0) 

164 
(41.0) 

32 
(8.0) 

3.47 .801 มาก 

รวม (n=400)      3.67 .775 มาก 
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จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านความสำเร็จของงาน มีการแสดง
ค่าดังนี้  ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมี
ระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.93 รองลงมา รักและภาคภูมิใจในตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
ขณะนี้ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.77 อันดับที่สาม จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงาน   
โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.50 และอันดับสุดท้าย ได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงาน    
จากผู้บังคับบัญชา โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.47 
 
ตารางที่ 4.11 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานด้านการยอมรับนับถือ 
ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานด้านการยอมรับนับ
ถือ 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅ SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ท่านได้รบัการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานในองค์กร
ของท่าน  

3 
(.8) 

5 
(1.2) 

132 
(33.0) 

205 
(51.2) 

55 
(13.8) 

3.76 .727 มาก 

2. ผู้บังคับบญัชายอมรับ
ความรู้ความสามารถของ
ท่าน  

6 
(1.5) 

12 
(3.0) 

158 
(39.4) 

185 
(46.3) 

39 
(9.8) 

3.60 .767 มาก 

3. ท่านได้รบัเลือกจาก
ผู้บังคับบัญชา/เพื่อน 
ร่วมงานให้เป็นตัวแทนจาก
องค์กร 

11 
(2.8) 

43 
(10.8) 

189 
(47.1) 

127 
(31.8) 

30 
(7.5) 

3.31 .865 ปานกลาง 

4. ท่านมีส่วนร่วมเป็น
คณะทำงานขององค์กร 

4 
(1.0) 

22 
(5.5) 

158 
(39.4) 

177 
(44.3) 

39 
(9.8) 

3.57 .784 มาก 

รวม (n=400)      3.56 .786 มาก 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านการยอมรับนับถือ มีการแสดงค่า

ดังนี้ ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ย
น้ำหนักคือ 3.76 รองลงมา ผู้บังคับบัญชายอมรับความรู้ความสามารถ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.60 อันดับที่สาม มีส่วนร่วมเป็นคณะทำงานขององค์กร โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.57 และ
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อันดับสุดท้าย ได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชา/เพ่ือนร่วมงานให้เป็นตัวแทนจากองค์กร โดยมีระดับ
ค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.31 

 
ตารางที่ 4.12 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยค้ำจุนในการ

ทำงานด้าน
ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบญัชา 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅ SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1.ท่านรู้สึกว่าหัวหนา้
งาน ของทา่นมีความ
ยุติธรรม  

10 
(2.5) 

35 
(8.7) 

155 
(38.8) 

162 
(40.5) 

38 
(9.5) 

3.46 .875 มาก 

2. ท่านมีความสัมพันธท์ี่
ดี กับหัวหน้างาน 

6 
(1.5) 

18 
(4.5) 

130 
(32.4) 

203 
(50.8) 

43 
(10.8) 

3.65 .791 มาก 

3. หัวหน้างานของท่าน
มี คำแนะนำเก่ียวกับ
การ ปฏิบัติงานของทา่น
อยู่เสมอ  

7 
(1.8) 

23 
(5.8) 

131 
(32.8) 

185 
(46.1) 

54 
(13.5) 

3.64 .850 มาก 

4. หัวหน้าช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆ ในทีท่ำงานได ้

10 
(2.5) 

23 
(5.8) 

128 
(32.0) 

173 
(43.2) 

66 
(16.5) 

3.66 .909 มาก 

รวม (n=400)      3.60 0.856 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการทำงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีการ

แสดงค่าดังนี้ หัวหน้าช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ในที่ทำงานได้ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ย
น้ำหนักคือ 3.66 รองลงมา มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.65 
อันดับที่สาม หัวหน้างานมี คำแนะนำเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของอยู่เสมอ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนัก
คือ 3.64 และอันดับสุดท้าย รู้สึกว่าหัวหน้างานมีความยุติธรรม โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.46 
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ตารางที่ 4.13 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน
ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน
ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅  SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1.ท่านพึงพอใจกับ
นโยบายการบริหาร
องค์กร 

2 
(.5) 

28 
(7.0) 

188 
(47.0) 

158 
(39.5) 

24 
(6.0) 

3.44 .733 มาก 

2. ผู้บริหารเป็นแบบอยา่ง
ที่ดีในการปฏิบตัิงาน 

9 
(2.2) 

31 
(7.8) 

162 
(40.5) 

164 
(41.0) 

34 
(8.5) 

3.46 .843 มาก 

3. ท่านรับทราบนโยบาย
จากผู้บริหารระดบัสูงอย่าง
ชัดเจน 

6 
(1.5) 

25 
(6.3) 

147 
(36.6) 

187 
(46.8) 

35 
(8.8) 

3.55 .800 มาก 

4. ท่านนบัถือนโยบายเปน็
ที่ตั้งแล้วใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

2 
(.5) 

13 
(3.3) 

132 
(33.0) 

217 
(54.2) 

36 
(9.0) 

3.68 .703 มาก 

รวม (n=400)      3.53 0.76975 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน มีการแสดงค่าดังนี้ 

นับถือนโยบายเป็นที่ตั้งแล้วใช้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.68 รองลงมา มีรับทราบนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงอย่างชัดเจน โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 
3.55 อันดับที่สาม ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.46 
และอันดับสุดท้าย พึงพอใจกับนโยบายการบริหารองค์กร โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.44 
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ตารางที่ 4.14 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน
ด้านเงินเดือน 

ปัจจัยค้ำจุนในการ
ทำงานด้านเงินเดือน 

 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅  SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับ
วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การ 
ทำงาน  

5 
(1.3) 

19 
(4.8) 

177 
(44.1) 

163 
(40.8) 

36 
(9.0) 

3.52 .775 มาก 

2. เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับ เหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  

5 
(1.3) 

31 
(7.8) 

163 
(40.8) 

165 
(41.3) 

36 
(9.0) 

3.49 .813 มาก 

3. ขั้นของเงินเดือน
แต่ละข้ันมีความ
เหมาะสม 

8 
(2.0) 

30 
(7.5) 

198 
(49.5) 

136 
(34.0) 

28 
(7.0) 

3.37 .804 ปานกลาง 

รวม (n=400)      3.46 0.797 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนด้านเงินเดือน มีการแสดงค่าดังนี้ เงินเดือนที่ได้รับ

เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ย
น้ำหนักคือ 3.52 รองลงมา เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยมีระดับ
ค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.49 และอันดับสุดท้าย ขั้นของเงินเดือนแต่ละขั้นมีความเหมาะสม โดยมีระดับ
ค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.37 
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ตารางที่ 4.15 จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความตั้งใจในการลาออกใน 
การทำงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ด้านความตั้งใจในการ

ลาออก 

ระดับความคิดเห็น n (%) 𝐱̅  SD ระดับ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1. ท่านมีความคิดที่
อยากจะเปลี่ยนไปทำ 
งานที่อืน่       

51 
(12.8) 

120 
(30.0) 

133 
(33.3) 

65 
(16.1) 

31 
(7.8) 

2.76 1.109 ปานกลาง 

2. ท่านติดตามข่าว
ประกาศที่รับสมัครงาน
ใหม่เป็นประจำ                    

67 
(16.7) 

130 
(32.5) 

136 
(34.0) 

52 
(13.0) 

15 
(3.8) 

2.55 1.035 น้อย 

 3. ท่านจะลาออกจาก
งานทนัทีถ้าได้งานใหม่
ที่ดีกว่า 

51 
(12.8) 

106 
(26.5) 

98 
(24.5) 

85 
(21.1) 

60 
(15.0) 

2.99 1.265 ปานกลาง 

รวม (n=400)      2.77 1.136 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนด้านความตั้งใจในการลาออก มีการแสดงค่าดังนี้ จะ

ลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 2.99 
รองลงมา มีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปทำงานที่อ่ืน โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 2.76 และอันดับ
สุดท้าย ติดตามข่าวประกาศที่รับสมัครงานใหม่เป็นประจำ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 2.55 
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ส่วนที่ 3 ความแตกต่างของระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งจำแนกตามเพศ 
ความตั้งใจในการลาออก เพศชาย เพศหญิง F Sig 

𝐱̅ SD 𝐱̅ SD 

ความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

2.67 0.919 2.79 1.066 -1.172 0.242 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่

เพศแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุ 

อายุ n = 400 𝐱̅ SD F Sig 

ต่ำกว่า 25 ปี 62 3.2151 .84951 11.804* 0.000 
26 – 35 ปี 106 3.1101 1.03762 

36 - 45 ปี 43 2.7132 .92462 

45 – 55 ปี 112 2.4345 1.00831 
56 ปีขึ้นไป 77 2.4459 .98469 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
อายุแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผู้วิจัย  
จึงได้นำผลไปวิเคราะห์เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีทดสอบ LSD ดังผล         
การเปรียบเทียบรายคู่ ตามตารางท่ี 4.18  
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุ 

อายุ 𝐱̅ ต่ำกว่า 25 ปี 26 – 35 
ปี 

36 - 45 
ปี 

45 – 55 
ปี 

56  
ปีขึ้นไป 

ต่ำกว่า 25 ปี 3.2151 - 0.104 0.501* 0.780* 0.769* 

26 – 35 ปี 3.1101  - 0.396* 0.675* 0.664* 
36 - 45 ปี 2.7132   - 0.278 0.267 

45 – 55 ปี 2.4345    - -0.011 

56 ปีขึ้นไป 2.4459     - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.18 พบว่า  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่าความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุ มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 6 คู่ โดยพบว่า 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุต่ำกว่า 25 
ปีมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 36 - 45 ปี 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุต่ำกว่า 25 
ปีมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 45-55 ปี 

  พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ ต่ำกว่า 25 
ปีมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 56 ปีขึ้นไป 
             พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มี อายุ 26 -35 ปี
มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 36 - 45 ปี 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งมี อายุ 26 -35 ปีมี
ความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 45-55 ปี 
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  พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 26 -35 ปีมี
ความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 56 ปีขึ้นไป 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน n = 400 𝐱̅ SD F Sig 

ต่ำกว่า 10,000 บาท 18 3.1296 0.48694 15.527* 0.000 
10,001 – 15,000 บาท 36 3.2963 0.94878 

15,001 – 30,000 บาท 113 3.1180 1.01274 
30,000 บาทขึ้นไป 233 2.4864 0.99517 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ผู้วิจัยจึงได้นำผลไปวิเคราะห์เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีทดสอบ LSD      
ดังผลการเปรียบเทียบรายคู่ ตามตารางท่ี 4.20  
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ความตั้งใจในการลาออกของ    
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 𝐱̅ ต่ำกว่า 
10,000 บาท 

10,001 – 
15,000 
บาท 

15,001 – 
30,000 
บาท 

30,000 
บาทขึ้นไป 

ต่ำกว่า 10,000 บาท 3.1296 - -0.166 0.011 0.642* 
10,001 – 15,000 

บาท 
3.2963  - 0.178 0.809* 

15,001 – 30,000 
บาท 

3.1180   - 0.631* 

30,000 บาทขึ้นไป 2.4864    - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า ความตั้งใจในการ
ลาออกของ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งจำแนกตามรายได้ต่อ
เดือน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จำนวน 3 คู่ โดยพบว่า 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีรายได้ต่ำกว่า 
10,000 บาท มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีรายได้ 30,000 บาทข้ึนไป 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง ที่มีรายได้   
10,001 – 15,000 บาท มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีรายได้ 30,000 บาทข้ึนไป 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ งที่มีรายได้   
15,001 – 30,000 บาท มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา n = 400 𝐱̅ SD F Sig 

อนุปริญญา 19 2.7719 .64838 0.045 0.956 
ปริญญาตรี 252 2.7778 1.03972 

ปริญญาโท 129 2.7442 1.06760 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.21 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกไม่แตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามระดับสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส n = 400 𝐱̅ SD F Sig 

โสด 237 2.9789 1.01636 13.628* 0.000 
สมรส 151 2.4812 0.97649 

หย่าร้าง 12 2.1667 0.98985 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง
สถานภาพแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ผู้วิจัยจึงได้นำผลไปวิเคราะห์เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีทดสอบ LSD ดังผล  
การเปรียบเทียบรายคู่ ตามตารางท่ี 4.23 
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ตารางที่ 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตาม
สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส 𝐱̅ โสด สมรส หย่าร้าง 
โสด 2.9789 - 0.497* 0.812* 

สมรส 2.4812  - -0.497* 
หย่าร้าง 2.1667   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่าความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามสถานภาพ
สมรส มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จำนวน 3 คู่ โดยพบว่า 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีสถานภาพโสด มี
ความตั้งใจในการลาออก มากกว่า  พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
มีสถานภาพสมรส 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีสถานภาพโสด มี
ความตั้งใจในการลาออก มากกว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มี
สถานภาพหย่าร้าง 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีสถานภาพสมรส 
มีความตั้งใจในการลาออก น้อยกว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง
ที่มีสถานภาพหย่าร้าง 
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ตารางที่ 4.24 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งจำแนกตามอายุการทำงาน 

อายุการทำงาน  n = 
400 

𝐱̅ SD F Sig 

ต่ำกว่า 1 ปี 33 3.1818 .82954 27.089* 0.000 

1 – 10 ปี 144 3.1991 .97627 
10 – 20 ปี 41 2.9512 .90848 

20 ปีขึ้นไป 182 2.3077 .94376 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.24 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
อายุการทำงานแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ผู้วิจัยจึงได้นำผลไปวิเคราะห์เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีทดสอบ LSD    
ดังผลการเปรียบเทียบรายคู่ ตามตารางท่ี 4.25 
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ตารางที่ 4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุ
การทำงาน 

อายุการทำงาน 𝐱̅ ต่ำกว่า 1 
ปี 

1 – 10 ปี 10 – 20 ปี 20 ปีขึ้นไป 

ต่ำกว่า 1 ปี 3.1818 - -0.01 0.230 0.874* 
1 – 10 ปี 3.1991  - 0.247 0.874* 

10 – 20 ปี 2.9512   - 0.643* 

20 ปีขึ้นไป 2.3077    - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่า  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่าความตั้งใจในการ
ลาออกของ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุการ
ทำงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 3 คู ่โดยพบว่า 

  พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน
ต่ำกว่า 1 ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน 20 ปีขึ้นไป 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน 
1 - 10  ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน 20 ปีขึ้นไป 
   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน 
10 -20 ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุการทำงาน 20 ปีขึ้นไป 



  70 

ตารางที่ 4.26 แสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งจำแนกตามระดับตำแหน่งงาน 

ระดับตำแหน่งงาน n = 400 𝐱̅ SD F Sig 

พนักงาน 237 2.9480 .98320 11.047* 0.000 
หัวหน้างาน 125 2.5813 1.07755 

ผู้อำนวยการ 38 2.2456 .90605 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.26 พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่
ตำแหน่งงานแตกต่างกันมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ผู้วิจัยจึงได้นำผลไปวิเคราะห์เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีทดสอบ LSD    
ดังผลการเปรียบเทียบรายคู่ ตามตารางท่ี 4.27 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ความตั้งใจในการลาออกของ

พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุ
การทำงาน 

ระดับตำแหน่งงาน 𝐱̅ พนักงาน หัวหน้า ผู้อำนวยการ 

พนักงาน 2.9480 - 0.366* 0.702* 

หัวหน้างาน 2.5813  - 0.335 

ผู้อำนวยการ 2.2456   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.27 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่พบว่าความตั้งใจในการลาออก
ของ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งจำแนกตามตำแหน่งงาน มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 2 คู่ โดยพบว่า 
            พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีตำแหน่ง
พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีตำแหน่งหัวหน้า 
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   พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีมีตำแหน่ง
พนักงาน มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีตำแหน่งผู้อำนวยการ 
 
ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

ก่อนการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อการ
ลาออก พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ดำเนินการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอย พหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปร
อิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 
แสดงผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.28 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานกับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงานและความตั้งใจ

ในการลาออก 

1 2 3 4 5 6 7 8 

ด้านความสำเร็จของ
งาน (1) 

1        

ด้านการยอมรับนับถือ 
(2) 

0.694** 1       

ด้านลักษณะของงาน 
(3) 

0.697** 0.545** 1      

ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน (4) 

0.620** 0.553** 0.491** 1     

ด้านนโยบายและการ
บริหาร (5) 

0.597** 0.489** 0.415** 0.668** 1    

 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา (6) 

0.537** 0.533** 0.388** 0.565** 0.610** 1   

ด้านเงินเดือน (7) 0.503** 0.409** 0.394** 0.518** 0.565** 0.439** 1  

ความตั้งใจในการ
ลาออก (8) 

-
0.307** 

-0.047 -
0.281** 

-
0.145** 

-
0.240** 

-
0.215** 

-
0.308** 

1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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         จากตารางที่ 4.28 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของ ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่
ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ทั้ง 7        
ตัวแปร มีค่าเท่ากับ 0.047 ถึง 0.697 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันไม่ถึง 0.90 แสดงว่าตัวแปร
ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานและความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพันธ์กันไม่สูงจนเกินไป     
จึงสามารถทำการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ต่อไปได ้
 
ตารางที่ 4.29 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานกับ

ความตั้งใจในการลาออกของ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ด้วยวิธี Stepwise Method  

ตัวแปร ค่า
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย

ไม่ปรับ
มาตรฐาน 

ค่า
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ปรับ
มาตรฐาน 

t Sig Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 14.428  14.866 0.000**   

ด้านความสำเร็จ
ของงาน (3) 

-0.405 -0.338 -4.284 0.000** 0.336 1.972 

ด้านการยอมรับ
นับถือ (4) 

-0.424 -0.364 -5.629 0.000** 0.501 1.996 

ด้านเงินเดือน 
(7) 

-0.310 -0.221 -4.148 0.000** 0.735 1.361 

ด้านลักษณะ
ของงาน (1)  

-0.133 -0.163 -2.507 0.013** 0.494 2.002 

R = 0.448  SEest = 2.794  F= 33.606 

R2 = 0.201  Adjusted R2 = 0.192  Sig. of F = 0.000** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.29 การทดสอบนัยสำคัญทางค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรอิสระที่มีกับ    
ตัวแปรตามโดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าสมการที่สร้าง 
ขึ้นใช้ได้ และผลการทดสอบค่าที (t) พบว่า ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณดังกล่าวมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 อยู่ 4 ด้าน คือด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้านลักษณะ    
ของงาน แสดงว่าตัวแปรอิสระสามารถร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ตัวแปรตามได้ดีและมีน้ำหนัก
ความสำคัญของตัวแปรอิสระแต่ละตัว ได้แก่ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความสำเร็จของงาน        
ด้านเงินเดือน ด้านลักษณะของงาน 
 ดังนั้นสามารถนำค่าสถิติที่เกี่ยวข้องมาเขียนรายงานในรูปสมการการถดถอยเชิงพหุ โดย  ใน
ระบบสมการสามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่ส่งผลเชิงลบต่อตัวแปรตามได้ร้อยละ  
19.2 (สัมประสิทธิ์การกำหนดแบบปรับแก้เท่ากับ Adjusted R2 = 19.2) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.488 (R = 0.488) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ 2.794 
(SEest = 2.794) ค่าคงที่ ของสมการการถดถอยเชิงพหุ ในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ 14.428  
(a = 14.428) และสามารถเขียนสมการการถดถอยเชิงพหุได้ 2 ลักษณะดังนี้ 
 สมการในรูปคะแนนดิบ 

   𝑌  =  14.428 – 0.405 (X3)  - 0.424 (x4) - 0.310 (X7) - 0.133(X1) 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   𝑍=  – 0.388 (Z3)  - 0.364 (Z4) - 0.221 (Z7) - 0.163 (Z1) 
     
ผลการทดสอบสมมติฐาน  
      ความแตกต่างของระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 
             สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 

      สมมติฐานที่ 1.1 เพศของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.3 รายได้ต่อเดือนของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 
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  สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก 

  สมมติฐานที่  1.5 สถานภาพสมรสของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.6 อายุการทำงานของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.7 ตำแหน่งงานของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 
                สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคาร
ในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานส่งผลทางลบ
ต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
                      สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

  สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยด้านเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน  
สมมติฐานที่ 1.1 เพศของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก
แตกต่างกัน  

ยอมรับ 

สมมตฐิานที่ 1.2 อายุของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก
แตกต่างกัน  

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.3 รายได้ต่อเดือนของ พนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออก 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 1.5 สถานภาพสมรสของพนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.6 อายุการทำงานของพนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างกันแตกต่างกัน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 1.7 ตำแหน่งงานของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออก
แตกต่างกันแตกต่างกัน 

ยอมรับ 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลทางลบ
ต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ส่งผลทาง
ลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยด้านเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่ง 

ยอมรับ 



  
 

 
 

บทที ่5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

             
การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณดำเนินการศึกษาโดยใช้การเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ จำนวน 400 
คน ทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปสถิติทางสังคมศาสตร์ผู้วิจัยทำการสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายและให้ข้อเสนอแนะโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 299 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 มีอายุ

ระหว่าง 45 – 55 ปี จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 
ส่วนใหญ่มีรายได้ 30,000 บาทขึ้นไป จำนวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 ส่วนใหญ่ มีอายุการทำงาน 
20 ปีขึ้นไป จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 และส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานอยู่ในระดับ พนักงาน 
จำนวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 59.3 รองลงระดับหัวหน้างาน จำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 
และระดับผู้อำนวยการ จำนวน 38 คน คิดเปน็ร้อยละ 9.5  
     

ส่วนที่ 2 ระดับของแรงจูงใจในการทำงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะงาน มีการแสดงค่าดังนี้ ลักษณะงานที่ทำอยู่มี
ความสำคัญต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 4.01 รองลงมา ลักษณะ
งานและบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.85 อันดับที่
สาม ลักษณะงานที่ทำเป็นงานที่มีความถนัด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.83 อันดับที่สี่ ลักษณะ
งานงานที่ทำเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.78 อันดับที่ห้า 
ลักษณะงานที่ทำอยู่มีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ  โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.70 และอันดับสุดท้าย 
ลักษณะงานที่ทำได้แสดงความจำนงกับองค์กรว่าเป็นงานที่สนใจที่จะทำ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนัก
คือ 3.62 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน มีการแสดงค่า
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ดังนี้ องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ำเสมอ อยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.68 รองลงมา มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอ 
โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.61 อันดับที่สาม มีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อน ตำแหน่งที่สูงขึ้น โดยมี
ระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.36 อันดับที่สี่ นโยบายการเลื่อนตำแหน่งขององค์กรนี้มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.36 และอันดับสุดท้าย ระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตำแหน่งขององค์กรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.24 ปัจจัยค้ำจุนด้าน
เงินเดือน มีการแสดงค่าดังนี้ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน 
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.52 รองลงมา เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.49 และอันดับสุดท้าย ขั้นของเงินเดือน
แต่ละข้ันมีความเหมาะสม โดยมีระดับค่าเฉลี่ยน้ำหนักคือ 3.37  
        

ส่วนที่ 3 ความแตกต่างของระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งและการทดสอบสมมติฐาน  

การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จำแนกตามอายุมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุต่ำกว่า 25 
ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีมากกว่า 36 - 45 ปี พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุต่ำกว่า 25 ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับ
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีมากกว่า 45-55 ปีพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ ต่ำกว่า 25 ปี มีความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งที่มีอายุ 56 ปีขึ้นไป พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มี อายุ 
26 -35 ปี มีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 36 - 45 ปีพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งมี อายุ 26 -35 ปีมีความตั้งใจในการลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติกับ พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีมากกว่า 45 -55 ปี 
พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุ 26 -35 ปีมีความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งที่มีมากกว่า 56 ปีขึ้นไป ส่วนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง     
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ทั้ง 7 ตัวแปร มีค่าเท่ากับ 0.047 ถึง 0.697 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันไม่ถึง 0.90 แสดงว่าตัว
แปรปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานและความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพันธ์กันไม่สูงจนเกินไป 
จึงสามารถทำการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ต่อไปคือ การทดสอบนัยสำคัญทางค่า
สหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรอิสระที่มีกับ ตัวแปรตามโดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) มีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าสมการที่สร้าง ขึ้นใช้ได้ และผลการทดสอบค่าที (t) พบว่า ค่าสหสัมพันธ์
พหุคูณดังกล่าวมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อยู่ 4 ด้าน คือด้านความสำเร็จของงาน  ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน ด้านลักษณะของงาน แสดงว่าตัวแปรอิสระสามารถร่วมกันอธิบาย
ความสัมพันธ์ตัวแปรตามได้ดีและมีน้ำหนักความสำคัญของตัวแปรอิสระแต่ละตัว ได้แก่ ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านเงินเดือน ด้านลักษณะของงาน 
 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้นำประเด็นสำคัญนำมาอภิปรายผล
ดังนี้ 

 1. สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งต่างกันมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกแตกต่างกัน 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารในสำนักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุต่ำกว่า 25 ปี 
สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 15,001 – 30,000 ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา อาวรณ์ (2557) และ โชติกา ระโส (2555) ผลการศึกษา พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง อายุ 23-30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์กรคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
เพศหญิงอายุระหว่าง 26-35 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี 

 2. สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
   2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านความสำเร็จของงานส่งผลทางลบต่อ
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐาน ทั้งนี้ ปัจจัยด้านความสำเร็จของงาน     
ที่ได้ทำการศึกษามาพบว่า พนักงานหากได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างสุดความสามารถ ภูมิใจกับตำแหน่งที่
ปฏิบัติงานอยู่ และรู้สึกว่างานที่ทำนั้นมีทิศทางที่จะประสบความสำเร็จ ทำให้แนวโน้มความตั้งใจใน
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การลาออกของพนักงานในธนาคารนี้เป็นไปได้ยาก ซึ่งผลการศึกษานี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ          
สุมินทร เบ้าธรรม (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรความพึงพอใจ
ในการทำงานความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุน
จากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ความสำเร็จต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจทั้ง 2 แห่งนั้นมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ 
   2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลทางลบต่อ
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงให้เห็นว่าการได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวการเข้ากับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานได้ การได้รับการ
ยอมรับและความเชื่อมั่นจากผู้บังคับบัญชา การได้มีส่วนร่วมในการทำงานและกิจกรรมที่องค์กรจัดทำ
ขึ้น ทำให้พนักงานรู้สึกมีความสุขกับการทำงานและรู้สึกว่าตนนั้นได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรปัจจัย
เหล่านี้ทำให้ความตั้งใจหรือการลาออกของพนักงานนั้นเป็นไปได้ยากเนื่องจากพนักงานรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร ผลการวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับแนวคิดของ สุธีร์ พัวศิริ (2559: บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า การได้รับ
การยอมรับนับถือและบุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้างาน การออกแบบโครงสร้างองค์กร การเอาใจใส่
ลูกน้อง การจัดสภาพการจ้างที่ตอบสนองความต้องการของพนักงาน และการออกแบบการทำงานให้
มีการเข้ากะน้อยที่สุด การมอบหมายงานที่มีเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน โครงสร้างการทำงานที่
เสริมความก้าวหน้าในการทำงาน จะช่วยลดระดับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงไปได้ 
   2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานของ ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานไม่ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน ทั้งนี้ เป็นเพราะเมื่อพนักงานมองเห็นถึงวิสัยทัศน์
ความก้าวหน้าในสายงานที่กำลังทำอยู่ทำให้พนักงานมีความคิดที่จะทำงานในองค์กรของตนอย่าง
ยาวนาน โดยไม่คิดที่จะลาออกไปหางานทำใหม่หรือองค์กรใหม่ ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานนี้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจซึ่งส่งผลต่อการ
ลาออก กรณีศึกษาบริษัท อุตสาหกรรมทำเครื่องแก้วไทย (มหาชน) ได้กล่าวว่าปัจจัยจูงใจด้านโอกาส
และความก้าวหน้าไม่ส่งผลทำให้เกิดการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ซึ่งผู้บริหารเองไม่ทราบถึง
สาเหตุที่แท้จริง แต่ปัจจัยจูงใจดังกล่าวนั้นส่วนใหญ่ที่ทำให้พนักงานทำงานกับองค์กรของตนได้เป็น
ระยะเวลานาน คือความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ความปลอดภัยในการทำงาน ความมั่นคง
ในอาชีพของงานที่ทำ 
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3. สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
ธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

 3.1 ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร กฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ชัดเจนที่ใช้ในการ
บริหารงาน ไม่ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานเป็นปฏิเสธ เป็นเพราะว่า 1) การจัดระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมในองค์กร มีการแจ้งนโยบายเกี่ยวกับการทำงานในเรื่องสำคัญ ๆ ของ
องค์กร เพ่ือสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องให้แก่พนักงาน 2) ความมั่นคงในงาน เมื่อพนักงานมีความรู้สึก
ว่าการทำงานภายในองค์กรเป็นงานที่ทำให้ชีวิตมีความมั่นคง คุ้มครองพนักงานจากการปฏิบัติงาน 
โดยไม่ต้องกังวลต่อการถูกโอนย้าย สับเปลี่ยนหน้าที่ หรือให้ออกจากงาน และยังมั่นใจได้ว่าจะไม่ถูก
โอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม สามารถทำงานในองค์กรได้จนเกษียณอายุ และมีการกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน เป็นต้น ดังนั้น เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร เกิดความ
ไว้วางใจ มีความรู้สึกมั่นคงในการทำงาน มีความยั่งยืนของอาชีพ และรู้สึกใกล้ชิดและเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและมีความต้องการจะทำงานอยู่กับองค์กรตลอดไป 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อุทุมพร รุ่งเรือง (2561) ที่พบว่า แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ำจุนทั้งเรื่อง
นโยบายการบริหารสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
          3.2 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่ส่งผลทางลบ
ต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผล
การทดสอบสมมติฐานเป็นปฏิเสธ เป็นเพราะ ปัจจุบันการทำงานของพนักงานธนาคารมีความเคารพ
นับถือผู้บังคับบัญชา มีและความสัมพันธ์สามารถเข้ากันกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ผู้บังคับบัญชา
มีความยุติธรรม เป็นกลางกับลูกน้อง ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ        
อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2559) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทฟูจิทส์ เท็น ประเทศไทย เนื่องจากพนักงานของบริษัทฟูจิทส์ เท็น ประเทศไทย 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าและลูกน้อง โดยพนักงานมีความพอใจในด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก ทำให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงานที่กำลังทำอยู่ 
พนักงานเองเชื่อว่าได้มีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง พนักงานจึงปฏิบัติงานให้กับบริษัทฟูจิทส์ เท็น 
ประเทศไทย ไปอย่างยาวนาน 
   3.3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านเงินเดือนส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งอย่างมีนัยสำคัญ 
แสดงให้เห็นถึงว่า เงินเดือนเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญพอสมควร เห็นได้ว่าแรงงานส่วนใหญ่พยายาม
แสวงหาคุณภาพชีวิตที่ดีที่สุดให้กับตนเองโดยการทุ่มเทงานหนัก ๆ เพ่ือทําให้ตนเองได้รับค่าจ้างที่
สูงขึ้น หรืออาจสรุปได้ว่า พนักงานที่ได้เงินเดือนน้อย มีความวิตกกังวลเกี่ยวกับภาวะความมั่นคง
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ทางการเงิน ทำให้พวกเขาต้องทำงานอย่างหนักหรือมองหาโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น 
ส่วนพนักงานที่ได้รับเงินเดือนสูง ส่วนใหญ่อาจเป็นเพราะความเชี่ยวชาญในการทำงานหรือมี
ประสบการณ์ ในการทำงานสูง มีผลการปฏิบัติงาน KPI เป็นที่น่าพึงพอใจของผู้บังคับบัญชา  
ซึ่งผลการวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ผลงานวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซีเมนต์
ไทย จำกัด (มหาชน) พบว่าในส่วนของลักษณะทางประชากรที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันหรือไม่จากผลงานวิจัยพบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา
อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยไม่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่
สังกัดสำนักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จำกัด มหาชน 
 
5.3 ประโยชน์ของงานวิจัย 

ผลจากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงาน จะก่อให้เกิดประโยชน์ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ประโยชน์ในเชิงวิชาการ โดยจะเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้วิจัยที่ต้องการทำการศึกษาที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการทำงานและสาเหตุการลาออก 2) ประโยชน์
ในเชิงการบริหารจัดการ โดยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้นำขององค์กร โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงของ
ธนาคาร หัวหน้าส่วน ของธนาคารที่จำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กรเพ่ือก่อให้เกิด
นโยบายการบริหารจัดการที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวมทั้งในสำนักงานใหญ่และสาขาธนาคาร
ดังต่อไปนี้  

 
ประโยชน์เชิงวิชาการ 
1. การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานที่จะ

ส่งเสริมให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยผู้วิจัยทำการศึกษาปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความสำเร็จของ
งาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ปัจจัยค้ำจุน 
ประกอบด้วย นโยบายการบริหารองค์กร การบังคับบัญชา สภาพการทำงาน เงินเดือน ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว โดยปกติแล้วผู้บริหารจะประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการการรับคนเข้า
มาทำงาน และจะทำการหารือกับผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางทั้งเรื่องนโยบายการทำงาน ปัญหา
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในที่ทำงานรวมถึงตัวพนักงานเอง ผลประโยชน์ค่าตอบแทนที่ให้พนักงาน
ด้วยความยุติธรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจใน
การทำงาน เมื่อสามารถสร้างแรงจูงใจกับพนักงานได้อย่างต่อเนื่องจะเกิดเป็นความจงรักภักดีและ
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทำงานสามารถ
นำมาใช้อธิบายถึงสาเหตุและแนวทางในการลดอัตราในการลาออกให้น้อยลงไปได้  
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2. จากผลการวิจัย พบว่า พนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มี
มีตำแหน่งพนักงาน มีความตั้งใจในการลาออกมากกว่าพนักงานธนาคารที่มีตำแหน่งเป็นหัวหน้างาน 
จากผลการวิจัยเป็นไปตามมุมมองแนวคิดว่าพนักงานที่ทำงานอยู่กับองค์กรมาเป็นระยะเวลานาน
มักจะเข้าใจชีวิตการทำงานและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์มาว่าจะเป็นในทางบวกหรือทางลบได้
เสมอมากกว่าพนักงานที่เพ่ิงเข้ามาใหม่ 

3. ผลการวิจัยที่ได้จากการทำวิจัยในครั้งนี้ เป็นประโยชน์ในด้านการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร พัฒนางานและคน หรือ การจัดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ยังเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
สายงานอีกด้วย โดยผู้วิจัยสามารถที่จะนำผลการวิจัยไปใช้เป็นผลงานวิชาการเพ่ือความก้าวหน้าของ
ตนเองหรือปรับตำแหน่งให้สูงขึ้นได้ 

 
ประโยชน์ในเชิงการบริหารจัดการ 

         จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย ทำให้ทราบว่ายังมีปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลต่อการลาออก
ของพนักงาน อย่างแรกเลย คือ พบว่าโลกได้มีการเปลี่ยนแปลงมีการพัฒนาด้านเทคโนโลยีเป็นผลให้
ระบบการทำธุรกรรมทางด้านการเงิน การกู้ยืมหลักทรัพย์ของธนาคารมีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
ธนาคารจึงมีความจำเป็นที่จะต้องปรับตัวและพัฒนา เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ในการเปลี่ยนแปลงต่าง 
ๆ ที่เกิดขึ้นนับเป็นความท้าทายในองค์กรก่อให้เกิดโอกาสถ้าองค์กรช่วยกันผลักดันให้สามารถยืนหยัด
ได้ในสภาวะการณ์ดังกล่าว จะทำให้รู้ถึงวิธีการต่างๆ  ที่จะทำให้พนักงานและผู้บริหารธนาคารใน
องค์กรรับมือกับสถานการณ์นั้นได้ และยังจัดเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดที่มีประสิทธิภาพของธนาคารอีกด้วย 
 
5.4 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

สำหรับงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคารใน
สำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผู้วิจัยมีความเห็นว่าสิ่งที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานธนาคารให้ทำงานอยู่กับองค์กรได้ในระยะยาวต้องมีปัจจัยสร้างแรงแรงจูงใจให้พนักงาน 
สามารถปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ ทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มความสามารถจนบรรลุถึงเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ภายใต้กฎเกณฑ์ กฎระเบียบของธนาคารที่วางไว้และสภาวการณ์แข่งขันอย่างรุนแรงของ
ธนาคารพาณิชย์ทั่วไป และศึกษาถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน ทั้งด้านผลตอบแทน  
สภาพแวดล้อม ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน การมีความสุขกับงาน ทำให้สามารถ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ซึ่งส่งผลดีทั้งต่อองค์กรและตัวพนักงานเอง โดยสามารถนำ
ผลการวิจัยมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล แก้ปัญหาเรื่องการลาออกของพนักงานให้ได้น้อยที่สุด 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์กรต่อไปในระยะยาว 
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  1. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาใช้ข้อมูลเชิงปริมาณ ทำการศึกษาเชิงสำรวจโดยใช้

แบบสอบถาม เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการนำไปปฏิบัติจริงมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยเสนอแนะให้ทำการศึกษา

ความผูกพันต่อ องค์การ โดยการใช้วิธีเชิงคุณภาพร่วมด้วย เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-dept 

Interview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participation 

Observation) การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participation Observation) การถอดบทเรียน 

(Lesson Learned) การศึกษาจากเรื่องเล่า (Narrative Approach) การตะล่อมกล่อมเกลา (Probe) 

เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนในการพัฒนาร่วมกับงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือก่อให้เกิดกระบวนการ

ดำเนินงานให้ เป็นไปตามทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กรอย่างแท้จริง 

  2. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน 

ผู้วิจัยเสนอแนะให้ทำการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ได้แก่ ความเครียดของภาระงาน ปริมาณงานที่มาก

เกินไป วัฒนธรรม องค์กร ที่จะสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมเติม 

  3. งานวิจัยในครั้งนี้ศึกษาตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจในการลาออก ผู้วิจัยเสนอแนะ

ให้ทำการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ือช่วยอธิบายการธำรงอยู่ของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งต่อไป เช่น 

ประสิทธิภาพการทำงาน ประสิทธิภาพองค์กร วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตการทำงาน ความตั้งใจ

จะลาออก ความสุขของคนทำงาน เป็นต้น 

  4. งานวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทำการเก็บกลุ่มตัวอย่าง 400 คน ที่ธนาคารแห่งหนึ่งซึ่ง

เป็นสำนักงานใหญ่ ในย่านนานาเหนือ ถนนสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร สำหรับการศึกษาในครั้งถัด ๆ 

ไปผู้วิจัยขอเสนอแนะให้ลงพื้นที่เก็บข้อมูลในสาขาของธนาคารนี้ทั่วประเทศ 

  5. การวิจัยนี้ ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ดังนั้นข้อมูลและเนื้อหาสาระจึง

เป็นไปในเชิงปริมาณในการวิจัยครั้งต่อไป ความปรับสู่การวิจัยในเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และนำข้อมูลที่ ได้มาวิเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ซึ่งอาจใช้วิธีสัมภาษณ์           

การสนทนากลุ่ม เป็นต้น 

  6. เนื่องจากว่าการวิจัยนี้มีเกณฑ์ศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารเท่านั้นและเพ่ือให้ได้

เป็นข้อค้นพบใหม่ๆควรจัดให้มีการทำการวิจัยต่อเนื่องไปยังองค์กรอ่ืนที่มีรูปแบบโครงสร้างหรือ

ลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกันออกไปเพ่ือประโยชน์แก่ผู้สนใจและการนำไปใช้ที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคาร 

ในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
คำชี้แจง  

1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของคณะวิทยาการจัดการ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดย

มีวัตถุประสงค์เพ่ือเก็บข้อมูลของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่ง

หนึ่ง เพ่ือนำมาเป็นข้อมูลในการศึกษางานวิจัย หัวข้อเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสำนักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

2. ผู้วิจัยจะรักษาข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับ โดยจะนำเสนอข้อมูลของท่านในรูปของบทสรุป

ภาพรวมโดยไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลแต่อย่างใด จึงขอให้ตอบแบบสอบถามตามความ

เป็นจริงเพื่อเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยในครั้งนี้ 

แบบสอบถาม ประกอบด้วย 5  ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1  คำถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ  
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามปัจจัยค้ำจุน  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจในการลาออก 
ส่วนที่ 5 เป็นการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
การลาออกจากงาน มีลักษณะคำถามปลายเปิด 

ส่วนที่ 1  : คำถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดทำเครื่องหมาย ✓  ในช่อง       ที่ให้ไว้
หน้าข้อความ โดยเลือกคำตอบท่ีตรงกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
เพศ       ชาย                           หญิง 
อายุ       ต่ำกว่า 25 ปี     26-35 ปี  46-55 ปี    56 ปีขึ้นไป 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   ต่ำกว่า 10,000 บาท    10,001 – 15,000 บาท 

 15,001 – 30,000 บาท   30,000 บาทข้ึนไป 
ระดับการศึกษา   อนุปริญญา     ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก                   
สถานภาพ   โสด      สมรส  

 หย่าร้าง 
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อายุการทำงาน    ต่ำกว่า 1 ปี     1-10 ปี   10-20 ปี 
 20 ปีขึ้นไป 

ระดับตำแหน่งงาน      พนักงาน   หัวหน้าส่วน   ผู้อำนวยการ     
    
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ  
ให้ท่านประเมินปัจจัยจูงใจ ด้านการปฏิบัติงานของท่านว่าท่านเห็นด้วยกับ  ข้อความต่อไปนี้มากน้อย

เพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่อง        ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ: ระดับความเห็น 
5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น ไม่สามารถ 

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
1.ด้านลักษณะของงาน 

1.1 งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่ท่านมีความ
ถนัด 

      

1 .2  ง า น ที่ ท ำ เห ม า ะ ส ม กั บ ค ว า ม รู้
ความสามารถของท่าน 

      

1.3 ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ซึ่งท่าน
ได้รับ มอบหมายมีความน่าสนใจ 

      

1.4 งานที่ท่านทำมีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ       

1.5 ท่านได้ทำงานในลักษณะงานที่ท่านได้
แสดง ความจำนงกับองค์กรว่าเป็นงานที่ท่าน
สนใจที่จะทำ 

      

1.6 ท่านรู้สึกงานที่ทำมีความสำคัญต่อ
องค์กร 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น ไม่สามารถ 

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
2. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

      

2.1ท่านคิดว่านโยบายการเลื่อนตำแหน่งของ
องค์กรนี้มีความยุติธรรมและเหมาะสม 

      

2.2 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการ
เลื่อน ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

      

2.3 องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการ
อบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ำเสมอ 

      

2.4 ท่านคิดว่าระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต ำ แ ห น่ ง ข อ งอ งค์ ก ร เป็ น ร ะ บ บ ที่ มี
ประสิทธิภาพ 

      

2.5 ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่าง
สม่ำเสมอ 

      

3. ด้านความสำเร็จของงาน 

3.1  ท่านคิดว่าท่านประสบความสำเร็จใน
หน้าที่การงาน 

      

3.2  ท่านรักและภาคภูมิใจในตำแหน่งหน้าที่
การงานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนี้ 

      

3.3 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

      

3.4 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

      



  96 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น ไม่สามารถ 

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
4. ด้านการยอมรับนับถือ  

4.1ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
ในองค์กรของท่าน 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4 .2  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ย อ ม รั บ ค ว า ม รู้
ความสามารถของท่าน 
 

      

4.3 ท่านได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชา/เพื่อน
ร่วมงานให้เป็นตัวแทนจากองค์กร 
 

      

4.4 ท่านมีส่วนร่วมเป็นคณะทำงานของ
องค์กร 

      

 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามปัจจัยค้ำจุน  
ให้ท่านประเมินปัจจัยจูงใจ ด้านการปฏิบัติงานของท่านว่าท่านเห็นด้วยกับ ข้อความต่อไปนี้มากน้อย

เพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่อง        ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ : ระดับความเห็น  

5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สุด  



  97 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น ไม่สามารถ 

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
5.ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

5.1ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างาน
ของท่านมีความยุติธรรม 

      

5.2 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดี
กับหัวหน้างาน 

      

5.3 หัวหน้างานของท่านมี
คำแนะนำเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่ เสมอ 

      

5.4 หัวหน้าช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆ ในที่ทำงานได้ 

      

6.ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
6.1ท่านพึงพอใจกับนโยบาย
การบริหารองค์กร 

      

6.2 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่
ดีในการปฏิบัติงาน 

      

6.3 ท่านรับทราบนโยบาย
จากผู้บริหารระดับสูงอย่าง
ชัดเจน 

      

6.4 ท่านนับถือนโยบายเป็น
ที่ตั้งแล้วใช้ในการปฏิบัติงาน 

      

7.เงินเดือน 
7.1 เงินเดือนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา
และประสบการณ์การทำงาน 

      

7.2 เงินเดือนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

      

7.8 ขั้นของเงินเดือนแต่ละข้ัน
มีความเหมาะสม 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจในการลาออก 
ให้ท่านประเมินปัจจัยจูงใจ ด้านการปฏิบัติงานของท่านว่าท่านเห็นด้วยกับ ข้อความต่อไปนี้มากน้อย

เพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่อง         ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ: ระดับความเห็น: 
5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4  3 2 1 

8.ความตั้งใจในการลาออก 

8.1 ท่านมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปทำงานที่อ่ืน      
8.2 ท่านติดตามข่าวประกาศที่รับสมัครงานใหม่เป็นประจำ      

8.3 ท่านจะลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า      
 
 
ส่วนที่ 5 แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน  
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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