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Abstract 
The purpose of this independent study is to study relating factors which are 1) 

demography  2) Internal Motivation 3) External Motivation that influence on resignation decision. 
 
The sample used in this study is a group of employees under Land and Houses bank 

Public Company Limited : Head Office. Research tool is questionnaire used to collect data from 
300 regular employees. By using descriptive statistic to describe Frequency, Mean, Percentage 
and Standard Deviation and by using ANOVA and Multiple Regression Analysis to find T-test, 
F- test,  Sig, R,  R2 and Standard Deviation to analyze relation of all factors in the study at 0.05, 
the results were as follows: 

 
The results of this study showed that the majority were female 69 percent were aged 

between 30-39 years old 53.3 percent, 52.3 percent have a bachelor's degree level of education 
and Single status 58.3 percent. 

 
For factors relating to External Motivation, Salary and Benefits that they are to affect the 

resignation of an employee.  
 
Test the hypothesis that demographic factors, Sex and Aged that influence on influence 

on resignation decision. 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

เนื่องจากในปจจุบันนี้การประกอบอาชีพพนักงานธนาคารไดมีการโยกยาย ตําแหนง หรือ

ปรับเปล่ียนสถานท่ีทํางานอยางตอเนื่อง หลาย องคกรมุงเนนใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย 

เพื่อใหกาวทันกับธุรกิจท่ีมีการแขงขันกันเติบโตอยางเพิ่มข้ึน ประกอบกับทางดานเทคโนโลยีตาง ๆ 

เจริญรุดหนาอยางรวดเร็ว ความเจริญตาง ๆ ทําใหโลกเปล่ียนแปลงไปเปนยุค ๆ และขณะน้ี โลกก็

อยูในยุคของคล่ืนลูกท่ี 4 คือ สังคมแหงการเรียนรู( Based Society) และสังคมแหงปญญา 

(Intellectual Society) สังคมตางก็แขงขันกันดวยการสรางองคความรูใหม ๆ แขงขันกันดวยการใช

สติปญญา ซ่ึงองคความรูเชนท่ีกลาวมานี้ เกิดข้ึนไดดวย ทรัพยากรคน ท่ีมีความรูความสามารถสูง

นั่นเอง (รศ.ดร.ปราชญา กลาผจัญ พศ. 2550 ) ท่ีจะสามารถผลักดันใหธุรกิจสามารถดําเนินไปได 

ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) จึงจัดวาเปนปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จของทุก

องคกร ท่ีถือ กันวาเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในบรรดาทรัพยากร 4Ms ดวยกัน ไดแก บุคลากร( Man) 

เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) บุคลากรจึงนับเปนทรัพยากรที่สามารถ

สรางมูลคาเพิ่ม (Valueadded) ไดมากย่ิงข้ึนเร่ือย ๆ เพ่ือใหองคกรสามารถแขงขันไดในภาวะท่ี

ส่ิงแวดลอมเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ทําใหองคกรจําเปนตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองมากกวาใน

อดีต และการเพ่ิมความสามารถในการแขงขันในธุรกิจใหเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงการปรับตัวขององคกรให

มีศักยภาพในการแขงขันนี้ทําใหบางองคกรตองมีการปลดพนักงาน ซ่ึงสาเหตุท้ังหลายอาจเกิดจาก

ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ท้ังจากปจจัยภายนอกองคกร ไดแก สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ตลอดจน
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มีองคกรเปนจํานวนมากท่ีตองสูญเสียบุคลากรที่ยังเปนท่ีตองการขององคกรไป เนื่องจาก

พนักงานเปนฝายท่ีตองลาออกเอง เปนเพราะพนักงานไดรับโอกาสท่ีดีกวา พนักงานเกิดความรูสึก

วาไมม่ันคง รายไดเม่ือเทียบกับภาคธุรกิจเดียวกันแลวถือวาตํ่ากวา หรือภายในองคกรมีปญหาท่ี

ผูบริหารไมไดใหความสําคัญในการแกไข เปนตน แตไมวาจะเกิดจากสาเหตุใดก็ตาม องคกรตอง

ประสบปญหาสําคัญ ทางดานทรัพยากรมนุษย คือ มีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงการ

ลาออกยอมมีผลกระทบตอองคกรเปนอยางมาก เนื่องจากทําใหตองเสียเวลากับการสรรหาบุคลากร

เพื่อมาปฏิบัติงาน เสียเวลาในการถายทอดงานใหกับพนักงานใหม  

ผลกระทบท่ีไมสามารถหลีกเล่ียงได คือ องคกรตองสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู 

ความเช่ียวชาญไป ทําใหธุรกิจดําเนินการไมราบร่ืนชวงระยะหนึ่ง สงผลกระทบตอหลาย ๆ ปจจัย

ของการดําเนินธุรกิจ ตั้งแตคาใชจายในการสรรหาบุคลากรเขามาทํางานใหม การอบรมพนักงาน

ใหม ดังนั้น การลดอัตราการออกจากงานของพนักงาน โดยการปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอการ

ลาออกของพนักงาน จึงเปนอีกกระบวนการในการลดคาใชจาย และเพิ่มศักยภาพของธุรกิจใหมีการ

พัฒนาตอไป 

จากผลกระทบดังกลาวองคกรสามารถแกปญหาได หากองคกรมีการวางแผนเพ่ือเตรียม

รับมือกับปญหาในอนาคตและมีวิธีการท่ีจะดูแล ตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อให

ความตองการระหวางพนักงาน กับองคกรมีความสอดคลองกัน สามารถกาวสูโลกธุรกิจท่ีมีการ

แขงขันสูงได  

การทําวิจยันี้จดัทําข้ึนเพื่อใหสามารถเขาใจถึงปญหาของธนาคาร ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจท่ีจะ

ลาออกของพนักงาน ผูวิจัยคาดหวังวาผลการวิจยัจะชวยสงผลใหธนาคาร สามารถรักษาทรัพยากร

บุคคลท่ีสําคัญของธนาคาร และสงผลใหธนาคาร สามารถลดอัตราการลาออกของพนักงาน และ

สามารถเพ่ิมศักยภาพในการพัฒนาบุคลากรอยางมีความรู ความสามารถ ความเช่ียวชาญในตัวของ

พนักงานไดตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1.2.1  เพื่อเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนด 

แอนด เฮาส จาํกัด (มหาชน) 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจภายในท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคาร

แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคาร

แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย  

 

1.3.1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนดแอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานกังานใหญท่ีแตกตางกัน  
1.3.2  ปจจัยแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนด

แอนด เฮาส จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ   

   1.3.3  ปจจัยแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร แลนด

แอนด เฮาส จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย  

 

1.4.1 ขอบเขตดานประชากรศาสตร ศึกษากลุมเปาหมาย คือ พนักงานประจําท่ีอยูใน

สํานักงานใหญของธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาวจิัยปจจยัสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจภายใน ปจจยัแรงจูงใจ

ภายนอก  
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1.4.3 ขอบเขตดานสถานที่ ศึกษาขอมูลพนักงาน ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) 

สํานักงานใหญ ท่ีลาออกในชวง 1 ปท่ีผานมา 

 1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา ตั้งแตเดือนมกราคม – กุมภาพันธ 2557 

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

 

1.5.1 เพื่อทราบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลท่ีกอใหเกิดปญหาการลาออกจากงานของ

พนักงานเพ่ือนําไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงการบริหารงานขององคกรและ

ปองกันปญหาการลาออกของพนักงาน ซ่ึงเปนผลกระทบการดําเนนิงานและคาใชจายในการสรรหา

บุคลากรเขามาทํางานในองคกร  
      1.5.2 เพื่อทราบความสัมพันธแรงจูงใจภายในเพื่อนําไปใชในการปองกันและลดปญหา

การลาออกของพนักงานในองคกรท่ียังเปนบุคลากรท่ีมีความตองการตอองคกรตอไปในอนาคต 

      1.5.เพื่อทราบความสัมพันธแรงจูงใจภายนอกเพื่อนําไปใชใหผูท่ีสนใจเก่ียวกับปญหาการ

ลาออกจากงาน นําไปประยุกตศึกษาตอในองคกร ตอไป  

 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  

 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ประกอบไปดวยตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 
ตัวแปรตน สามารถแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้  

กลุมท่ี 1 ตัวแปรเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ  

กลุมท่ี 2 ตัวแปรเกี่ยวกับดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  

กลุมท่ี 3 ตัวแปรดานสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

ตัวแปรตาม คือ การลาออกจากงาน 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

พนักงาน หมายถึง พนักงานประจําท่ีมีหนาท่ีความรับผิดชอบในงานของธนาคาร  

การลาอออก หมายถึง การส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคกรท่ีเกิดจากความประสงคของ

พนักงาน แตไมรวมถึงการส้ินสภาพท่ีพนักงานควบคุมไมได อันไดแก การเกษียณอายุ การตาย การ

เจ็บปวยรายแรง การถูกปลดออก การถูกไลออก  

แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจภายในเปนส่ิงผลักดันจากภายในตัวบุคคลซ่ึงอาจจะเปน

เจตคติ ความคิด ความสนใจ ความต้ังใจ การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความตองการ ส่ิงตางๆ 

ดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจภายนอกเปนส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุน

ใหเกิดพฤติกรรมอาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศช่ือเสียง คําชม หรือยกยอง แรงจูงใจน้ีไม

คงทนถาวร 

ผูบังคับบัญชา หมายถึง บุคคลที่ไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบในการบริหารจัดการ

งานท้ังงานของตนเองและของลูกนอง 

เพื่อนรวมงาน หมายถึง พนักงานธนาคารท่ีอยูในหนวยงานเดียวกัน หรือตางหนวยงานท่ีมี

การทํางานรวมกันเปนอยางดี และมีเพ่ือนท่ีมีความรู ความสามารถ ชวยเหลือ มีความรับผิดชอบ 

เปนตน 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงภายใน

หนวยงาน หรือความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนอ่ืน ๆ ของพนักงานท่ีองคกรจาย นอกเหนือจากเงินเดือน

และคาจาง ผลประโยชนดังกลาวอาจจายเปนเงินสด ส่ิงของหรือบริการ เชน อาหาร คาพาหนะ ภาษี

เงินไดท่ีองคกรออกให ท่ีพักอาศัย สวัสดิการเงินกูสําหรับพนักงาน เปนตน 

คาตอบแทน หมายถึง เงินท่ีจายใหสําหรับการทํางาน หรือ คาใชจายตาง ๆ ท่ีองคกรจาย

ใหกับผูปฏิบัติงาน โดยจะจายเปนในรูปของตัวเงิน หรือมิใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการ

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ  
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
 

- อายุ 

- การศึกษา  

- สถานภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจภายใน 

- ความกาวหนาในหนาท่ีการ

งาน 

- การทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 

การตัดสินใจลาออกจากงาน 

 

แรงจูงใจภายนอก 

- ผลตอบแทนท่ีไดรับ 

- สวัสดิการ 

- ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา  

- ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 



 

บทที่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีเกี่ยวของ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลในการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก : กรณีศึกษา 

ธนาคาร  แลนด แอนด เฮาส จํากัด  (มหาชน) สํานักงานใหญ  มีแนวคิดทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ ดังนี ้
 

2.1 ประวัติธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

   2.2 แนวคิดเกีย่วกับการลาออก 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 2.3.1 แรงจูงใจภายใน 

 2.3.2 แรงจูงใจภายนอก 

2.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 

2.1 ประวัติธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน)  

 

ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) เปนสถาบันการเงินท่ีเปนทางเลือกใหมใหกับ

ผูบริโภค ซ่ึงเกิดจากแนวความคิดของกลุมบริษัทอสังหาริมทรัพยรายใหญในประเทศไทย คือ 

บริษัท แลนด แอนด เฮาส จาํกัด(มหาชน) และบริษัท ควอลิตี้ เฮาส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนบริษัท

จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยท่ีดําเนินธุรกิจดานการพัฒนาและบริหารโครงการ

อสังหาริมทรัพย โดยมีสวนแบงการตลาดรวมเปนอันดับหนึ่ง  ซ่ึงนอกจากจะมีฐานะทางการเงินท่ี

ม่ันคงแลว   ยงัตระหนกัถึงการจัดการภายใตหลักธรรมาภิบาลที่ดี ประกอบกับในป 2547 ทางการ
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ในป 2553 ธนาคารไดเขาซ้ือกิจการบริษัทหลักทรัพยจดัการกองทุน ยไูนเต็ด จํากัด และได

เปล่ียนช่ือเปน “บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน แลนด แอนดเฮาส จํากัด” โดยธนาคารถือหุนใน

บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน แลนด แอนด เฮาส จํากดั รอยละ 99.99 ของทุนชําระแลว ตอมาเม่ือ

วันท่ี 16 ธันวาคม 2554 กระทรวงการคลังโดยคําแนะนําของธนาคารแหงประเทศไทยอนุญาตให

ธนาคารแลนด แอนด เฮาส เพื่อรายยอย จํากัด(มหาชน) ปรับฐานะจากธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย

เปนธนาคารพาณิชย โดยใชช่ือวา ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) และไดเปดดําเนินการ

ธนาคารพาณิชยอยางเปนทางการเม่ือวันท่ี 19 ธันวาคม 2554 ทําใหธนาคารสามารถประกอบธุรกจิ

ธนาคารพาณิชยไดอยางเต็มรูปแบบ  เพื่อใหบริการทางการเงินแกลูกคาไดหลากหลายมากข้ึน 
วิสัยทัศน : Vision " เรามุงม่ันท่ีจะเปนธนาคารท่ีมีอัตราการเติบโตสูงอยางมีคุณภาพ "  
 

พันธกิจ : Mission 

• มุงม่ันเปนสถาบันการเงินท่ีม่ันคงและมีอัตราการเติบโตเปน 1 ใน 3 ของธนาคารพาณชิย

ประเทศไทย 

• ใหบริการอยางเช่ียวชาญดวยความมุงม่ันและต้ังใจ รวมทั้งพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ

รองรับความตองการของลูกคา 
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• ดําเนินการดวยหลักบรรษัทภิบาล โดยคํานึงถึงผลประโยชนของผูถือหุน และ สังคมเปน

หลัก 

• พัฒนาและสนบัสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในเชิงความรูและผลประโยชน

ของพนักงาน 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการลาออก 

 

การลาออก (Turnover) เปนเร่ืองท่ีไดรับความสนใจและศึกษาในบรรดาผูท่ีทํางานเกี่ยวของ

กับการบริหารทรัพยากรมนษุย มีแนวคิดและการใหความหมายเกี่ยวกบัการขาดงาน และการ

ลาออกจากงานไวหลากหลาย ไดแก 
 เฮนแมน ทรี และ จัดด (Heneman III and Judge, 2003) จําแนกประเภทของการลาออก

เปน 2 ประเภท คือ 

1. การลาออกอยางสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงแบงเปนการลาออกอยางหลีกเล่ียง 

ได (avoidable) และการลาออกอยางหลีกเล่ียงไมได (unavoidable) สําหรับลาออกอยางหลีกเล่ียง

ไมไดนั้นมีความเปนไปไดท่ีองคการจะหาวิธีการปองกันได ซ่ึงวิธีดังกลาวอาจไดแก การปรับ

คาตอบแทนใหสูงข้ึน หรือมอบหมายงานใหมใหพนักงานท่ีจะลาออกทํา สวนการลาออกอยาง

หลีกเล่ียงไมไดนั้นองคการไมสามารถหาวิธีปองกันได ซ่ึงการลาออกดังกลาว ไดแก การลาออก

เนื่องจากพนักงานตองการไปศึกษาตอ พนักงานตองการลาออกเพ่ือหางานใหมที่แตกตางจากงาน

เดิม เปนตน การจําแนกการลาออกอยางหลีกเล่ียงได และการลาออกอยางหลีกเล่ียงไมไดนั้น 

บางคร้ังอาจข้ึนอยูกับองคการเองวาจะพยายามหาวิธีการปองกันการลาออกนั้น ๆ หรือไม ซ่ึงมี

องคการหลายองคการท่ีเลือกจะปองกันการลาออกโดยเลือกดําเนินการเฉพาะกับพนักงานบางคน 

เชน พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง มีความรู ทักษะ และความสามารถมีโอกาสท่ีจะไดรับเลือก

ใหเล่ือนตําแหนง ไดรับการฝกอบรมมามากมีประสบการณมาก และอาจเปนพนักงานท่ีอยูใน

ตําแหนงท่ียากตอการสรรหาพนักงานใหมมาทดแทน  
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2. การลาออกอยางไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) ซ่ึงแยกเปนการไลออก และการลด

จํานวนพนกังาน โดยมากการไลออกจะดําเนินการเฉพาะกับพนักงานคนเดียว ซ่ึงอาจเปนพนักงาน

ท่ีมีปญหาเกีย่วกับการปฏิบัติตามระเบียบวินัย หรือเปนพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่า สวนการ

ลดจํานวนพนกังานจะดําเนนิการกับพนักงานเปนกลุม การลดจํานวนพนักงานมักจะดําเนินการเพือ่

ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ บางคร้ังอาจจะทําอยางถาวร หรือช่ัวคราวกไ็ด จากแนวคิด

ดังกลาวจะพบวาประเภทของการลาออกสามารถจําแนกไดหลายประเภทและแตละประเภทก็

สืบเนื่องจากสาเหตุท่ีแตกตางกัน  

ดังนั้นองคการจําเปนตองพจิารณาอยางละเอียด ถึงเหตุผลของการลาออกกอนดําเนินกล

ยุทธในการรักษาพนักงาน นอกจากนีแ้ลว เฮนแมน และจัดดยัง อธิบายถึงสาเหตุของการลาออกไว

วา การลาออกอยางสมัครใจอาจเกดิจากปจจัย 3 ประการ คือ ประการแรก พนักงานเองมีความ

ตองการท่ีจะลาออกจากงานเนื่องจากสาเหตุไดแก มีความพึงพอใจในงานนอย เผชิญกับเร่ืองท่ีไม

คาดคิดในองคการ มีปญหาสวนตัว ประการท่ีสอง การลาออกจากงานในชวงเวลานั้น ๆ สามารถ

กระทําไดงาย เนื่องจากสภาวะของการจางงานในตลาดแรงงานมีมาก และประการท่ีสาม พนักงานมี

ทางเลือกหลายทาง เชนมีบริษัทอ่ืนเสนอตําแหนงงานให เปนตน สวนสาเหตุของการไลออกจาก

งาน และการลดจํานวนพนกังานนั้น ไดแก การไลออกจากงาน เนือ่งจากพนกังานมีผลการทํางาน

ไมด ี ขาดความรู ทักษะ และความสามารถ สาเหตุของการลดจํานวนพนักงานนั้นโดยมากสืบเนื่อง

จากจํานวนพนักงานมีเกินความตองการ  

 

มอบเลย (Mobley, 1982) ไดใหคําจํากัดความของคําวา “ employee turnover ” ไววา เปน

การท่ีพนักงานซ่ึงไดรับเงินเปนคาตอบแทนจากองคการหยุดการเปนสมาชิกในองคการนั้น ๆ และ

จากคําจํากดัความนี้มีประเดน็ท่ีเนน 2 ประการ คือ การหยุดเปนสมาชิกในองคการ หรือแยกตัวจาก

องคการ และพนักงาน ซ่ึงหมายถึงบุคคลท่ีไดรับคาตอบแทนจากองคการตามเง่ือนไขของการเปน

สมาชิก และองคการท่ีกลาวในท่ีนี้จะหมายถึงองคการประเภทใดกไ็ด เชน องคการท่ีทําการผลิต 

องคการท่ีใหบริการ หรือหมายถึง 
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องคการภาครัฐก็ได เปนตน สวนพนักงานก็รวมหมายถึง พนักงานท่ีทํางานเต็มเวลา พารทไทม 

ไดรับเงินคาตอบแทนเปนช่ัวโมง หรือไดรับ เงินคาตอบแทนเปนเดือนก็ได และจากคําจํากัดความ

ของคําวา   “employee turnover ” ดังกลาว การหยุดเปนสมาชิกขององคการอาจจะแบงไดเปน การ

แยกตัวออกจากองคกรอยางสมัครใจ และไมสมัครใจ ซ่ึงในท่ีนี้ผูศึกษาขอใหความหมายของคําวา 

การหยุดเปนสมาชิกในองคการหรือการแยกตัวออกจากองคการ หมายถึง การลาออกจากกงาน

นั่นเอง นอกจากนี้มอบเลยไดกลาวถึงผลจากการลาออกจากงานซ่ึงสามารถสรุปไดคือ  

 

1. ผลเชิงลบ ซ่ึงการลาออกจากงานสามารถกอใหเกิดผลเชิงลบตอตัวบุคคล (ท้ังผูท่ีลาออก 

และเพื่อนรวมงานท่ียังคงทํางานอยู) องคการ และตอสังคม กลาวคือ  
 

- ตอบุคคลท่ีลาออก อาจกอใหเกิดผลกระทบเชิงลบคือ สูญเสียผลประโยชน เชน  

ความอาวุโสในการทํางาน หรือตองไปเร่ิมนับอายุงานใหมในองคกรใหม ความกาวหนาในงาน 

และผลประโยชนอ่ืน ๆ เกิดจากความเครียดจากการเปล่ียนงาน ผลกระทบตอการจุนเจือครอบครัว 

เกิดความผิดหวังหากพบวางานใหมท่ีไดไมไดเปนดังท่ีคาดคิดเอาไว  

- ตอเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ียังคงทํางานอยู การลาออกจากงานอาจกอใหเกิด ผลกระทบ

เชิงลบ คือ สูญเสียเพ่ือนรวมงาน เพิ่มงานใหกับบุคคลท่ียังทํางานอยู  

 

- ตอองคการ คือ กอใหเกิดคาใชจายในการคัดสรรบุคลากรใหมและฝกอบรมกอให เกิดผล

กระทบตอการทํางานเน่ืองจากพนักงานท่ีลาออกเปนผูท่ีมีทักษะและความสามารถเฉพาะทาง และ

อาจจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานกับบุคคลที่ยังทํางานอยู เนื่องจากตองทํางานแทนผูท่ี

ลาออกจนกวาองคการจะหาคนใหมมาทํางานแทนได นอกจากนี้ยังอาจทําใหขวัญและกําลังใจของ

พนักงานลดลง กลาวคือ การลาออกของพนักงานอาจสงผลกระทบเชิงลบตอทัศนคติของพนักงานท่ี

ยังทํางานอยู และอาจจะสงเสริมใหเกิดการลาออกของพนักงานคนอ่ืน ๆ ได เปนตน  
 

- ตอสังคม คือ การลาออกจากงานจํานวนมากของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจาย การผลิต 

และสงผลใหผลิตภัณฑขาดตลาดเนื่องจากขาดแรงงานท่ีจะทําการผลิต เปนตน  
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2. ผลเชิงบวกของการลาออกจากงานซึ่งอาจจะมีตอตัวบุคคล (ท้ังผูท่ีลาออกและเพ่ือน

รวมงาน ท่ียังคงทํางานอยู) องคการและตอสังคม มีดังตอไปน้ีคือ  

 

- ตอตัวบุคคลที่ลาออกจากงาน กลาวคือ ไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจากท่ีทํางานใหม มี

ความกาวหนาในงานเพ่ิมข้ึน หากสามารถเขากับองคการใหมไดดี ก็จะทําใหไมเกิดความเครียดจาก

การทํางาน และสามารถใชทักษะและความสามารถของตนเองไดอยางเต็มท่ี เปนตน  

 

- ตอเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ียังทํางานอยู คือ การลาออกจากงานของพนักงาน กอใหเกิด

โอกาสในการเคล่ือนยายตําแหนงงานภายใน และสงใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มมากข้ึน 

เปนตน  

 

- ตอองคการ อาจกอใหเกิดผลกระทบเชิงบวก คือ ทําใหองคการไดพนักงานใหมท่ี ดีกวา 

หรือมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาคนเกาท่ีลาออกไป และเม่ือเปล่ียนพนักงานซ่ึงมี

ความสามารถเขามาใหม ก็จะทําใหองคการไดรับแนวคิดใหม ๆ ความรูใหม ๆ และเทคโนโลยี

ใหมๆ ดวย นอกจากนี้การลาออกจากงานอาจกอใหเกิดโอกาสในการลดตนทุนโดยการปรับ

โครงสรางตําแหนงงาน ซ่ึงอาจจะลดหรือรวมตําแหนงงานบางตําแหนง รวมท้ังยังอาจกอใหเกิด

โอกาสในการสงเสริมพนักงานท่ียังคงทํางานอยูกับองคการใหสามารถเติบโตในสายงานได เปนตน  

 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 

 2.3.1. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factors theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีใน

กลุมทฤษฎีเนือ้หา กลาววาปจจัยท่ีทําใหเกดิความพึงพอใจในงานมี 2 ประเภท ดังตอไปน้ี  

 

1.ปจจัยกระตุน (motivator factor) หรือปจจัยท่ีทําใหเกดิความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง  
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องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองงานโดยตรง องคประกอบน้ีจะตอบสนองความตองการทางจิตใจ

เปนสวนใหญ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก ความสําเร็จในหนาท่ี

การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา เปนตน  

          

 2.ปจจัยค้ําจุน (hygiene factor) หมายถึง องคประกอบท่ีเปนส่ิงแวดลอมหรือ

บริบทของงาน องคประกอบนี้จะตอบสนองความตองการทางรางกายเปนสวนใหญ และมีสวนทํา

ใหผูปฏิบัติ งานไมพึงพอใจในงานไดแก นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา

ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และสภาพแวดลอมการทํางาน เปนตน  

 

เฮอรซเบอรกอธิบายถึงองคประกอบท้ังสองวา ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก

แตกตางกัน องคประกอบค้ําจุนจะเปนองคประกอบท่ีกอใหเกิดความไมพอใจ คือ หากบุคคลไมได

รับการตอบสนองในองคประกอบนี้จะรูสึกไมพอใจ แตหากไดรับบุคคลจะถูกปลดปลอยจาก

ความรูสึก ไมพอใจ และอยูในสภาพอารมณเฉย ๆ สวนองคประกอบกระตุนจะกอใหเกิดความพึง

พอใจ คือ หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี้จะรูสึกเฉย ๆ แตหากไดรับการ

ตอบสนองบุคคลจะเกิดความพอใจ เฮอรซเบอร เห็นวาความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีทําใหคนทํางาน

มีความพึงพอใจอยูท่ีการตอบสนองข้ันสูงทางจิตใจของมนุษยมากกวาสภาพแวดลอม แมวาจะจัด

องคประกอบดานสภาพการทํางานท่ีดีหรือใหเงินเดือนคาจาง และสวัสดิการที่ดีเพียงใดก็ตามหาก

มิไดทําใหบุคคลมีความรูสึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือเปดโอกาสใหมีการพัฒนา

หรือความกาวหนาในอาชีพ แลวความอุตสาหะในการทํางานจะลดลงเพราะองคการไมเห็น

ความสําคัญของเขา 

 

2.3.2. ชูลทส (P.Schultz and Ellen Schultz,1994) กลาวถึงทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น

ของ อับลาฮัม มาสโลว (Needs Hierachy Theory) ซึ่งเปนทฤษฎีที่แบงความตองการของมนุษย

ออกเปนระดับขั้นตามความสําคัญ และตามแนวคิดของ อับลาฮัม มาสโลว มนุษยมักจะตองการในสิ่งท่ี

ตนเองยังไมมี ดังนั้นเม่ือความตองการใด ๆ ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการน้ันจะไมสราง
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1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) ท่ีกอใหเกิดแรงขับพื้นฐาน

ตาง ๆ เชน  

ความตองการ นํ้า อาหาร อากาศ การพักผอน  

2. ความตองการดานความปลอดภัยและม่ันคงทางส่ิงแวดลอม (Safety and 

Security Needs)  

3. ความตองการดานความรักและความเปนเจาของ (Love and Belongingness 

Needs)  

4. ความตองการเกียรติยศ (Self Esteem)  

5. ความตองการท่ีจะใชศักยภาพสูงสุดของตน (Self Actualization)  

 

ชูลทยังอธิบายวา ความตองการความเปนเจาของสามารถท่ีจะเปนแรงขับดันท่ีสําคัญตอการ

ทํางาน เพราะพนักงานสามารถพัฒนาเครือขายการสนับสนุนทางสังคม และพัฒนาความรูสึกเปน

เจาของผานปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานได สวนความตองการเกียรติยศอาจจะไดรับการตอบสนอง

จากการซ้ือรถยนตหรือบาน ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จเปนผล ตอบแทนจากการ

ทํางาน และเพื่อตอบสนองตอความตองการท่ีจะใชศักยภาพสูงสุดของตน พนักงานควรไดรับ

โอกาสในการเติบโตกาวหนาในงาน และมีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน งานประจําท่ีซ้ําซากจะไม

ตอบสนองตอความตองการที่จะใชศักยภาพสูงสุดของตน แมวาเงินเดือนจะสูงเทาไหรก็ตาม 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

กุสุมา จอยชางเนียม (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานใหญ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานสํานักงานใหญ บมจ.ธนาคาร

กสิกรไทย มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานงานอันเปน

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก แรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานมีความแตกตางเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ อายุงาน และรายได แตเม่ือเปรียบเทียบตามเพศ 

 
จุฑารัตน แสงสุริยันต (2549) ศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการที่มี

ความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจได

ทําการศึกษาจากพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 318 คน ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ ปจจัย

ดานองคการท่ีมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปาน

กลางและคาเฉล่ียดานองคการจําแนกตามรายดานอยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงลําดับดังนี้

ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานความม่ันคงในงาน ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานรายได

ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดานโอกาสความกาวหนา และปจจัยดานหัวหนางาน อยูในระดับปาน

กลาง และผลการศึกษาสรุปไดวาพนักงานมีแนวโนมท่ีจะลาออกโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ียแนวโนมการลาออก จําแนกตามรายขอ อยูในระดับมากและปานกลาง เรียงคามาก

ตามลําดับ 3 อันดับ ดังนี้ หากมีงานท่ีกาวหนากวางานปจจุบัน จะลาออกจากงาน คิดวาการปรับตัว

ใหมในหนวยงานใหมทําไดไมยาก บางคร้ังท่ีทานคิดจะไปหาประสบการณการทํางานท่ีบริษัทอ่ืน 

และขอท่ีนอยท่ีสุดคือ คิดจะลาออกจากงานท่ีทําอยูในปจจุบัน 

 
ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548) ศึกษาปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการ โดยมีความพึง

พอใจในงานเปนตัวแปรส่ือ พบวา ปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกปจจัย สงผานผลรวม

ทุกดานของความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานรายดานอยางนอย 1 ดานนําไปสูความ

ผูกพันกับองคการ ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือจากปจจัยสงผลตอความ
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นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท

เซอรคิทอีเลคโทรนิกสอินดัสตรีส จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของ

พนักงานที่มีผลตอการทํางานในปจจุบัน และปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงาน โดยมีบริษัท

เซอรคิทอีเลคโทรนิกสอินดัสตรีส จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้

เปนพนักงานของบริษัท จํานวน 300 คน ผลการศึกษาพบวา สวนใหญพนักงานมีความคิดเห็น

ท่ัวไปตอการทํางานในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ 1. ผูบังคับบัญชามีความรู

ความสามารถท่ีจะปกครองและแนะนําได 2. มีความภูมิใจท่ีไดทํางานในบริษัทนี้ 3. งานท่ีทําอยู

นาสนใจและทาทายความสามารถ 4. มีความม่ันคงในงาน 5. บรรยากาศในการทํางานทําใหมี

กําลังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีและมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมองความกาวหนาและสวัสดิการอยูใน

ระดับนอย สวนปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานมากท่ีสุด 5 อันดับแรกคือ 1. เงินเดือนท่ี

ดีกวา 2. สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนท่ีสูงข้ึน 3. ตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 4. มี

โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานมากกวา 5. บริษัทใหมมีช่ือเสียงมากกวาเดิม 

 

นิธิวดี ไตวัลย (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรอยูในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือดานภาวะผูนํา ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดาน

การทํางานตามลําดับ โดยปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
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ปกรณ ล้ิมโยธิน (2555) ศึกษาเร่ือง ตัวแบบสมการโครงสรางขององคประกอบท่ีมีอิทธิพล

ตอความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทยวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ

พัฒนารูปแบบสมการโครงสรางขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานโรงแรมในประเทศไทย โดยเลือกใชการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) 

เพื่อนาการวิจัยเชิงคุณภาพมาชวยอธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยสุมตัวอยางจากพนักงาน

โรงแรมในประเทศไทยแบบหลายข้ันตอนจานวน 903 คนและเก็บขอมูลจากตัวอยางดวย

แบบสอบถามทางไปรษณีย วิเคราะหผลดวย LISREL Version8.8 สวนการวิจัยเชิงคุณภาพเลือก

ตัวอยางแบบสโนวบอลล (Snowball Sampling) จานวน 30 คนเปนผูบริหารท่ีมีประสบการณและ

พนักงานท่ีมีประสบการณลาออกจากงาน การเก็บขอมูลใชการสัมภาษณกึ่งโครงสรางและใชการ

วิเคราะหเชิงเนื้อหา 

 

ผลการวิจัยสรุปดังน้ี คือ  

 

1. ตัวแบบสมการโครงสรางขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน

ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย ท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุม

ตัวอยางในระดับด ี(X2(df=1454)=5577, X2/df=3.835, CFI=0.99, NNFI=0.98, RMSEA=0.056 

(90% CI 0.055-0.058), SRMR=0.050) ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของความต้ังใจ

จะลาออกจากงานไดรอยละ 56  
2. ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และคาตอบแทนท่ียุติธรรมมีอิทธิพล

ทางตรงตอความต้ังใจจะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนความสมดุลของ
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3. คุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน นโยบายทรัพยากรบุคคล และการมุงเนนทีมงาน

มีอิทธิพลทางออมตอความต้ังใจจะลาออกจากงานผานความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความซ่ือสัตย

และ 

 

จรรยาบรรณมีอิทธิพลทางออมตอความต้ังใจจะลาออกจากงานผานความผูกพันตอองคการ 

นอกจากนี้ยังพบวาความสมดุลของชีวิตกับงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน

เฉพาะกลุมพนักงานท่ัวไป และความซ่ือสัตยและจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางออมตอความต้ังใจจะ

ลาออกจากงานผานความผูกพันตอองคการเฉพาะกลุมหัวหนางาน  

 

มยุรี สุคนธทรัพย (2554) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงาน บริษัทเซาท

อีสต เอเช่ียนแพค เกจจิ้งแอนดแคนนิ่ง จํากัด สําหรับปจจัยยอยในแตละดานท่ีมีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกในระดับมากลําดับแรกดังนี้ ดานการประสบความสําเร็จในงาน ไดแก การเล่ือนข้ันเงินเดือน

ไมชัดเจน ดานการปกครองบังคับบัญชา ไดแก ไมมีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานไปสู

การฝกอบรม การพัฒนาและการจายคาตอบแทน ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงาน ไดแก ไมมีกิจกรรมเพื่อสงเสริมสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน ดานสภาพการทํางาน 

ไดแก สวนงานที่รับผิดชอบมีการแบงงานไมชัดเจนทําใหงานมีความซํ้าซอน ดานคาตอบแทน 

ไดแก ไดรับคาลวงเวลาคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดใอัตราท่ีไมเหมาะสม ดานความม่ันคงใน

การทํางาน ไดแกบริษัทไมมีความม่ันคง ดานตําแหนงงาน ไดแก บริษัทมีภาพลักษณไมดี 

 
สิรินาตย กฤษฎาธาร (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทการ

บินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลตางกันคือเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกใน
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สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาเร่ือง สาเหตุทางการบริหารทีมีผลตอการลาออกของพนักงาน

บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคคือ ศึกษาสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลตอ

ลาออกขอพนักงานบริษัทฯ และศึกษาแนวทางในการปองกัน และแกไขปญหาการลาออกของ

พนักงานที่สืบเนื่องมาจากบริหารงานในบริษัท ซ่ึงกลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานบริษัท ทีพีไอโพลีน 

จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานท่ีสํานักงานใหญ (กรุงเทพฯ) โดยการศึกษาพบวารูปแบบการบริหารงาน

แบบระบบครอบครัว และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําให

พนักงานตัดสินใจลาออกจากการเปนพนักงาน 

 

สุวลักษณ แสนภักดี (2550) ศึกษาถึงแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานการบริษัทซีพี เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผล

การศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ภาระดาน

การเงิน และปญหาสุขภาพตางกันเปนปจจัยท่ีมีแนวโนมการลาออกจากงานไมแตกตางกัน ปจจัย

ดานองคการกับแนวโนมการลาออกจากงาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความม่ันคงในงาน ดาน

โอกาสกาวหนาในอาชีพ ดานรายได ดานหัวหนางาน และดานเพ่ือนรวมงานไมมีความสัมพันธกับ

แนวโนมการลาออกจากงาน 
 



 

บทที่ 3 

 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 

การทําวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเพื่อวิเคราะหถึงแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของ พนักงาน

ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดทําการศึกษารวบรวมขอมูลจาก

เอกสาร หนังสือ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามท่ีเปน

เคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอมูล และนํามาวิเคราะหดวยกระบวนการทางสถิติท่ีเหมาะสม โดย

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมุงเนนสํารวจขอเท็จจริงตางๆของบุคคล 

ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดของวิธีการดําเนินการศึกษาวิจัยตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 

 3.1 แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 

 3.2 ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.4 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.6 การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 

 

 3.1.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Source of Data) เปนขอมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามท่ี

จัดทําข้ึน โดยใชวิธีสํารวจสอบถามจากกลุมประชากรกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานธนาคารแลนด 

แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ แลวรวบรวมขอมูลเบ้ืองตนเพื่อศึกษาความสัมพันธ

ของปจจัยตางๆท่ีตองศึกษาตอไป 
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 3.1.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Source of Data)  เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน)สํานักงานใหญ ซ่ึงจะใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวนประชากรท้ังหมดคือ 1,200 คน(ขอมูล ณ 

ธันวาคม 2556) กลุมตัวอยางท่ีในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดจากการสุมจํานวนประชากรที่เปน

พนักงาน ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน)สํานักงานใหญ โดยการกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973 หนา 125)  ท่ีระดับความเช่ือมันท่ี 95% 

หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 

 

 

 

กําหนดให n คือ จํานวนหรือขนาดของตัวอยาง 

N คือ จํานวนหรือขนาดของประชากร  

e คือ ความนาจะเปนของความผิดพลาดที่ยอมใหเกิดข้ึนได (ในท่ีนี้ใช 0.05) เม่ือ

แทนคา 

จะได      
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง

คําถามออกเปน 4 สวน ประกอบดวย 
 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

การศึกษาสูงสุด สถานภาพการสมรส ซ่ึงมีลักษณะเปนกลุมคําถามแบบมีหลายตัวเลือกใหเลือกตอบ 

(Multiple-Choice Questions) รวม 4 ขอ ดังนี้ 

1. เพศเปนคําถามแบบมาตรการวัดระดับนามบัญญัติ (Nominal scales) 

2. อายุเปนคําถามแบบมาตราเรียงอันดับ (Ordinal Scales) 

3. ระดับการศึกษาเปนคําถามแบบมาตราเรียงอันดับ (Ordinal Scales) 

4. สถานภาพเปนคําถามแบบมาตรการวัดระดับนามบัญญัติ (Nominal scales) 
 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน ประกอบไปดวย ความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน การทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงมีลักษณะเปนกลุมคําถาม แบบ Rating Scale 10 ระดับ

ความคิดเห็นจาก 0 ถึง 10 รวม 10 ขอ  
 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ประกอบไปดวย คาตอบแทน สวัสดิการ 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีลักษณะเปนกลุมคําถาม แบบ Rating Scale 10 ระดับความคิดเห็น

จาก 0 ถึง 10 รวม 17 ขอ 
 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกจากธนาคารซ่ึงมีลักษณะเปน

กลุมคําถาม แบบ Rating Scale 10 ระดับความคิดเห็นจาก 0 ถึง 10 รวม 5 ขอ 

 

 ซ่ึงสวนท่ี 2-4 มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา แตละขอมี 11 ตวัเลือก คือ ตั้งแต 0 ถึง 

10 โดยผูตอบแบบสอบถามจะตองทําเครื่องหมาย / ลงในชองท่ีตรงความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามมากท่ีสุดเพยีงคําตอบเดียว  
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เกณฑการใหคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีคําตอบ ใหเลือก 10 

ระดับ ดังนี้ 

10 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 

  0 หมายถึง  ไมเห็นดวยเลย 

 

3.4 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 3.4.1 การทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามจํานวน 

300 ชุด นําไปทําการทดสอบกับกลุมเปาหมาย 300 คน โดยพนักงานธนาคารแลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ เพื่อหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิ

ความสอดคลองภายในของครอนบาช (Alpha Cronbach Coeffcient) ไดคาทดสอบ Alpha 0.963

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 นําแบบสอบถามท่ีผานการ Pre-Test แลวเก็บขอมูลท่ีธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ โดยใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอกแบบสอบถามดวยตนเองท้ังหมดจํานวน 

300 ชุด แลวรวบรวมแบบสอบถามกลับมาวิเคราะห 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูล 

 

 ขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดรับจากการสอบถามกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้ จะนําไป

ทําการวิเคราะหผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหผลการศึกษา 

และจําแนกขอมูลเปน 2 สวนดังนี้ 
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 3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูล สําหรับบรรยายคุณลักษณะของ

ขอมูลท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  

 3.6.2 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อใชวิเคราะหขอมูล สําหรับทดสอบ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ประกอบดวย 

  Independent Sample Test หรือ t-test เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

ของกลุมตัวอยางกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ 

 

 One-way Anova หรือ F-test เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยางกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ 

 

 Multiple Regression Analysis : MRA เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

และปจจัยอ่ืนๆ ของกลุมตัวอยางกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารแลนด 

แอนด เฮาส  จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัย เร่ือง “แรงจูงใจที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน

ธนาคารขนาดเล็ก กรณีศึกษา ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ” ผูวิจัยได

นําขอมูลตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมมาไดจํานวน 300 ชุด จากกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารแลนด 

แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ท่ีผานการตรวจสอบความนาเช่ือถือแลวมาทําการ

วิเคราะหขอมูลโดยมีวิธีการสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัย ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห 

ขอมูลออกเปน 4 สวนดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน ดานความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน      

4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ  

4.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน 

4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ผลการวิเคราะหปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 93 31.0 

หญิง 207 69.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงวากลุมตัวอยาง 300 ราย สวนใหญเปนเพศหญิงจาํนวน 207 คน คิด

เปนรอยละ 69 สวนเพศชาย จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 31 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอาย ุ
 

อายุ จํานวน รอยละ 

20-29 56 18.7 

30-39 160 53.3 

40-49 84 28.0 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2  แสดงวากลุมตัวอยาง จํานวน 300 ราย สวนใหญ มีอายุในชวง 30-39 ป 

จํานวน 160 ราย คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือ กลุมอาย ุ40-49 ป จํานวน 84ราย คิดเปนรอยละ 

28.0  และกลุมอายุ  20-29 ป จํานวน 56 ราย คิดเปนรอยละ 18.7 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี 157 52.3 

ปริญญาโท 143 47.7 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงวากลุมตัวอยาง จํานวน 300 ราย สวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 157ราย คิดเปนรอยละ 52.3 ตามมาดวยระดับปริญญาโท จํานวน 143 ราย คิด 

เปนรอยละ 47.7 ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.4   แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 175 58.3 

สมรส 125 41.7 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงวากลุมตัวอยาง จํานวน 300 ราย สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 

175 ราย คิดเปนรอยละ 58.3 ตามมาดวยสถานภาพสมรส จํานวน 125 ราย คิดเปนรอยละ 41.7 

ตามลําดับ 

 

4.2   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      
 

ผลการวิเคราะหขอมูลดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีรายละเอียดดังตอไปนี้  
  

ตารางท่ี 4.5  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธกับ 

แรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก 
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 ความกาวหนาในหนาท่ีการงานและการทํางานให

บรรลุเปาหมาย Min. Max. Mean SD. 

1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานเขารับ

การฝกอบรมเพ่ิมเติมเพื่อพฒันาความรู 

ความสามารถ และทักษะเพื่อนํามาใชในการ

ทํางาน 

0 10 6.18 2.213 

2. การท่ีทานจะไดรับการเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับ

ผลงานและความสามารถของทาน  

0 10 6.42 2.093 

3. การเล่ือนตําแหนงในหนวยงานของทานมีการ

พิจารณาอยางเปนธรรม  

0 9 5.57 2.056 

4. ลักษณะงานท่ีทานทํามีโอกาสท่ีจะไดเล่ือน

ตําแหนงหรือหนาท่ีการงานสูงข้ึนกวาเดิม  

0 9 5.40 2.002 

5. ทานคิดวาการศึกษาตอ จะทําใหทานมีโอกาส

กาวหนามากกวาการทํางานปจจุบัน 

0 10 6.09 2.300 

6. ทานคิดวาปริมาณงานท่ีทานทําอยูในขณะน้ีมี

ความเหมาะสมดีแลว  

0 10 4.95 1.847 

7. ทานมีอิสระในการทํางานเสมอ  0 8 5.09 1.781 

8. ทานพอใจกบัรูปแบบการทํางานท่ีทานตองทํา

ในปจจุบัน  

0 10 4.85 1.933 

9. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยูเปนเปนงานท่ีทาทาย

ความสามารถ  

0 9 5.13 2.243 

10. เม่ือทานปฏิบัติงานไดด ีมีคนรับรูการทํางาน

ของทาน  

0 9 5.39 2.385 
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จากตารางท่ี 4.5 แสดงวากลุมตัวอยาง 300 ราย ใหความสําคัญกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการ

ลาออกของพนักงาน การที่ทานจะไดรับการเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผลงานและความสามารถของ

ทานโดยมีคาเฉล่ีย  6.42  รองลงมาคือ หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานเขารับการฝกอบรม

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะเพื่อนํามาใชในการทํางาน มีคาเฉล่ีย 6.18 ทาน

คิดวาการศึกษาตอ จะทําใหทานมีโอกาสกาวหนามากกวาการทํางานปจจุบัน มีคาเฉล่ีย 6.32  

ตามลําดับ 

 

4.3   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 

ตารางท่ี 4.6   คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานมีความสมัพันธกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออก

ของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ  Min. Max. Mean SD. 

1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคาร 

เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

1 9 6.16 1.530 

2. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารสามารถ

แขงขันกับตลาดได  

0 9 5.99 1.677 

 

3. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารไมมีผล

กับการตัดสินใจลาออกของทาน  

0 10 5.72 2.257 

4. ทานพึงพอใจตอ การจายโบนัสของธนาคาร  0 9 5.26 1.881 

5. สวัสดิการท่ีทานไดรับจากธนาคารเหมาะสม

และสามารถแขงขันกับตลาดได 

0 9 4.22 2.175 

6. ทานพึงพอใจตอสวัสดิการดานสุขภาพของ

ธนาคาร เชน การตรวจสุขภาพประจําป , การ

0 9 4.55 2.145 
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7. ทานพึงพอใจสวัสดิการของธนาคาร เชน 

เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ, สวัสดิการกูซ้ือท่ีอยู

อาศัย, สวัสดิการกูซ้ือรถยนต 

0 9 5.07 1.735 

8.ธนาคารไดจดัสวัสดิการใหทานจนเปนท่ี

พอใจแลว  

0 9 4.22 2.047 

 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงวากลุมตัวอยาง 300 ราย มีความพึงพอใจดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม คาตอบแทนที่ทานไดรับจากธนาคาร เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของ

ทานโดยมีคาเฉล่ีย  6.16  รองลงมาคือ คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารสามารถแขงขันกับ

ตลาดไดมีคาเฉล่ีย 5.99 คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารไมมีผลกับการตัดสินใจลาออกของ

ทานโดยมีคาเฉล่ีย  5.72 ตามลําดับ 

 

4.4   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ดานผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 

ตารางท่ี 4.7   คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก 
  
          

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน Min. Max. Mean SD. 

1. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสช้ีแจงใหทานเขาใจใน

แผนการทํางานและเปาหมายของหนวยงาน  

0 10 5.49 2.060 

2. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือทาน

เปนอยางดเีม่ือประสบปญหาในการทํางาน  

0 10 5.23 2.416 
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3. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาและคําแนะนํากับ

ทานในการทํางาน  

0 10 5.37 2.226 

4. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการ

ทํางานตอผูบังคับบัญชาไดอยางอิสระ  

0 10 5.36 2.623 

5. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับ

การทํางาน  

0 9 5.21 2.142 

6. ทานสามารถทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงานใน

หนวยงานไดเปนอยางด ี 

0 10 6.29 1.971 

7. เพื่อนรวมงานของทานใหความเปนมิตรท่ีดีกับ

ทานท้ังในเวลาทํางานและนอกเวลาทํางาน  

0 10 6.17 2.058 

8. เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะตางๆของทานเปนอยางด ี 

0 10 6.34 1.784 

9. ทานไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานตาง

หนวยงาน ในกรณีท่ีทานรองขอเสมอ  

0 10 6.13 2.060 

 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงวากลุมตัวอยาง 300 ราย เกี่ยวกับเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานเพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆของทานเปนอยางดีโดยมีคาเฉล่ีย  

6.34  รองลงมาคือทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานไดเปนอยางดี มีคาเฉล่ีย 

6.29 และเพื่อนรวมงานของทานใหความเปนมิตรท่ีดีกับทานท้ังในเวลาทํางานและนอกเวลาทํางาน 

โดยมีคาเฉล่ีย  6.17 ตามลําดับ 
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4.5   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 

1) Analysis of Variance (ANOVA) 

สถิติทดสอบแบบ t-Test เปนการวิเคราะหในหัวขอพนกังานธนาคาร เพศชายและเพศหญิง 

เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลตอแรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงาน 
 

  สถิติทดสอบแบบ F-Test ใชวิเคราะหผลขอมูลในสวนท่ีเกี่ยวของกับ อาย ุสถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทํางานและรายไดตอเดือน ซ่ึงผลที่ออกมานั้นจะไดคา F-test และคา Sig 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดดังตอไปนี ้  
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอ

การลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน 

 

สมมติฐานท่ี 1.1  เพศที่แตกตางกันสงผลตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน 
 

ตารางท่ี 4.8   แสดงผลทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 
 

เพศ Mean Std. t-Test Sig. 

ชาย 4.5591 1.39051 .940 0.054 

หญิง 4.7092 1.22620     
**อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
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จากตารางท่ี 4.8  ผลสมมติฐานท่ี 1.1 โดยใช t-Test พบวาเพศท่ีแตกตางกันไมสงผลตอการ

ลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

สมมติฐานท่ี 1.2  อายุท่ีแตกตางกันสงผลตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.9   แสดงผลทดสอบสมมติฐานที่ 1.2  

 

อายุ Mean Std. f-Test Sig. 

20-29 3.9250 1.65916 27.910 .000* 

30-39 5.1250 .92939     

40-49 4.2738 1.21706     
**อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.9 ผลสมมติฐานท่ี 1.2 โดยใช F-Test พบวาอายุท่ีแตกตางกันสงผลตอการ

ลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สมมติฐานท่ี 1.3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันสงผลตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางแสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตาง จําแนกตามอายุเปนรายคู 
        

อายุ 20-29 30-39 40-49 

1.20000 0.34881 
20-29  -  

(0.000) (0.087) 

0.85119 
30-39  -   -  

(0.000) 

40-49  -   -   -  
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ตารางท่ี 4.10   แสดงผลทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 

 

ระดับการศึกษา Mean Std. f-Test Sig. 

ปริญญาตรี 4.8000 1.36476 3.834   .051 

ปริญญาโท 4.5119 1.16368   
**อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

 

จากตารางท่ี 4.10  ผลสมมติฐานท่ี 1.3 โดยใช F-Test พบวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันไม

สงผลตอการลาออกของพนักงาน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  

สมมติฐานท่ี 1.3  สถานภาพที่แตกตางกันสงผลตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.11   แสดงผลทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 

 

สถานภาพ Mean Std. f-Test Sig. 

โสด 4.4526 1.37514 11.741 .001 

สมรส 4.49568 1.06819   
**อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

 

จากตารางท่ี 4.11  ผลสมมติฐานท่ี 1.4 โดยใช F-Test พบวาสถานภาพท่ีแตกตางกันสงผล

ตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05  

2) Multiple Regressions Analysis (MRA) 
 

 การวิเคราะหพหูคูณแบบถดถอย มีการกําหนดตัวแปรอิสระรวมท้ังส้ิน 4 ตัวแปร  ซ่ึงมา

จากสมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3  
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สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยแรงจูงใจภายในความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร 

สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร 

 

ตารางท่ี 4.12   แสดงผลทดสอบสมมติฐานที่ 2 และสมมติฐานท่ี 3 

                

 Unstandardized   Standardized   Collinearity  

ตัวแปรอิสระ Coefficients Coefficients    Statistics  

  B 
Std. 

Error 
Beta t  Sig. Tolerance VIF 

คาคงที่ 3.075 .302  10.185 .000   

ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน  X₁  -.024 .063 -.031 -.388 .698 .453 2.206 

การทํางานใหบรรลุเปาหมาย  

X₂ -.038 .063 -.053 -.610 .543 .391 2.557 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

X₃ .227 .068 .249 3.331 .001 .536 1.866 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อรวมงาน  .133 .076 .184 1.751 .081 .271 3.685 
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**อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       

             

R R Square Adjust R Square Std. Error of the Estimate  

.345ª .119 .107 1.20847 

 

จากตารางท่ี 4.12  แสดงผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงาน

ธนาคารขนาดเล็ก จากการวิเคราะหพบวา 

 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (R)   =  .345ª   แสดงวา ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ

และปจจัยดานสภาพแวดลอมกับการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร

ขนาดเล็ก ในระดับตํ่า (เนื่องจาก R มีคานอย) 

 

คาสัมประสิทธ์ิการกําหนด (R²)   =   .119  หมายความวา ปจจัยดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการและปจจัยดานสภาพแวดลอมกับการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน

ธนาคารขนาดเล็ก ในระดับต่ํา คิดเปน 11.9 % สามารถอธิบายความผันแปรหรือการเปล่ียนแปลง

ของตัวแปรตามไดรอยละ  11.9  ท่ีเหลืออีก  88.1 % เปนผลเนื่องมาจากตัวแปรอ่ืน 

 

คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณ (Standard  Error of The Estimate) เทากับ 

1.20847 หมายความวา การประมาณคาของปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการและปจจัยดาน

สภาพแวดลอมกับการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็กมีความ

คลาดเคล่ือนเกิดข้ึนเทากับ 1.20847 
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จากผลการวิเคราะหจะพบวา คา VIF สูงสุดท่ีได คือ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีคา 

3.685 ซ่ึงไมเกนิ 10 หรือคา Tolerance ท่ีมีคานอยท่ีสุด คือ คาตอบแทนและสวัสดกิาร มีคา  1.866 

ซ่ึงไมต่ํากวา 0.2 แสดงวาตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธกัน คือ ไมเกดิ Multicollinearity 

 

จากผลการวิเคราะหไดสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานดังนี ้

 Y   =   (-0.024) X₁+ (-0.038) X₂ +( 0.227)X₃ + (0.133 )X₄ 

 Y      หมายถึง    การลาออกของพนักงานธนาคาร 

Xx     หมายถึง   ตัวแปรอิสระตางๆ 

 

 

จากผลการวิเคราะห ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการและปจจัยดานสภาพแวดลอมกบั

การทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็กโดยใชการวิเคราะหพหูคูณ

แบบถดถอย (Multiple Regression Analysis) พบวาปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มี

ความสัมพันธตอระดับการลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางดานสถิติ .001 สวนปจจัยดาน

อ่ืนๆ  ไมมีความสัมพันธตอระดับการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็กของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จึงสามารถไดสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานใหมดังนี้ 

Y   =  (.227)  X₃  
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จึงสามารถนําเสนอกรอบแนวความคิดใหมไดดังน้ี 

 

กรอบแนวความคิดใหม 

              ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ • 

แรงจูงใจภายนอก 

 

สถานภาพ • 

อาย ุ• 

ปจจัยสวนบุคคล 

 

 

 

รูปที่ 4.1 นําเสนอกรอบแนวความคิดใหม ปรับตามผลการวิจัย 

การตัดสินใจลาออกจากงาน 

 
 



 

บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก 

กรณีศึกษา ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ” ผูวิจัยไดนําเสนอผล

การศึกษาตามลําดับดังตอไปนี้ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

5.3  อภิปรายผลการวิจัย 

5.4  ขอจํากัดท่ีพบในการวิจยั 

5.5  ขอเสนอแนะในการวิจัย 

5.6  ขอเสนอแนะคร้ังตอไป 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

  

 จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของ กรณีศึกษา ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ ผลสรุปการวิเคราะหขอมูลตางๆ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 5.1.1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานประชากรศาสตร 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 69 อายใุนชวง 

30-39 ป จํานวน 160 ราย คิดเปนรอยละ 53.3  มีสถานภาพโสด จํานวน 175 ราย คิดเปนรอยละ 58.3 

มีระดับปริญญาตรี จํานวน 157 ราย คิดเปนรอยละ 52.3   

 

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจภายใน 

พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจยัแรงจูงใจภายใน ดังนี ้

 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับปจจัย

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เฉล่ียระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 5.33) โดยใหความสําคัญกับ การท่ี

ทานจะไดรับการเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผลงานและความสามารถของทาน ในระดับคาเฉลี่ย 6.42 

และลักษณะงานท่ีทานทํามีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงหรือหนาท่ีการงานสูงข้ึนกวาเดิม นอยท่ีสุด

ในระดับคาเฉล่ีย 5.40 

 

การทํางานใหบรรลุเปาหมาย พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับปจจัยการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย เฉล่ียในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 5.08) โดยใหความสําคัญกับ เม่ือทาน

ปฏิบัติงานไดดี มีคนรับรูการทํางานของทาน มากท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 5.39 และทานพอใจกับ

รูปแบบการทํางานท่ีทานตองทําในปจจุบัน นอยท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 4.85 
 

5.1.3 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจภายนอก 
 

พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจยัแรงจูงใจภายนอก ดังนี ้

 

ผลตอบแทนท่ีไดรับ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับผลตอบแทนท่ีไดรับ 

เฉล่ียระดับคอนขางมาก (คาเฉล่ีย 5.78) โดยใหความสําคัญกับ คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคาร 

เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน มากท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 6.16 และทานพึงพอใจตอ 

การจายโบนัสของธนาคาร นอยท่ีสุดในระดับคาเฉล่ีย 5.26 
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สวัสดิการ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับสวัสดิการ เฉล่ียระดับคอนขาง

นอย (คาเฉล่ีย 4.51) โดยใหความสําคัญกับ ทานพึงพอใจสวัสดิการของธนาคาร เชน เงินกองทุน

สํารองเล้ียงชีพ, สวัสดิการกูซ้ือท่ีอยูอาศัย, สวัสดิการกูซ้ือรถยนต มากท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 5.07 

และ สวัสดิการที่ทานไดรับจากธนาคารเหมาะสมและสามารถแขงขันกับตลาดได และ ธนาคารได

จัดสวัสดิการใหทานจนเปนท่ีพอใจแลว นอยท่ีสุดในระดับคาเฉล่ีย 4.22 

 

ผูบังคับบัญชา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชา เฉล่ียระดับ

ปานกลาง (คาเฉล่ีย 5.33) โดยใหความสําคัญกับ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสช้ีแจงใหทานเขาใจใน

แผนการทํางานและเปาหมายของหนวยงาน มากท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 5.49 และผูบังคับบัญชาของ

ทานใหความชวยเหลือทานเปนอยางดีเม่ือประสบปญหาในการทํางาน นอยท่ีสุด ในระดับคาเฉล่ีย 

5.23 

 

เพื่อนรวมงาน พบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงานเฉล่ียระดับ

คอนขางมาก (คาเฉล่ีย 6.23) โดยใหความสําคัญกับ เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเหน็หรือ

ขอเสนอแนะตางๆของทานเปนอยางดี มากท่ีสุด ในระดบัคาเฉล่ีย 6.34 และทานไดรับการชวยเหลือ

จากเพื่อนรวมงานตางหนวยงาน ในกรณีท่ีทานรองขอเสมอ นอยท่ีสุด ในระดบัคาเฉลี่ย 6.13 

 

 

5.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารท่ี

แตกตางกัน พบวา 

 

ดานเพศ พบวาเพศท่ีแตกตางกัน ไมสงผลตอการลาออกของพนักงานท่ีแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ดานอายุ พบวาอายุท่ีแตกตางกัน สงผลตอการลาออกของพนักงาน จึงยอมรับสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดานระดับการศึกษา พบวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไมสงผลตอการลาออกของ

พนักงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

ดานสถานภาพ พบวาสถานภาพท่ีแตกตางกัน สงผลตอการลาออกของพนักงาน จึงยอมรับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมมติฐานขอท่ี 2  ปจจัยแรงจูงใจภายใน มีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน

ธนาคาร พบวา 

 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

การทํางานใหบรรลุเปาหมาย ไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

สมมติฐานขอท่ี 3  ปจจัยแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน

ธนาคาร พบวา 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารจึงยอมรับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือรวมงานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงานธนาคารอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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5.3  อภิปรายผลการวิจัย 

 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลในการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก : กรณีศึกษา 

ธนาคาร แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคุณลักษณะดาน

ประชากรณศาสตร ดานปจจัยแรงจูงใจภายใน และดานปจจัยแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลและมี

ความสัมพันธในการลาออกของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 300 

ตัวอยาง และใชสถิติตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน 

t-Test One Way ANOVA (F-Test) และ Multiple Regression Analysis (MRA) และผูวิจัยได

ทบทวน ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวของตางๆ เพ่ือนํามาใชเปนกรอบในการศึกษาและการวิเคราะห

ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  
 

จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง จํานวน 300 คน เปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 30-39 ป 

ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด มากท่ีสุด ผลการศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร 

ซ่ึงประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา ไมสงผลตอการลาออกของพนักงาน จึงไมเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว จึงกลาวไดวา พนักงานไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย และไมวาจะมีระดับ

การศึกษาสูงแคไหน สามารถมีความคิดเห็นท่ีจะลาออกไดเหมือนๆกัน เนื่องจากการลาออกนั้น มี

สวนเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการดวย สอดคลองในเร่ืองของเพศและระดับการศึกษา กับ

งานวิจัยของ สิรินาตย กฤษฎาธาร (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงานของบริษัท

การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลตางกันคือเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความผูกพันตอองคกรดาน

ความรูสึกในระดับมาก มีความภูมิใ จท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคกร และเห็นวาองคกรใหความ

ม่ันคงในอนาคต เนื่องจากการบินไทยเปนบริษัทชั้นนําอยูในระดับสายการบินระดับโลกจึงทําให

พนักงานมีความม่ัน ใจในอนาคตการทํางานและไมคิดยายงานไปท่ีอ่ืน 
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ในสวนของปจจัยแรงจูงใจภายใน ในเร่ืองของ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  และ การ

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย ไมมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ มยุรี สุคนธทรัพย 

(2554) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงาน บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพค เกจจิ้ง

แอนดแคนนิ่ง จํากัด สําหรับปจจยัยอยในแตละดานท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกในระดับมาก

ลําดับแรกดังนี ้ ดานการประสบความสําเร็จในงาน ซ่ึงเปนไปไดวาการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานนั้น การประสบความสําเร็จในงาน หรือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ไมไดมี

ความสัมพันธตอการตัดสินใจลาออกอยางชัดเจน 

 

ในสวนของปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ี ประกอบดวย คาตอบแทนและสวัสดิการ และ 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน นั้นมีเพียงคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธตอการ

ลาออกของพนักงานธนาคารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548) ศึกษาปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการ โดยมีความพึงพอใจใน

งานเปนตัวแปรส่ือ พบวา ปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกปจจัย สงผานผลรวมทุกดาน

ของความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานรายดานอยางนอย 1 ดานนําไปสูความผูกพัน

กับองคการ ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือจากปจจัยสงผลตอความผูกพัน

กับองคการทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับองคการทุกดาน การไดรับการยอมรับ จากองคการสงผล

ทางออมผานความพึงพอใจในงานดานพลังจูงใจในงาน ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางาน และดาน

ความกาวหนา ไปสูความผูกพันกับองคการดานจิตใจผานความพึงพอใจในงานดานพลังจูงใจใน

งานและดานผลตอบแทน ไปสูความผูกพันกับองคการดานบรรทัดฐาน และดานคงอยูความเปนท่ี

พึ่งพิงไดขององคการสงผลทางออมผานความพึงพอใจในงาน ดานพลังจูงใจในงานไปสูความ

ผูกพันกับองคการดานบรรทัดฐาน และผานความพึงพอใจในงานดานหัวหนางาน และดาน

ผลตอบแทนไปสูความผูกพันกับองคการดานคงอยู 
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5.4  ขอจํากัดท่ีพบในการศึกษา 

  

 ผูวิจัยไดทําการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารแลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดทําการเก็บแบบสอบถามในชวงเดือนมกราคมถึงเดือน

กุมภาพันธ พนักงานธนาคารสวนใหญมีเวลาคอนขางจํากัด เนื่องดวยการทํางานธนาคารเปนงานท่ี

ตองใชความละเอียดถ่ีถวน จึงทําใหพนักงานธนาคารไมสามารถตอบแบบสอบถามใหไดใน

ทันทวงที ผูวิจัยใชเวลาและจํานวนวันมากข้ึนกวาท่ีไดวางแผนไว เพื่อใหสามารถเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางไดครบตามท่ีตองการ 

  

5.5 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

 

 1. เกี่ยวกับความตองการของพนักงาน กลุมตัวอยางไดใหความสําคัญกับความตองการใน

ดานตาง ๆ อยูในระดับสูง และสอดคลองตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว ดังนั้น 

องคกรจะตองมีการสํารวจความตองการของพนักงานวาพนักงานตองการอะไรเพ่ือใหสามารถ

ตอบสนองพนักงานไดอยางเหมาะสม เพราะแนวโนมการการบริหารทรัพยากรบุคคลไดเปล่ียนไป 

และมีการผสมผสานพนักงานในหลาย Generation จําเปนจะตองมีการบริหารเงินเดือนและ

สวัสดิการที่ยืดหยุนมากข้ึน เพื่อเปนการดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีดี มีความสามารถใหอยูกับ

องคกร รวมถึงทัศนคติตอการทํางานของพนักงานยุคใหมมีความตองการที่เปล่ียนแปลงไป 

เงินเดือนไมใชส่ิง ท่ีสําคัญท่ีสุด บางคนใหความสําคัญกับงานท่ีมีความทาทาย ตรงกับความรู

ความสามารถของตนเอง 

 

 2. ดานปจจยัจงูใจและรักษาพนักงาน มีปจจัยในหลายดานท่ีเกีย่วของกบัการจูงใจและธํารง

รักษาพนกังานใหอยูกับองคกรโดยตรง เชน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความสําคัญความ

รับผิดชอบในงาน ความนาสนใจในงาน และความกาวหนาในงาน ซ่ึงปจจัยเหลานีจ้ัดอยูในกลุม 

Motivator Factors เปนปจจยัท่ีสามารถจูงใจพนักงานใหอยากทํางาน แตก็ตองไมลืมปจจัยพืน้ฐานท่ี

เปนส่ิงสําคัญท่ีจะขาดไมได คือ ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจยัดานการบังคับบัญชา 
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จากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากงานวิจัย ควรใหความสําคัญกับ

ปจจัยอ่ืนๆใหมากข้ึน ซ่ึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานสามารถตัดสินใจลาออกไดนั้นมีมากมาย และทํา

อยางไร ใหพนักงานมีความรูสึกวาธนาคารเห็นความสําคัญในเร่ืองของบุคลากรทุกคนมากท่ีสุด  

รวมถึง การสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่ธนาคารเห็นวามีคุณคาใหยังคงทํางานใหกับธนาคาร

โดยไมคิดตัดสินใจลาออก ดังนั้น ผลการวิจัยนี้สามารถเปนแนวทางในวางแผนพัฒนาและปรับปรุง

แผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับนโยบายทางดานบุคลากรของธนาคารได 
 

5.6 ขอเสนอแนะครั้งตอไป 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลในการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก : 

กรณีศึกษา ธนาคาร แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผูวิจัยขอเสนอขอคิดเห็น

และขอเสนอแนะท่ีอาจจะเปนประโยชนแกธนาคาร ดังนี้ 

 

1. ในการกําหนดนโยบายและการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของธนาคาร และสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว ในปจจุบันคงปฏิเสธไมไดวาคน เปนทรัพยากรอยางหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินการ

ขององคกรเปนอยางมาก ไมวาจะปฏิบัติงานดานใดก็ตาม คนในท่ีนี้ก็คือพนักงาน ตองมีสวน

เกี่ยวของท่ีสําคัญทุกข้ันตอนในกระบวนการทํางาน  

 

2. ผูวิจัยควรศึกษาคนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการธํารงรักษาพนักงานใหเพิ่ม ข้ึน รวมถึง

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ การติดตามขอมูลขาวสารใหทันสมัยอยูเสมอเพ่ือจะไดขอเท็จจริงท่ีมี

น้ําหนักเพิ่มข้ึน ในเร่ืองของการธํารงรักษาพนักงาน  
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                  3. การเก็บขอมูลควรเปนไปอยางระมัดระวังในการแจกแบบสอบถาม โดยตองมีการเนน

ย้ําวัตถุประสงคในการแจกแบบสอบถามใหชัดเจน คือ การสํารวจความตองการหรือความคิดเห็น

ของพนักงาน ไมใชสํารวจส่ิงท่ีองคกรมีใหพนักงานในขณะท่ีปฏิบัติงานอยู เพราะจะกลายเปนการ

สํารวจองคกร และถาหากองคกรไหนท่ีไมไดมีการดูแลพนักงานตามความเหมาะสม หรือพนักงานมี

ขวัญและกําลังใจท่ีคอนขางต่ํา ก็จะทําใหพนักงานเขาใจผิดและทําการประเมินองคกรไปโดยไมรูตัว 

ทําใหผลคะแนนท่ีไดออกมาไมตรงตามวัตถุประสงค ทําใหขอมูลท่ีไดมาไมเท่ียงตรงและขาดความ

นาเช่ือถือ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานธนาคารขนาดเล็ก 

กรณีศึกษา ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
 

แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการวิจัย อันเปนสวนหนึ่งของการศึกษา ระดับ
ปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรังสิต โดยผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา แรงจูงใจท่ีมี
ผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) เพื่อลดปญหาการลาออก
จากงานของพนักงาน ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงท่ีสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย
ในคร้ังนี้ 

 
คําชี้แจง : กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง ขอมูลของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ 
และคําตอบท่ีไดรับจะนําไปใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น  
 
สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม  
 

โปรดทําเคร่ืองหมาย / ใน ( ) หรือเติมขอความลงในชองวางท่ีเปนความจริงและเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด  
1.เพศ  

( ) 1.ชาย  ( ) 2.หญิง  
2. อายุ 

 ( ) 1. 20 – 29 ป   ( ) 2. 30 – 39 ป   ( ) 3. 40 – 49 ป   ( ) 4. 50 – 59 ป  
 

3. การศึกษาสูงสุด  
 ( ) 1.ปริญญาตรี   ( ) 2. ปริญญาโท  ( ) 3. ปริญญาเอก 
   

4. สถานภาพการสมรส  
( ) 1. โสด   ( ) 2. สมรส   ( ) 3. หยาราง / หมาย  



สวนท่ี 2 : แรงจูงใจภายใน  
 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองระดับความคดิเห็นของแตละคําถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียง 1 ชองเทานั้น ตามหลักเกณฑดังนี ้
  10 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
  5 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  0 หมายถึง  ไมเห็นดวยเลย 

ระดับความคดิเห็น หัวขอ 
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานเขารับการฝกอบรมเพ่ิมเติมเพื่อ
พัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะเพื่อนํามาใชในการทํางาน  

           

2. การท่ีทานจะไดรับการเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผลงานและ
ความสามารถของทาน  

           

3. การเล่ือนตําแหนงในหนวยงานของทานมีการพิจารณาอยางเปนธรรม             
4. ลักษณะงานท่ีทานทํามีโอกาสท่ีจะไดเล่ือนตําแหนงหรือหนาท่ีการงาน
สูงข้ึนกวาเดิม  

           

5. ทานคิดวาการศึกษาตอ จะทําใหทานมีโอกาสกาวหนามากกวาการ
ทํางานปจจุบัน  

           

การทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
1. ทานคิดวาปริมาณงานท่ีทานทําอยูในขณะน้ีมีความเหมาะสมดีแลว             
2. ทานมีอิสระในการทํางานเสมอ             
3. ทานพอใจกบัรูปแบบการทํางานท่ีทานตองทําในปจจบัุน             

4. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยูเปนเปนงานท่ีทาทายความสามารถ             
5. เม่ือทานปฏิบัติงานไดด ีมีคนรับรูการทํางานของทาน  

 

           

 

 

 

 



สวนท่ี 3 : แรงจูงใจภายนอก 
 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองระดับความคดิเห็นของแตละคําถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียง 1 ชองเทานั้น ตามหลักเกณฑดังนี ้
  10 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
  5 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  0 หมายถึง  ไมเห็นดวยเลย 

ระดับความคดิเห็น หัวขอ 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 คาตอบแทน 
1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคาร เหมาะสมกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบของทาน 

           

2. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารสามารถแขงขันกับตลาดได             
3. คาตอบแทนท่ีทานไดรับจากธนาคารไมมีผลกับการตัดสินใจลาออก 
ของทาน  

           

4. ทานพึงพอใจตอ การจายโบนัสของธนาคาร             
สวัสดิการ 
1. สวัสดิการท่ีทานไดรับจากธนาคารเหมาะสมและสามารถแขงขันกับ
ตลาดได 

           

2. ทานพึงพอใจตอสวัสดิการดานสุขภาพของธนาคาร เชน การตรวจ
สุขภาพประจําป , การเบิกคารักษาพยาบาล 

           

3. ทานพึงพอใจสวัสดิการของธนาคาร เชน เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ, 
สวัสดิการกูซ้ือท่ีอยูอาศัย, สวัสดิการกูซ้ือรถยนต 

           

4. ธนาคารไดจัดสวัสดิการใหทานจนเปนท่ีพอใจแลว  

 

           

 
 
 
 
 
 



สวนท่ี 3 : แรงจูงใจภายนอก 
 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองระดับความคดิเห็นของแตละคําถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียง 1 ชองเทานั้น ตามหลักเกณฑดังนี ้
  10 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
  5 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  0 หมายถึง  ไมเห็นดวยเลย 

ระดับความคดิเห็น หัวขอ 
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ผูบังคับบัญชา  

1. ผูบังคับบัญชาเอาใจใสช้ีแจงใหทานเขาใจในแผนการทํางานและ
เปาหมายของหนวยงาน  

           

2. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือทานเปนอยางดีเม่ือประสบ
ปญหาในการทํางาน  

           

3. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาและคําแนะนํากับทานในการทํางาน             
4. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการทํางานตอผูบังคับบัญชาได
อยางอิสระ  

           

5. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการทํางาน             
เพื่อนรวมงาน 
1. ทานสามารถทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงานในหนวยงานไดเปนอยางดี             
2. เพื่อนรวมงานของทานใหความเปนมิตรท่ีดีกับทานท้ังในเวลาทํางาน
และนอกเวลาทํางาน  

           

3. เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆของทานเปน
อยางด ี 

           

4. ทานไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานตางหนวยงาน ในกรณีท่ี
ทานรองขอเสมอ  

           



สวนท่ี 4 : แรงจูงใจท่ีมีผลตอการลาออกจากธนาคาร 
 

คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองระดับความคดิเห็นของแตละคําถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุดเพียง 1 ชองเทานั้น ตามหลักเกณฑดังนี ้
  10 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
  5 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  0 หมายถึง  ไมเห็นดวยเลย 

ระดับความคดิเห็น หัวขอ 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

แรงจูงใจตอการลาออกจากธนาคาร 
1. ทานคิดวาจะทํางานกับธนาคารไปจนกวาจะครบกําหนดเกษียณอายงุาน            
2. ทานคิดวาไมมีงานใดเหมาะสมเทากับงานท่ีทานทําอยู            
3. ทานตองการเปล่ียนผูบังคับบัญชา ถาเปนไปได            
4. ทานตองการเปล่ียนลักษณะการทํางานของตน โดยท่ีตนเองยังทํางานอยู
ท่ีเดิม 

           

5. ถึงแมวาสภาวะเศรษฐกจิในปจจุบันจะไมดี ทานกจ็ะไมลาออกจาก
ธนาคาร 

           



 
 

ประวัติผูวิจัย 
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