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บทคดัย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2) เปรียบเทียบความ

ตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  (3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ

ทาํงานกบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการ

บญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 152 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 

แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามวดัแรงจูงใจในการทาํงาน แบบสอบถามวดัความตั้งใจลาออกจาก

งาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์ค่า t-test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการหา

ความสมัพนัธ์ โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

ต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  2) แรงจูงใจในการ

ทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทนํา 

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการผลกัดนัใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การท่ีพนกังานจะทาํงานใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้น ตอ้งข้ึนอยูก่บัความร่วมมือและเสียสละในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีดว้ยความ

สมคัรใจ สาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดความร่วมมือ คือ ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน ซ่ึงเป็น

แรงผลกัดนัใหพ้นกังานทุ่มเทและกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมี

ประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่ขั้นตอนการ

สรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน มีการอบรมพฒันาความรู้ใหมี้ความเช่ียวชาญใน

สายงานท่ีรับผดิชอบ และตอ้งสร้างใหต้วับุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  

นอกจากนั้น จากรายงานของสมาคมการบริหางานบุคคลสหรัฐอเมริกา (The Society for Human 

Resource Management : SHRM) (Journal of  The Society for Human Resource Management, 2007) 

พบวา่ ปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจมากท่ีสุดถึงร้อยละ 59 คือ ผลตอบแทน 

และสวสัดิการ (Compensation/Pay and Benefits) ดงันั้น จึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีองคก์ารควรทราบถึงปัจจยั

ท่ีมีผลต่อการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานท่ีแทจ้ริง เพื่อจะไดน้าํปัจจยัเหล่านั้นมา

กาํหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์ารใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน เพื่อ

นาํไปสู่ความสาํเร็จของงานตามท่ีองคก์ารกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ดว้ยเหตุท่ี องคก์ารท่ีอยูภ่ายใตก้ารดูแลของรัฐ หากองคก์ารไม่สามารถบริหารบุคลากรอยา่งมี

ประสิทธิภาพ บริหารจดัการคนท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารและทาํประโยชน์เพื่อองคก์ารไดแ้ลว้ 

ผลกระทบของการสูญเสียบุคลากรเหล่าน้ีเป็นตน้ทุนทางสงัคมของประเทศในการพฒันาขบัเคล่ือนการ

ปฏิบติังานพฒันาสงัคมและประเทศ ทาํใหเ้กิดการหยดุชะงกั ล่าชา้ และเกิดความเสียหายในระยะยาวได ้

ทั้งน้ีจากผลการสาํรวจสถิติและอตัราการลาออกของขา้ราชการพลเรือนสามญัปี 2548-2549 พบวา่ มี

อตัราการลาออกเพิ่มข้ึนจาก 1,819 คน เป็น 3,136 คน เพิ่มข้ึนคิดเป็นร้อยละ 42 (สาํนกังานขา้ราชการพล

เรือน, 2554, ออนไลน์) ซ่ึงมีแนวโนม้เพิ่มสูงข้ึนส่งผลใหป้ระสบปัญหาในการวางแผนบริหารกาํลงัคน 

การพฒันาขา้ราชการไม่เป็นระบบ ดว้ยเหตุน้ีทาํใหผู้ว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษางานวิจยัเร่ืองน้ี เพือ่นาํผล

วิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาดงักล่าวไปใชป้ระโยชน์เพื่อนาํไปสู่การพฒันา ลดการลาออกของบุคลากรอยา่ง

สมํ่าเสมอ (turn over) ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์ารท่ีไม่สามารถรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี

ความสามารถ และเป็นแนวทางใหแ้ก่ผูบ้ริหารต่อไปในอนาคต 



วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

2. เพื่อเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั อนัไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา และเงินเดือน  

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความตั้งใจลาออกจากงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และเงินเดือน มีความตั้งใจลาออก

จากงานแตกต่างกนั 

 2. แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  

ขอบเขตของการวจัิย 

1. ศึกษาแรงจูงใจต่อการลาออกจากงาน และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อการลาออกจากงาน โดย

ศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการของคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

จาํนวน 152 คน 

      2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทาํงานและความตั้งใจ

ลาออกจากงาน  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.สามารถนาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาและปรับปรุง 

องคก์ร เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน และเป็นแนวทางของการพฒันา

องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึนในอนาคต 

2.สามารถนาํผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทาง 

ในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูใ่นองคก์ร ลดการลาออกของบุคลากร เพื่อลดความสูญเสีย

ทรัพยากรและงบประมาณจากการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานใหม่ 



เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 4 ตอน

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และเงินเดือน  

 ตอนท่ี 2 แบบวดัแรงจูงใจในการทาํงาน ตามแนวคิดของ Herzberg ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ฒันามาจาก

แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของธญัทิพย ์ภิญโญชยัอนนัต ์(2553) โดยมีค่าความเช่ือมัน่

ปัจจยัจูงใจท่ีระดบั 0.858 ปัจจยัคํ้าจุนท่ีระดบั 0.901 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั จาํนวน 40 ขอ้  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความตั้งใจลาออกจากงาน ตามแนวคิดของ Steer และ Mowday ซ่ึง

ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของฉตัรชยั ชุมวงศ ์(2554) 

มีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.604 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จาํนวน 9 ขอ้  

วธีิดําเนินการวจัิย 

 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง และนาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ SPSSใชค่้าร้อยละ และค่าความถ่ี เป็นสถิติเพื่ออธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของประชากร 

และใช ้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อธิบายระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและความตั้งใจลาออก

จากงาน วิเคราะห์ค่า t-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบ

ความตั้งใจลาออกจากงาน จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และเงินเดือน และใชค่้าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจในการทาํงานกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

ผลการวจัิย 

 กลุ่มประชากรบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 110 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 มี

อาย ุ40 ปีข้ึนไป จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 87 คน คิด

เป็นร้อยละ 79.1 โดยไดรั้บเงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3  

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ มี

แรงจูงใจในการทาํงานรวมเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการทาํงานเป็น 2 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ปัจจยั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้น



เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นชีวิตความเป็นส่วนตวั มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มี

ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 1) 

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมี

เพศต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศหญิงมี

ความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่เพศชาย (ตารางท่ี 2) 

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมี

อายตุ่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั (ตารางท่ี 3) 

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ได้

ทาํการทดสอบรายคู่ในดา้นท่ีแตกต่างกนัดว้ยวิธี Sheffé (ตารางท่ี 4) พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุน

วิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

มีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี(ตารางท่ี 5) 

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมี

เงินเดือนแตกต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานไม่ต่างกนั (ตารางท่ี 6) 

จากการวิจยัพบวา่ ความตั้งใจลาออกจากงานมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์เท่ากบั -.308 (ตารางท่ี 7) 

ตารางที ่1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานและความตั้งใจลาออกจากงาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน  (X)   S.D. การแปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

  1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 4.31 .458 สูง 

  2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.60 .525 สูง 

  3. ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั 3.63 .555 สูง 

  4. ความรับผดิชอบ 4.44 .440 สูง 

  5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.55 .922 สูง 



  6. โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ 3.88 .505 สูง 

ปัจจัยคํา้จุน    

  1. นโยบายและการบริหารงาน 3.68 .613 สูง 

  2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.98 .474 สูง 

  3. สภาพการทาํงาน 3.50 .719 ปานกลาง 

  4. เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.48 .822 ปานกลาง 

  5. ชีวติความเป็นส่วนตวั 3.48 .822 ปานกลาง 

  6. ความมัน่คงในงาน 3.63 .635 สูง 

รวม 3.78 .396 สูง 

ตารางที ่2 เปรียบเทียบความต้ังใจลาออกจากงาน จาํแนกตามเพศ      (n=110) 

 

ตวัแปร 

เพศชาย 

(n=26คน) 

เพศหญิง 

(n=84คน) 

t p 

(X) S.D. (X) S.D.   

ความตั้งใจลาออกจากงาน 24.42 5.224 24.50 3.769 .945* .017 

* p<.05 

ตารางที ่3 เปรียบเทียบความต้ังใจลาออกจากงาน จาํแนกตามอาย ุ      (n=110) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน SS df MS F Sig. 

อาย ุ

     

   ระหวา่งกลุ่ม 35.890 2 17.945 .272 .762 

   ภายในกลุ่ม 7051.282 107 65.900 

  

   รวม 7087.173 109 

   

ตารางที ่4 เปรียบเทียบความต้ังใจลาออกจากงาน จาํแนกตามระดับการศึกษา          (n=110) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน SS df MS F Sig. 



ระดบัการศึกษา 

     

   ระหวา่งกลุ่ม 140.771 2 70.385 4.377* .015 

   ภายในกลุ่ม 1720.693 107    

   รวม 1861.464 109    

* p<.05 

     

ตารางที ่5 เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการศึกษาต่างกัน  ท่ีมีความต้ังใจลาออกจากงานแตกต่างกัน ด้วยวิธีของ Sheffé                                                                                                                                

                                                                                                                                  (n= 110) 

ระดบัการศึกษา (X)   1 2 3 

1. ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 23.67 - 

 

 

2. ปริญญาตรี 24.09 

 

- * 

3. สูงกวา่ปริญญาตรี 27.43 

  

- 

*p < .05 

ตารางที ่6 เปรียบเทียบความต้ังใจลาออกจากงาน จาํแนกตามเงินเดือน          (n=110) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน SS df MS F Sig. 

เงินเดือน 

     

   ระหวา่งกลุ่ม 50.153 2 25.076 1.481 .232 

   ภายในกลุ่ม 1811.311 107 16.928   

   รวม 1861.464 109    

 

ตารางที ่7 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความต้ังใจลาออกจากงานกับแรงจูงใจในการทาํงาน   (n=110)  

แรงจูงใจในการทาํงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน 

ปัจจัยจูงใจ  

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน .220* 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ -.023 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั -.141 

4. ความรับผดิชอบ -.421** 

5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน -.322** 

6. โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ -.139 



ปัจจัยคํา้จุน  

1. นโยบายและการบริหารงาน -.126 

2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล -.194* 

3. สภาพการทาํงาน -.240* 

4. เงินเดือนและค่าตอบแทน -.322** 

5. ชีวติความเป็นส่วนตวั -.256** 

6. ความมัน่คงในงาน -.398** 

รวม -.308 

**p<.01 ,*p<.05 

สรุปการวจัิย 

1. ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มประชากรท่ีตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 110 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 มีอาย ุ40 ปีข้ึนไป จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 และมีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 79.1 โดยไดรั้บเงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท 

จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3  

2. บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

มีแรงจูงใจในการทาํงานรวมเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพจิารณาแรงจูงใจในการทาํงานเป็น 2 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ปัจจยั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นชีวิตความเป็นส่วนตวั มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มี

ระดบัความตั้งใจลาออกจากงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   

3. บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ท่ีมีเพศต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่เพศ

หญิงมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่เพศชาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 24.50 

 4. บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ี

มีอายตุ่างกนั และมีเงินเดือนต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั  ขณะท่ีบุคลากรท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่บุคลากรท่ี

มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 27.43 



 5. แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -.308 

อภิปรายผลการวจัิย 

ปัจจัยส่วนบุคคลกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

 1. เพศกบัความตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์

และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีเพศต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั โดยเพศ

หญิงมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่เพศชาย  

 จากผลการวิจยั ผูว้ิจยัใหเ้หตุผลวา่ ดว้ยธรรมชาติของเพศหญิงท่ีมีลกัษณะทางดา้นกายภาพและ

ดา้นจิตใจอ่อนไหวกวา่เพศชาย โดยเฉพาะดา้นจิตใจหากมีเร่ืองท่ีทาํใหไ้ม่สบายใจ อึดอดัใจ หรือคบัขอ้ง

ใจ เพศหญิงจะซึมซบัไดร้วดเร็วและมีความอ่อนไหวทางดา้นอารมณ์มากกวา่เพศชาย เพศหญิงจะไม่

สามารถทนรับความกดดนัไดดี้เท่ากบัเพศชาย รวมไปถึงการทาํงานร่วมกบัสมาชิกในองคก์าร หากเพศ

หญิงไดรั้บความกระทบกระเทือนทางดา้นจิตใจและ ความรู้สึก จะส่งผลใหค้วามอดทนส้ินสุดลง เพศหญิง

อาจมองหางานใหม่และลาออกจากงานไดใ้นท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วฒิุพล อาจนอ้ย (2557) ท่ีศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจการทาํงานและความตั้งใจจะลาออกจากงานของเจา้หนา้ท่ีตรวจสอบ

ภายในของธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ท่ีพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ

เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายในแตกต่างกนั แสดงวา่ เพศมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของเจา้หนา้ท่ี

ตรวจสอบภายใน    

 2. อายกุบัความตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์

และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั  

จากผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ เหตุผลท่ีผูว้ิจยันาํอายมุาเป็นตวัแปรอิสระ เพราะผูว้จิยัเห็นวา่อายุ

มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน แต่ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานไม่

แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ไม่วา่บุคลากรจะมีอายมุากหรือนอ้ย ลว้นไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออก

จากงาน เน่ืองจากวา่บุคลากรท่ีมีอายมุากยงัมีโอกาสหางานใหม่ได ้ ยิง่หากเป็นบุคลากรท่ีมีประสบการณ์

การทาํงานมายาวนาน และมีความสามารถสูง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกส็ามารถหางานใหม่ไดเ้ช่นกนั 

เพราะมีความกระตือรือร้น มุ่งแสวงหาส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ ซ่ึงสอดคลอ้ง



กบั รัชกลุ มีชยั (2556) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีพบวา่อายไุม่มี

ความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร ในทุกดา้น 

 3. ระดบัการศึกษากบัความตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตั้งใจลาออก

จากงานแตกต่างกนั โดยบุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จากผลการวิจยัขา้งตน้ ผูว้จิยัใหเ้หตุผลวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความ

ตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เพราะบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูง

กวา่ปริญญาตรีมีความเช่ือมัน่ในตนเองวา่ มีทางเลือกในการหางานทาํในตาํแหน่งท่ีดีกวา่ ไดรั้บค่าตอบท่ี

สูงกวา่ท่ีคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ประกอบกบัตาํแหน่งงานใน

ปัจจุบนัของคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี บรรจุในระดบัปริญญาตรีโดยส่วนมาก ซ่ึงปัจจุบนัมี

บุคลากรของคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี ท่ีจบการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีหลายคน แต่ยงัคง 

ทาํงานในวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดว้ยสาเหตุท่ีคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี ไม่มีอตัราวา่ง

สาํหรับบรรจุเขา้ทาํงานในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัปถมาภรณ์ บุนนาค (2552) ท่ีศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล เชาวน์อารมณ์ ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคและ

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั แม่กลองฟู้ ดส์ จาํกดั ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 

4. เงินเดือนกบัความตั้งใจลาออกจากงาน พบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ท่ีมีเงินเดือนต่างกนัมีความตั้งใจลาออกจากงาน

ไม่แตกต่างกนั จากผลการวิจยัขา้งตน้ ผูว้จิยัใหเ้หตุผลวา่ ฐานเงินเดือนของบุคลากร คณะพาณิชยศาสตร์

และการบญัชี ในระดบัตาํแหน่งงานต่างๆ มีฐานเงินเดือนไม่แตกต่างกนัมากนกั ยกเวน้บุคลากรท่ีมีอายุ

งานยาวนาน 20 ปี ข้ึนไป ซ่ึงจะไดรั้บอตัราเงินเดือนในระดบัท่ีสูงมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 

10 ปี ดงันั้น เงินเดือนท่ีต่างกนัของบุคลากรจึงไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

ปถมาภรณ์ บุนนาค (2552) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล เชาวน์อารมณ์ ความสามารถ

ในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคและความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั แม่



กลองฟู้ ดส์ จาํกดั และ เกศรัตน์ สุขเกษม (2533) ซลัซ์ (Schulz, 1991) และปาร์คเกอร์และไรน์ (Parker 

and Rhine, 1991) ท่ีไม่พบความสมัพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนกบัการลาออก  

5. แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ผลจากการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์เท่ากบั -.308 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพจิารณารายมิติของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนใน

แต่ละดา้นพบวา่ 

ดา้นความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัตํ่ามากกบัความตั้งใจลาออกจากงาน โดยมี

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -.421 

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบัความตั้งใจ

ลาออกจากงาน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -.322 

ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -.398 

แสดงวา่ความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร์และ

การบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน หากบุคลากรมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานตํ่ามีแนวโนม้วา่บุคลากรมีความตั้งใจลาออกจากงานสูง  

เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ของปัจจยัจูงใจรายดา้นพบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์

ทางลบในระดบัตํ่ามาก (rxy = -.421) กบัความตั้งใจลาออกจากงาน ผูว้จิยัใหเ้หตุผลวา่ หากองคก์าร

มอบหมายงานใหบุ้คลากรไดรั้บผดิชอบ โดยคอยกาํกบัดูแลอยูห่่างๆ เพื่อเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ไดแ้สดงความสามารถ เกิดความภาคภูมิใจเม่ืองานท่ีรับผดิชอบประสบความสาํเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน มีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า (rxy = -.322) กบัความตั้งใจลาออกจากงาน ผูว้จิยั

ใหเ้หตุผลวา่ หากบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา เขา

จะรู้สึกวา่เขาไดรั้บโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และสร้างแรงจูงใจท่ีจะพฒันาการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ของปัจจยัคํ้าจุนรายดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คงในงาน มี

ความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า (rxy = -.398) กบัความตั้งใจลาออกจากงาน ผูว้ิจยัใหเ้หตุผลวา่ 



บุคลากรทุกตาํแหน่งงานตอ้งการความมัน่คงในงาน ตอ้งการความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะไม่ไล่พนกังาน

ออก และตอ้งการทาํงานจนเกษียณอายรุาชการ  

ผูว้ิจยัใหเ้หตุผลวา่ งานวจิยัน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานตามแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัทิพย ์ภิญโญชยัอนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงาน

ของบุคลากรในองคก์รและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั สกลนคร โอเอ แอนด ์

คอมพิวเตอร์ จาํกดั” พบวา่ ประชากรมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือแบ่งแรงจูงใจในการ

ทาํงานเป็น 2 ปัจจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล เป็นปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุด ผูว้ิจยัขอยกทฤษฎีสองปัจจยั

ของ Herzberg ท่ีไดก้ล่าววา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวก

กบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในการทาํงาน Herzberg เช่ือวา่ปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํให้

บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลใหบุ้คลากรมีแนวโนม้ลาออกจากงานนอ้ย ส่วนปัจจยัอนามยั 

(Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกในการปฏิบติังาน และเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม

ในงานท่ีทาํอยู ่ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ชีวิตความเป็นส่วนตวั และความมัน่คงในงาน 

เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจ หากไม่สามารถแกไ้ขความไม่พอใจได ้อาจส่งผลไปสู่การคิดท่ีจะ

เปล่ียนงานหรือลาออกจากองคก์าร และหากมีทางเลือกอ่ืนอยูแ่ลว้กจ็ะลาออกไปในท่ีสุด ซ่ึงส่งผลกระทบ

โดยตรงต่อองคก์รท่ีไม่สามารถรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความสามารถเอาไวไ้ด ้ดว้ยเหตุน้ี

องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน เพือ่ลดการส้ินเปลืองงบประมาณในการสรรหา 

คดัเลือก และการฝึกอบรมพนกังานใหม่โดยไม่จาํเป็น อีกทั้งเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน ทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจสูงสุดต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทและปฏิบติังาน

อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ และตอบสนองวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งสูงสุดและยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะในการวจัิย 

ข้อเสนอแนะสําหรับองค์การ 

 1. หากองคก์ารพิจารณารับตาํแหน่งงานบางตาํแหน่งงานท่ีตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาหรืองานท่ี

ตอ้งเดินทางไปต่างจงัหวดั ควรกาํหนดคุณสมบติัในการรับสมคัรงานโดยระบุเพศใหช้ดัเจน 



 2. องคก์ารควรเปิดใหมี้อตัราตาํแหน่งท่ีบรรจุรับวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโท และเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโท แต่ยงัคงปฏิบติังานในระดบัวฒิุปริญญาตรี ไดรั้บการปรับ

วฒิุการศึกษาและปรับฐานเงินเดือนตามวฒิุการศึกษาอยา่งเหมาะสม เพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ

ใหแ้ก่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยา่งยาวนาน 

ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. อาจมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานเพือ่หาปัจจยั

ร่วมท่ีสามารถดึงดูดใหพ้นกังานทาํงานกบัองคก์ารต่อไป เช่น ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิต ความ

ผกูพนักบัองคก์าร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นตน้ 

 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงาน กบักลุ่มประชากรสายสนบัสนุนวิชาการ 

คณะบญัชี มหาวิทยาลยัเอกชน เพื่อเปรียบเทียบวา่มีความตั้งใจลาออกจากงานต่างกนัหรือไม่ 
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