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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองค์การ  กับ

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท อลิอันซ์ อยุธยา ประกันชีวิต  จ ากัด 

(มหาชน) 

  

      นางสาวจารุพรรธน์ ศิริกาญจนโกวทิ * 

      อาจารยท่ี์ปรึกษา ดร. รังสิมา หอมเศรษฐี ** 

 

บทคดัย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ (1) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg 

กับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) (2) เพื่อ

เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และอายงุาน (3) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองค์กร กับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน 

บริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงาน 

บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ทั้งหมด 225 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแบ่ง

ออกเป็น 4 ตอน คือ (1) แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล (2) แบบสอบถามปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิด

ของ Herzberg (3) แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ (4) แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโน้มการ

ตัดสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อค านวณหา

ค่าความถ่ีและร้อยละ (percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (x̄) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์ความ



2 
 

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน rxy (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) ผลการวิจยัพบว่า (1) พนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั

ชีวิต จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ รายได ้และอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจ

ลาออกจากงานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แต่การศึกษาไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออก

จากงานของพนกังาน อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

(2) ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01  
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The Relationships Between Herzberg’s Motivators And Hygiene Factors, 

Organizational Climate And Employees Intention To Resign: The Case Study Of 

Allianz Ayudhya Assurance Public Company Limited 

 

 The objectives of this research were (1) to study the correlation of Herzberg's 

Motivators and Hygiene Factors related with Employees Intention to Resign (2) to 

compare The Intention to Resign of Allianz Ayudhya Assurance Public Company Limited 

between personal factors as follows : Education, Salary Income and Employees Years of 

Service and (3) to study the relationship between Herzberg's Motivators and Hygiene 

Factors, Organizational Climate And Employees Intention To Resign: The Case Study Of 

Allianz Ayudhya Assurance Public Company Limited 

The research samples of 225 cases were drawn from Allianz Ayudhya Assurance 

Public Company Limited, using simple random sampling method. The study was a survey 

research.  

The research instruments is a questionnaire consisting of 4 parts: Part 1 is self-

administered, Part 2 is Herzberg’s Motivators and Hygiene factors, Part 3 is 

Organizational climate questionnaires and Part 4 is Employees intention to resign. 

Statistics used in the analysis are included frequency distribution, percentage, 

mean, standard deviation, and t-test. The t-test was independent of each other and the 

relationship was determined by Pearson's product moment correlation coefficient.  

The findings were follows: (1) No differences of demographic characteristics in 

education affected the intention to resign but salary income and employees years of 

service affected the intention to resign at the .01 significance level (2) Herzberg’s 
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Motivators and Hygiene Factors and Organizational Climate affected the intention to 

resign of Allianz Ayudhya Assurance Pcl., at the .01 significance level. 
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บทน า 

 จากสถิติการรวบรวมขอ้มูลการลาออกของพนกังานตั้งแต่ปี 2557 ถึง 2559 มีอตัราท่ีเพิ่มข้ึนใน

ทุกปี โดยเฉล่ียแลว้อยูท่ี่ 15%, 17% และ 18% ตามล าดบั จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่แรงจูงใจใน

การท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน มีนักวิจยัหลายคนท่ีศึกษาแต่

ผูว้ิจยัมองวา่แนวคิดของ Herzberg มีอิทธิพลค่อนขา้งมาก แนวความคิดน้ีแยกส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพอใจ

กบัส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจในงานออกจากกนัอย่างเห็นไดช้ดัเจน ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 

จะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบังานท่ีปฎิบติัและเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานท่ีปฎิบติั ส่วนปัจจยัค ้าจุน 

(Hygiene Factor) จะเก่ียวขอ้งหรือสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในทางลบกบังานท่ีปฎิบติัและเก่ียวขอ้งกับ

สภาพแวดลอ้มท่ีพวกเขาท างาน นอกจากนั้ นแลว้บรรยากาศองค์การก็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้

พนกังานตดัสินใจลาออก หากบุคคลมีความเขา้ใจและยอมรับในบรรยากาศองคก์ารท่ีตนเองท างานอยู่

ได ้ย่อมจะท าให้บุคคลปฎิบติังานให้กบัองคก์ารนั้นดว้ยความเต็มใจและมีความสุขกบัการท างาน เกิด

การพฒันาองคก์รและยงัช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละองคก์รรักษาพนักงานให้อยู่กบั

องค์กรได้นานยิ่งข้ึน ดังนั้ นส่ิงท่ีองค์กรจะต้องท า คือ การหาแนวทางในการธ ารงรักษาพนักงาน

เหล่านั้นไว ้เพื่อท างานให้กบัองคก์รไดน้านท่ีสุด ซ่ึงจะตอ้งทราบเหตุของการอยูแ่ละการไปจากองคก์ร

ของพนกังาน ดว้ยเหตุน้ีการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานจึงเป็นกระบวนการ

ส าคญัอนัจะเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

 การศึกษาของผูว้ิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถน ามาใช้เป็นขอ้มูลในการปรับปรุงด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ลดอตัราการลาออก รวมทั้งสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานในการท างานไดอ้ย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ อนัจะน าไปสู่การพฒันาองคก์รในอนาคตต่อไป 

  

วตัถุประสงค์ในการวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg กับการตัดสินใจลาออกของ

พนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และอายงุาน 
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 3. เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองคก์ร กบั  

การตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) 

 

สมมติฐานการวจิยั 

สมมุติฐานท่ี 1 พนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคล อนัไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกจากงานต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธ์ต่อ

การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน)  

ขอบเขตการวจิยั 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากัด 

(มหาชน) ทั้งหมด 225 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เป็นการวิจยั

เชิงส ารวจ (Survey Research)  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และเพื่อลดอตัราการลาออก 

รวมทั้งสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ อนัจะน าไปสู่การพฒันา

องคก์ารในอนาคต 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ 

ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบั ระดบัการศึกษา รายได ้และอายุงาน โดยเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg โดยพฒันาจากงานวิจยัของ

โกสินทร์ สวสัดิวงศ ์(2558) ประกอบดว้ย ค าถามดา้นปัจจยัจูงใจ และค าถามดา้นปัจจยัค ้าจุน จ านวน 35 

ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร พฒันาจากงานวิจยัของโฉมฤทยั  ทองนุช (2556) 
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จ านวน 18 ขอ้ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยพฒันาจาก

งานวิจยัของโกสินทร์ สวสัดิวงศ ์(2558) จ านวน 10 ขอ้ 

ผลการวจิยั 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล อนั

ไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกจากงานต่างกนั           

ผลเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) จ าแนกตามการศึกษา              (n = 225) 

การศึกษา x̅ SD T Sig. 

ปริญญาตรี  3.83     1.087 
       -.612 .541 

ปริญญาโท 3.89 .756 

 

ผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) จ าแนกตามรายได ้                         (n = 225) 

เปรียบเทยีบความคิดเห็น 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df M S F Sig. 

การตดัสินใจลาออกจากงาน 

 

ระหวา่งกลุ่ม    160.258 16 10.016 25.537   .000* 

ภายในกลุ่ม    81.582    208   .392   

รวม 241.840 224    

*p < 0.05 
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ผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) จ าแนกตามอายงุาน                 (n = 225) 

เปรียบเทียบความคดิเห็น 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df M S F Sig. 

ค่าเฉลีย่รวม การตัดสินใจ

ลาออกจากงาน 

 

ระหวา่งกลุ่ม    256.093 16 16.006 35.452   .000* 

ภายในกลุ่ม    93.907    208   .451   

รวม 350.000 224    

*p < 0.05 
 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน)    

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg กบัการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) 
 

ตัวแปรอสิระ การตัดสินใจลาออก การแปลผล 
1. ลกัษณะงาน                                             .152*   ต  ่า 
2. ความกา้วหนา้ในอาชีพ                               .441*                                                  ปานกลาง 
3. นโยบายองคก์ร                                        .222**   ต  ่า 
4. หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน                 .099   ต  ่า 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน                   .646** สูง 
6. ความมัน่คงในงาน                .366**           ปานกลาง 
7. เงินเดือน                                                  .299**           ปานกลาง 

 โดยรวม                             .501**   สูง 
 
** p < 0.01, * p < 0.05 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 
อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) 
 

ตัวแปรอสิระ การตัดสินใจลาออก การแปลผล 
1. การติดต่อส่ือสาร                                   .000 ต ่า 
2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ                    -.134* ต ่า 
3. ความเอาใจใส่ผูป้ฎิบติังาน        .288**                                             ปานกลาง 
4. การมีอ านาจในหนา้ท่ี                                    .688** สูง 
5. เทคโนโลยท่ีีใช ้                                  .163* ต ่า 
6. การสร้างแรงจูงใจ                                  .317**                                             ปานกลาง 
  โดยรวม                                 .309**                                              ปานกลาง 
** p < 0.01, * p < 0.05 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวจิยั 

จากการวิจยั สรุปการวิจยัได ้ดงัน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง  พบว่า พนักงานบริษทั อลิอนัซ์ 

อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อย

ละ 61.8 มีรายไดร้ะหวา่ง 15,000 – 30,000 จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 และมีอายงุานอยูใ่นช่วง 1 

– 3 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6  

 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรท่ีศึกษา พบว่า พนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา 

ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) มีการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยรวมอยู่ในระดบั (x̄ = 3.84, SD = .98) 

ปัจจัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg ของพนักงานบริษัท อลิอันซ์ อยุธยา ประกันชีวิต จ ากัด 

(มหาชน)โดยรวมอยูใ่นระดบั (x̄ = 3.83, SD = .84) และบรรยากาศองคก์ารของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ 

อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน)โดยรวมอยูใ่นระดบั (x ̄ = 3.98, SD = .72)  

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg และบรรยากาศ
องคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
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ชีวิต จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยปัจจยั
แรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .501 และบรรยากาศองคก์ารมี
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .309  
 

การอภปิรายผล 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล อนั

ไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกจากงานต่างกนั 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาต่างกนั มีการตดัสินใจ

ลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบริษทั อลิอนัซ์ 

อยุธยา ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ไม่น าเร่ืองการศึกษาเขา้มามีส่วนร่วมในการประเมินผลการ

ปฎิบติังานเพื่อพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือปรับเงินเดือน แต่จะพิจารณาจากการปฎิบติังาน

และผลงานเป็นหลกั ดงันั้นการศึกษาจึงไม่ใช่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั 

อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) เร่ือง 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท 
ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงานของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสังกัดส านักงานบญัชีกลาง บริษทัปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด 

(มหาชน) ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 เน่ืองจากสังกดัส านักงานบญัชีกลาง บริษทัปูนซีเมนต์ไทย 

จ ากัด (มหาชน) เป็นหน่วยงานท่ีมีการเล่ือนขั้ น เล่ือนต าแหน่ง และปรับระดับเงินเดือนตาม

ความสามารถและการศึกษาของพนกังานท่ีเหมาะสมอยูแ่ลว้ ท าใหพ้นกังานไม่ไดใ้ชเ้หตุผลในเร่ืองของ

ระดบัการศึกษาเป็นเหตุผลส าหรับการตดัสินใจลาออก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตนา แกว้เกตุ 

และอนุฉัตร ช ่าชอง (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ผลการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบั

แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนักงาน เน่ืองจากนโยบายและการบริหารงานของผูน้ าท่ีมีความ

ชดัเจนและเอ้ือประโยชน์สูงสุดให้แก่พนกังาน จึงท าให้พนกังานรู้สึกว่าตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 

จึงส่งผลปัจจยัดา้นการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์ต่อการแนวโนม้การตดัสินใจลาออก 
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ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดแ้ละอายุงานต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกท่ีแตกต่างกนั อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานมีความ

คาดหวงัทุกปี ในเร่ืองของการเพิ่มรายได้จากการปรับเงินเดือนหรือการได้รับโบนัสจากองค์กร 

โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีอายงุานมากก็ยิง่มีความคาดหวงัในเร่ืองรายไดม้ากกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ย

กว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สงกรานต ์เชยเลก็ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัย

ด้านองค์กรต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานบริษัท เคมีภัณฑ์แห่งหน่ึง ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน อนัไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ี

ท างานในบริษทั มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซ่ึงสอคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติมา พนัธ์พุทธรัตน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความพึง

พอใจในคุณภาพชีวิตการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทยเครือข่ายการบริการและการขาย 1 เขตการบริการและการขาย 1 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมี

อายุ รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่งงานท่ีต่างกนัมีความตั้งใจในการลาออกจากงาน

แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ตรีญาภรณ์ พรหมน้อย (2554) ศึกษาเร่ือง การถูกซุบซิบ

นินทาในองค์การท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท 
อินเตอร์ เอ็กซ์เพรส โลจิสติกส์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกนั มีความตั้งใจ

ลาออกจากงานต่างกนั 

 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน)  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg และบรรยากาศ

องคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีในดา้นปัจจยัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg ท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกตามสมมติฐานนั้น อาจเป็นเพราะปัจจยัดา้นแรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความตั้งใจในการปฎิบติังานของพนกังาน เช่น ความคาดหวงัความส าเร็จท่ี

จะได้รับ ความทา้ทายในงานท่ีตอ้งท า ความก้าวหน้าในอาชีพ ความสุขในการท างาน การได้เล่ือน

ต าแหน่ง การได้เงินพิเศษหรือเงินรางวลัจากองค์กร การได้รับอ านาจหน้าท่ีในการท างาน เป็นตน้ 
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เหล่าน้ีมีผลเป็นอย่างมากต่อการพิจารณางานใหม่ของพนักงาน โดยจะเห็นไดจ้ากการสอบถามความ

คิดเห็นกรณีตดัสินใจลาออกจากงาน พวกเขาให้เหตุผลในการตดัสินใจว่าเป็นไปดว้ยเร่ืองความทา้ทาย

ในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และการไดรั้บอ านาจหนา้ท่ีอยา่งอิสระ หากพวกเขาไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีอยา่ง

เตม็ท่ี จะส่งผลให้พวกเขาพิจารณาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เปรมฤดี เอ้ือ

สิริมนต ์(2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจซ่ึงส่งผลต่อการลาออก กรณีศึกษาบริษทั อุตสาหกรรมท าเคร่ือง

แก้วไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลท าให้เกิดการตดัสินใจลาออกนั้นเป็น

ปัจจยัภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหารเองไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริง ปัจจยัจูงใจดงักล่าวนั้น ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงผลต่อการตดัสินใจลาออกดงักล่าวจะสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Two 

Factor Theory ของ Herzberg โดยปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจนั้นไดแ้ก่ ปัจจยัอนามยั ซ่ึงสอคลอ้ง

กบังานวิจยัของ กญัญารัตน์ สุริไพศาลสกุล (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการลาออกหรือ

เปลี่ยนองค์กรของพนักงานประชาสัมพันธ์จาก 5 องค์กรขนาดกลาง  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจอยา่ง

นอ้ย 1 ปัจจยั อนัไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีท า 

มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่หรือการลาออกหรือเปล่ียนองคก์รของนักประชาสัมพนัธ์จาก 5 องคก์ร

ขนาดกลาง ส่วนปัจจยัค ้าจุนอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั คือ ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีความสมัพนัธ์ต่อการคง

อยูห่รือการลาออกเปล่ียนองคก์รของนกัประชาสมัพนัธ์จาก 5 องคก์รขนาดกลาง  

ในดา้นบรรยากาศองคก์าร ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะบรรยากาศองค์การเป็น เคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบ ความหวงัของพนักงาน ซ่ึงจะมีผล

โดยตรงต่อพฤติกรรม รูปแบบการท างาน ทศันคติ ฯลฯ อีกทั้งบรรยากาศองคก์ารไดรั้บการสัง่สมมาจาก

ความเป็นมาของวัฒนธรรม กลยุทธ์ และวิสัยทัศน์ขององค์การตั้ งแต่อดีต ดังนั้ น เม่ือเกิดการ

เปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารใหม่ พนกังานท่ีมีความเคยชินและมีอายงุานมานานอาจเกิดความรู้สึก

คบัขอ้งใจ และไม่สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้จึงอาจส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก

จากงาน อีกทั้งจากการศึกษายงัพบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงลบเพียงดา้นเดียว ในเร่ืองการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตัดสินใจลาออกจากงาน หากพิจารณาบริบทในการท างานแล้ว 

หวัหนา้งานท่ีเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งเสนอความคิดเห็น มีความกลา้ท่ีจะพดู กลา้ท่ีจะคิด กลา้ท่ีจะลงมือท า 

ลูกนอ้งจะมีความสุขในการท างานและจะอยูก่บัองคก์รไดน้านกว่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชนู 

เรืองโอชา (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ การเสริมสร้างพลงั
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อ านาจในงานเชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงานของบุคลากรศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุ
แห่งชาติ  ผลการศึกษา พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร เน่ืองจากการไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตนเองจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัในงานของตน เกิดความพึงพอใจในงาน และลด

การลาออกของบุคลากร ในดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานหรือ

การใหร้างวลั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน เช่น ระบบการบริหารผลการปฎิบติังาน 

การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฎิบติังานอย่างเหมาะสม จะส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจในการ

ท างาน มีความรักในการท างานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิธินาถ นาเอก และ ดร.ภูวาเดช 

โหราเรือง (2560) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความตั้งใจลาออกของพนักงานในบริษทัผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีความพึง

พอใจในคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงและมีความตั้งใจลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบั

ต ่า และบรรยากาศองคก์ารมิติดา้นความผกูพนั มิติความรับผดิชอบ มิติดา้นมาตรฐาน มิติดา้นโครงสร้าง 

มิติดา้นการสนบัสนุน และมิติดา้นการเห็นคุณค่ามีความความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

1. จากการวิจยัท่ีพบว่า รายไดแ้ละอายุงานของพนักงาน มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน

นั้น ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่าย รวมถึงผูบ้ริหาร ตอ้งกลบัมาให้ความสนใจพนกังานปัจจุบนัท่ีมีอายงุาน

มานานเทียบเท่ากบัพนกังานใหม่ อีกทั้งควรพิจารณาในเร่ืองของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และการ

ปรับเงินประจ าปี ท่ีเหมาะสมกบัความทา้ทายในงานใหก้บัพนกังานเหล่าน้ีดว้ย  

 2. จากการวิจัยท่ีพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg มีความสัมพันธ์ต่อการ

ตดัสินใจลาออกโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกมากท่ีสุด องค์กรควรให้ความใส่ใจในเร่ืองของความโปร่งใส มีแสงสว่างท่ีเพียงพอต่อการ
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ปฎิบติังาน มีสถานท่ีเพียงพอท่ีเอ้ือต่อการพูดคุย ประชุมงาน หรือสถานท่ีท่ีเปิดโอกาสในการเสนอ

ความคิดเห็นต่างๆ มีสถานท่ีพกัผอ่นเม่ือพนกังานเกิดความเครียด หรือตอ้งการผอ่นคลายจากการท างาน 

อีกทั้งองคก์รควรพฒันาในเร่ืองของระบบคอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆอยู่

เสมอ  

3. จากการวิจยัท่ีพบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก และดา้นการ

มีอ านาจในหนา้ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกมากท่ีสุด ดงันั้นอ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจทุกอยา่งผา่น

คนเพียงคนเดียว ตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงเป็นการกระจายอ านาจในการบริหาร และการตดัสินใจ

แทน การรอการตดัสินใจผ่านบุคคลเพียงคนเดียวอาจจะล่าช้าเกินความคาดหวงัของลูกคา้ และอาจ

ส่งผลในระดบัมหภาคตามมา  

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

1. การวิจยัคร้ังน้ี ศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจากพนกังาน บริษทั อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต จ ากดั 

(มหาชน) ในหลากหลายแผนก ท าให้ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลเชิงกวา้ง หากตอ้งการขอ้มูลเชิงลึกควรมี

การศึกษากับกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งรับความกดดันในการท างาน เช่น อาชีพพนักงานขายประกันทาง

โทรศพัท ์หรือพนักงาน Call Center เน่ืองจากพนักงานเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อธุรกิจประกนัชีวิตเป็น

อย่างมาก การทราบขอ้มูลท่ีชัดเจน จะเป็นการป้องกันการลาออกของพนักงานเหล่าน้ีได้อย่างตรง

ประเดน็ 

 2.  ควรศึกษาตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกจากงาน เช่น การ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร ความสุขในการท างาน และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีเป็นตน้ 
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