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บทคัดย่อ 

 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการส านักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงานมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการตดัสินใจลาออกของข้าราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 2) เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ประชากรท่ีใช้ในการการศึกษา คือ 
ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวน 112 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ  ผลการวิจยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 31-40 ปี มีสถานภาพ
โสด มีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 20,000 บาท มีต าแหน่งประเภทวิชาการ
และมีอายุราชการ 1-6 ปี ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหน้างาน ดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะงานและดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั 
ความคิดเห็นต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี 
อายุราชการท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนัยกเวน้รายไดต่้อเดือน ปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อการตดัสินใจลาออกสามารถท านายการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวง
พลงังานในภาพรวมไดร้้อยละ 25.60 โดยส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   III 
 

TITLE   FACTORS AFFECTING THE RESIGNATION OF 
GOVERNMENT OFFICIALS, OFFICE OF THE PERMANENT 
SECRETARY, MINISTRY OF ENERGY 

KEYWORDS   FACTORS AFFECTING / THE RESIGNATION / OFFICE OF 
THE PERMANENT SECRETARY  

STUDENT   WATCHARI  KUMSAP 
ADVISOR   ASSOC.PROF. SOMJAI PHAGAPHASWIWAT, PH.D. 
LEVEL OF STUDY MASTER OF PUBLIC ADMINISTRATION 
FACULTY  GRADUATE COLLEGE OF MANAGEMENT 

 SRIPATUM UNIVERSITY  
ACADEMIC YEAR 2020 
 

ABSTRACT 

 The objectives of this research were 1) to study the resignation of government officials 
in Office of the permanent Secretary, Ministry of Energy. 2) To compare the resignation of 
government officials in Office of the permanent Secretary classified by personnel characteristic 
and 3) to study factors affecting to the resignation of government officials in Office of the 
permanent Secretary. Population in this study were 112 personnel who worked in Office of the 
permanent Secretary, Ministry of Energy. Tools in this study are questionnaire. The analytical 
statistics consisted of percentage, mean, standard deviation T-test, One-Way ANOVA and 
Multiple Regression Analysis. 
 The results revealed that the majority of respondents were female, aged 31-40 years 
old, single status, got master degree, had average salary 10,000 - 20,000 Baht, had academic 
position and had  working period among 1-6 years. The opinion on the affecting factors was 
moderate level in overall, when considered to each aspect which could sort from high to low as 
follows : salary and benefits aspect, relationship with colleagues aspect, relationship with 
supervisors aspect, opportunities and advancement in the performance aspect, job characteristic 
aspect and policy and administration aspect, respectively. The opinion on to study the resignation 
of government officials in Office of the permanent Secretary was moderate level in overall. The 
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hypothesis test result found that the difference of gender, age, status, level of education, position, 
work experience, the resignation decision was not difference except salary. The affecting factors 
can be predicted the resignation of government officials in Office of the permanent Secretary on 
25.60% with a statistically significance difference at 0.05.  
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 บุคลากร ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีเปรียบเสมือนหวัใจในการขบัเคล่ือนองคก์รท่ีส าคญัอยา่ง
หน่ึง กล่าวคือ องค์กรใดจะสามารถด าเนินการไปได้หรือไปไม่ได้นั้น ข้ึนอยู่กับบุคลากรท่ีจะ
ด าเนินงานหรือกิจกรรมและสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อจะไดน้ าไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์รนั้น ๆ ดงันั้น องคก์รจะด าเนินการไปในทิศทางไหนไดน้ั้น บุคลากรจึงถือวา่เป็นส่วนท่ี
ส าคญั และองค์กรก็ตอ้งใส่ใจและให้ความส าคญัท่ีจะพฒันาบุคลากร และการให้ความสุขในการ
ท างานแก่บุคลากรให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงและมีส่วนร่วมในการท าให้องคก์าร
ประสบผลส าเร็จและพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ทุ่มเทให้กบัการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ 
บุคลากรภาครัฐซ่ึงประกอบไปดว้ยขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว 
ในท่ีน้ี จะพูดถึง “ขา้ราชการ”  ซ่ึงในอดีตนบัวา่เป็นอาชีพท่ีผูค้นใฝ่ฝัน ถือวา่เป็นอาชีพท่ีไดรั้บความ
นิยมและสังคมให้การยอมรับ อาชีพน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้ั้งในด้านความมัน่คง
รวมไปถึงการมีเกียรติทั้งแก่วงศต์ระกูลและตนเองจึงท าให้มีผูค้นจ านวนไม่นอ้ยแข่งขนักนัเพื่อท่ีจะ
ไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในระบบราชการ ในการรับใชแ้ละตอบแทนแผ่นดิน แต่ทวา่ในยุคสมยัของ
ค่านิยมดงักล่าวในปัจจุบนันั้นกลบัสวนทางกนักบัอดีต เช่น คนรุ่นใหม่ในจ านวนไม่นอ้ยกลบัมอง
วา่อาชีพขา้ราชการไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการในชีวิตไดเ้ลย หรือกลุ่มคนบางกลุ่มเลือกท่ี
จะรับราชการเพียงเพราะวา่เป็นความตอ้งการของครอบครัวเพื่อยกฐานนะของครอบครัวให้เป็นท่ี
ยอมรับของสังคม เม่ือผ่านไปช่วงระยะเวลาหน่ึง บุคคลเหล่าน้ีก็ลาออกไปตามความตอ้งการของ
ตนเอง หรืออาจเพียงรู้สึกวา่งานราชการไม่มีความทา้ทาย ไม่ไดน้ าศกัยภาพท่ีตนเองมีอยู่มาใช้ได้
อยา่งเตม็ท่ี และตอ้งการเป็นนายของตวัเอง เป็นตน้ จึงท าใหห้ลายๆ องคก์ารไม่วา่จะเป็นภาครัฐและ
ภาคเอกชนเผชิญกบัปัญหาบุคลากรลาออกจากงานสูง (Turnover) ซ่ึงน าไปสู่ผลกระทบทางดา้น
ระบบงานหลายๆ ดา้นขององคก์ร (กรรณิการ์ เกตทอง, 2559) 
 จากการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการพฒันาการ เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
พบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2532 - 2538 ได ้มีปรากฏการณ์สมองไหลจากภาครัฐสู่ภาคเอกชน บุคลากร
คุณภาพ ไม่สนใจในการเขา้รับราชการตามผลการศึกษาของส านกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) เร่ือง “ปัญหาการสูญเสียก าลังคนระดับสมองในราชการพลเรือน” (2539) 
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 สรุปได้ ว่าก าลงัคนระดบัสมองไหลออกจากระบบราชการเป็นจ านวนมาก กล่าวคือ
ในช่วงปี 2532-2538 ขา้ราชการระดบัสมองสังกดั ส านกังาน ก.พ. ไดล้าออกจากระบบราชการเป็น
จ านวนถึง 1,684 คน ในจ านวนน้ีเป็นก าลงัคนในสาขาท่ีขาดแคลนถึง 1,171 คน ปัจจยัหลกัท่ีเป็น
สาเหตุการลาออกไดแ้ก่ ปัญหาค่าตอบแทน ปัญหา โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน และปัญหา
การบริหารงานขาดความคล่องตวัในระบบราชการ นอกจากนั้น สาเหตุส าคญัท่ีท าให้ ระบบราชการ
สูญเสียก าลงัคนท่ีมีคุณภาพ เน่ืองมาจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในระบบราชการโดยปัจจยั
ภายนอกระบบราชการ ได้แก่ (1) ความตอ้งการก าลงัคนท่ีมีความรู้ความสามารถ และระดบัสูง
เพิ่มข้ึนในภาคเอกชน เนืองมาจากการขยายตวัของ เศรษฐกิจ (2) ความแตกต่างระหว่างเงินเดือน
ภาครัฐกับเอกชนมี ช่องว่างมากข้ึน (3) การบริหารการจัดการในภาคเอกชนมีความ คล่องตัว 
สภาพแวดล้อมและเคร่ืองมือในการท างาน ท่ีทนัสมยั ส่วนปัจจยัภายในระบบราชการ.ได้แก่  
(1) ระบบบริหารงานทีขาดความ คล่องตวัมีกฎระเบียบมาก (2) การขาดเกียรติภูมิในอาชีพราชการ 
ไม่ดึงดูดให้ผูที้มีความรู้ ความสามารถนิยมเขา้รับราชการอย่างในอดีต (3) ระบบและโครงสร้าง
องคก์รบริหารบุคลากรของรัฐขาด (วรรษพร อากาศแจง้, 2557)  
 ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีไดรั้บมอบหมายจากรัฐบาลใน
การปฏิบติัภารกิจการพฒันายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายของกระทรวงพลงังานเป็นแผนปฏิบติั
จดัสรรทรัพยากรและบริหารราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวงพลงังาน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย
และเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของกระทรวงพลงังาน โดยมีภารกิจ ดังน้ี 1) เป็นแกนน าในการ
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์กระทรวงพลงังาน ไปสู่การปฏิบติัอย่างมีบูรณาการดว้ยการช้ีน าและบริหาร
การจดัสรรทรัพยากรของกระทรวงพลงังาน ให้ตอบสนองยุทธศาสตร์และสอดคล้องกบัสภาวะ
แวดลอ้ม ท่ีเปล่ียนแปลง 2) ส่งเสริม ก ากบัดูแล และผลกัดนัการพฒันากิจการดา้นพลงังานในส่วน
ภูมิภาค ทั้งระดบักลุ่มจงัหวดั จงัหวดั และชุมชน เพื่อให้มีประสิทธิภาพปลอดภยั และเป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดล้อม 3) สร้างความเข้าใจและประสานการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการพฒันา
โครงสร้างพื้นฐานดา้นพลงังาน 4) เป็นศูนยก์ลางสารสนเทศดา้นพลงังานของประเทศท่ีตอบสนอง
ความต้องการใช้ประโยชน์ ของกระทรวงพลังงาน หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และสาธารณชน              
5) ประสานความร่วมมือดา้นพลงังานระหว่างประเทศ เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงและสมรรถนะ
ดา้นพลงังานของประเทศ 6) สนับสนุนและเสริมสร้างระบบบริหารจดัการภายในของกระทรวง
พลังงาน ให้มีประสิทธิภาพโปร่งใส สอดคล้องกบัหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีและได้
มาตรฐานระดบัสากล 7) บริหารจดัการก าลงัคนและการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรกระทรวง
พลงังานให้สามารถรองรับภารกิจในปัจจุบนัและอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกบั
หลกัธรรมาภิบาล 8) เป็นศูนยป์ระสานการประชาสัมพนัธ์และส่ือสารองคก์รของกระทรวงพลงังาน 
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ใหเ้ป็นเอกภาพและเกิดประสิทธิผลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงจากภารกิจดงักล่าว ส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังานตอ้งอาศยับุคลากรผูมี้ความรู้ ความสามารถ  มีประสบการณ์ และมีความ
เช่ียวชาญเขา้มาปฏิบติังาน ในปัจจุบนัมีขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นราชการส่วนกลาง และราชการ
ส่วนภูมิภาค ทั้ ง ส้ินจ านวน 702 คน (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง ส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน, 2563) 
 ปัจจุบนับุคลากรขององค์กรมีการลาออกค่อนขา้งเพิ่มข้ึนหรือแมน้กระทั้งการยา้ยหรือ
การโอนก็มีสถิติเพิ่มข้ึน โดยสถิติการลาออกจากราชการของขา้ราชการส านักงานปลดักระทวง
พลงังาน ยอ้นหลงั 3 ปีงบประมาณ พบวา่ มีขา้ราชการลาออก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จ  านวน 13 
ราย ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 จ านวน 10 ราย และปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 10 ราย (กลุ่ม
บริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน , 2563) จากเหตุผลดงักล่าวผู ้
ศึกษาเห็นความส าคญัของบุคลากรในฐานะเป็นผูรั้บผิดชอบงานดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
บุคคลเข้ารับราชการ จึงเห็นควรท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการ
แก้ไขปัญหาการลาออกของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม เพื่อลดอตัราการลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน ตลอดจนเป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพฒันากลยุทธ์ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง ส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการเพื่อให้ขา้ราชการได้รับการ
ส่งเสริมให้มีความพร้อมในการท างาน และสามารถท างานให้กับหน่วยงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ  
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.2.1 ศึกษาระดบัการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 1.2.2 เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 1.2.3  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 
1.3 ค าถามการวิจัย 
 1.3.1 การตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานอยูใ่นระดบัใด 
 1.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัตดัสินใจลาออกแตกต่างหรือไม่แตกต่างกนั 
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 1.3.3  ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวง
พลงังาน 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ต าแหน่งหนา้ท่ี อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน ดงัน้ี 
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ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
                         (Independent variables)                          (Dependent variables)  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 

การตดัสินใจลาออก 
ของขา้ราชการ 
สังกดัส านกังาน 
ปลดักระทรวง

พลงังาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. สถานภาพ  
4. ระดบัการศึกษา  
5. รายไดต่้อเดือน  
6. ประเภทต าแหน่ง  
7. อายรุาชการ  

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
2. ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังาน 
ปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร 
1. ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
2. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

3. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
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1.6 ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรของการวจิยัน้ี คือ ขา้ราชการในส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน ท่ีปฏิบติังานในราชการ
ส่วนกลาง โดยเป็นผูด้ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวโุส และประเภท
วิชาการ ระดับปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เช่ียวชาญ ประเภทอ านวยการ ระดับ
อ านวยการต้น และอ านวยการสูง จ านวน 112 คน (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน , 2563) 
 ขอบเขตด้านพื้นท่ี         
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้พื้นท่ีส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน กระทรวงพลงังาน เลขท่ี 555 
ศูนยเ์อ็นเนอร์ยี่คอมเพล็ก อาคารบี ถนนวิภาวดี รังสิต แขวงจตุจกัร เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 
เป็นพื้นท่ีในการวจิยั 
 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี จ  าแนกออกเป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี  
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
      1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนต าแหน่ง 
อายรุาชการ 
      1.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านโอกาส
และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
      1.3 ปัจจยัธ ารงรักษาขององค์กร ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ 
 2. ตวัแปรตาม (dependent Variables) ไดแ้ก่ การตดัสินใจลาออกของขา้ราชการขอบเขต
ดา้นเวลา เดือน มกราคม - เมษายน 2564 
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ข้าราชการ หมายถึง ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงพลงังาน ท่ีปฏิบติังานใน
ราชการส่วนกลาง โดยเป็นผูด้  ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวุโส 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เช่ียวชาญ และประเภทอ านวยการ 
ระดบัตน้ และสูง  
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 ความตั้งใจลาออกจากองค์กร (Intention to leave) หมายถึง ความคิดท่ีจะลาออก จากการ
ท างานในองคก์รปัจจุบนั และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่ เพื่อวางแผนลาออก จากงาน
ไปท างานท่ีองคก์รอ่ืน หรือการโอนยา้ยงานไปสถานท่ีท างานอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของ
พนกังาน แต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 
 สาเหตุการลาออก หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและส่งผลใหพ้นกังานลาออกจาก
งาน ประกอบดว้ยปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน 
ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 การลาออกจากงาน หมายถึงการส้ินสุดการท างานของพนกังานองคก์รใดองค์กรหน่ึงๆ 
ซ่ึงเป็นการลาออกจากงานโดยความสมคัรใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงเป็นความประสงค์ของ
ตนเอง 
 ปัจจัยท่ีส่งผลการตัดสินใจลาออกจากงาน หมายถึง ตวัแปรท่ีเป็นเหตุผลท าให้เกิดการ
ตดัสินในลาออกจากงานจากองคก์รเดิม ของขา้ราชการ ดงัน้ี 
 เพศ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีแสดงความเป็นชายหรือหญิง 
 อายุ หมายถึง อายนุบัตั้งแต่แรกเกิดจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถามโดยนบัหน่วยเป็นปี 
สถานภาพ สถานะเก่ียวกบัการสมรสของขา้ราชการ แบ่งเป็นโสด สมรม หมา้ย/หยา่ร้าง 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีไดรั้บนบัจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 
 รายได้ต่อเดือน หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน 
 ต าแหน่ง หมายถึง ประเภทของต าแหน่งท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนั แบ่งเป็น ประเภททัว่ไป 
ประเภทวชิาการ และประเภทอ านวยการ 
 อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัโดยนบัหน่วยเป็นป่ี 
 ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีได้รับมอบหมายให้กระท าตามต าแหน่งหน้าท่ีมี
การปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะไม่ตรงกบัความถนดั ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป งานท่ีท า
อยูช่่วยกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน และงานท่ีท าอยูไ่ม่มีความทา้ทาย และน่าเบ่ือ 
 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน หมายถึง ต าแหน่งหน้าท่ีมีโอกาส
ก้าวหน้า ได้รับการสนับสนุนในการพฒันาความรู้เพิ่มเติมได้แก่การอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน 
ศึกษาต่อไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีความมัน่คงในต าแหน่งงาน การไดรั้บความเป็นธรรม  
 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน หมายถึงการบริหารจดัการภายในองค์กรการมี
ส่วนร่วมเสนอแนะรับทราบในการก าหนดนโยบายการบริหารงานไดอ้ยา่งชดัเจน  
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 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัขา้ราชการกบัผูบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน   ท่ีดีต่อกนัไม่วาจะเป็นกิริยาหรือวาขาท่ีแสดงออก 
ตลอดจนการช่วยเหลือในเร่ืองของการปฏิบติังาน และเร่ืองส่วนตวั  
 ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนท่ีได้รับประจ าค่าตอบแทน การ
เล่ือนขั้นเงินเดือน รายไดพ้ิเศษท่ีไดรั้บจากการท างานเพิ่มข้ึน สวสัดิการท่ีทางองคก์รจดัให ้
 
1.8 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
  1. เพื่อให้ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลได้ทราบว่าปัจจัยใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน  
  2. เพื่อใหข้า้ราชการไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความพร้อมในการท างาน และสามารถท างาน
ใหก้บัหน่วยงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ตลอดจนน าไปใชใ้นการสร้างระบบการพฒันาทรัพยากร
บุคคล ก าหนดนโยบาย ตลอดจนทิศทางขององค์กรในด้านทรัพยากรบุคคลได้ตรงตามความ
ตอ้งการของบุคลากร สามารถน าผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหา
การลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อลด
อตัราการลาออกของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด เอกสารและงานวิจยัท่ี ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน  ดงัน้ี  
 1. ความหมายของการลาออกจากงาน 
 2. ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน 
 3. ผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน 
 4. ประเภทของการลาออก 
 5. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกบัปัจจยัท่ีส่งผลการลาออก 
 6. ขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 
1. ความหมายของการลาออก  
 จากการศึกษาพบวา่มีผูใ้ห้ค  านิยาม หรือความหมายของการลาออกจากงานไวห้ลายท่าน 
ดงัน้ี  
 มอบเลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Mobley, 1982, p.11) ให้ความหมายของการลาออกวา่ หมายถึง 
การท่ีพนกังานขององคก์ารส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
     1.1 การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานเป็นผูต้ดัสินใจ
ลาออกเอง ไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆ ก็ตาม  
     1.2 การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนกังาน ซ่ึงอาจเกิดจากการถูก
ปลดเพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองคก์ารอีกต่อไป หรือ เกิดจากการถูกไล่ออก เม่ือพนกังาน
ไม่มีความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับขององค์การ การลาออกจากงาน 
หมายถึงการท่ีบุคลากรตดัสินใจเลิกท างานกบัองคก์ร โดยท่ีบุคลากรสามารถท่ีจะลาออกจากงานได้
ตามความตอ้งการของตน การออกจากงานอาจเกิดข้ึนจากสาเหตุท่ีแตกต่างกนั เช่น ความขดัแยง้
ภายในท่ีท างาน ความไม่เท่าเทียมกนัในการเล่ือนต าแหน่ง ความเบ่ือหน่าย ความก้าวหน้าในท่ี
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ท างานใหม่ เป็นต้น การออกจากงานเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัไม่แพเ้ร่ืองอ่ืนในการปรับเปล่ียน
ต าแหน่ง บุคลากรสามารถออกจากงานได้ในหลายลกัษณะโดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ี
องค์กรอาจประสบปัญหาในการด าเนินงานจนตอ้งปลดคนงานหรือเกิดปัญหาท่ีเรียกว่า “ปัญหา
สมองไหล (Brain Drain)” นัน่เอง 
 Mejia, Balkin และ Candy (อา้งอิงใน เกรียงศกัด์ิ, 2543,หนา้ 159) ไดอ้ธิบายความหมาย
ของการลาออกจากงานของพนกังาน ดงัน้ี 
 1. การลาออกจากงานโดยความสมคัรใจของพนกังาน เกิดข้ึนเม่ือพนกังานตดัสินใจดว้ย
เหตุผลส่วนตวั หรือเหตุผลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ การตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนกังานไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่
เดิม ตอ้งการเปล่ียนอาชีพ ตอ้งการมีเวลาอยู่กบัครอบครัว พบว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัไม่จูงใจ
เพราะสภาพการท างานไม่ดี ได้เงินเดือนน้อยหรือได้ประโยชน์เก้ือกูลน้อย และมีปัญหาเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สรุปคือพนกังานออกจากงานเน่ืองจากความไม่ดึงดูดใจกบัไม่มี
ความสุขในงานท่ีท า   การลาออกจากงานดว้ยความสมคัรใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ  
   1) การลาออก (Quits) การตดัสินใจลาออกของพนกังานข้ึนอยูก่บัพนกังานไม่พอใจใน
งานท่ีท าและมีทางเลือกท่ี ดึงดูดใจภายนอกมากกว่าในองค์กร ทั้ ง น้ีอาจเป็นเพราะงาน 
สภาพแวดลอ้ม หรือทั้งสองอยา่ง  
   2) การเกษียณอาย ุ(Retirements) จะต่างไปจากการลาออกจากงานหลายประการ  
ประการแรกการเกษียณอายเุป็นการส้ินสุดอาชีพของพนกังาน แต่การลาออกจากงานเกิดข้ึนเม่ือใดก็
ได้ ประการท่ีสองการเกษียณอายุเน่ืองมาจากท่ีพนักงานตอ้งการได้รับประโยชน์เก้ือกูลในการ
เกษียณจากองคก์ร ซ่ึงเป็นรายไดท่ี้ออมไวใ้หก้บัพนกังาน และเป็นความมัน่คงทางสังคม พนกังานท่ี
ลาออกจะไม่ได้รับประโยชน์เก้ือกูลน้ี ประการสุดท้ายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุล่วงหนา 
พนกังานจึงลาออกจากงานตามแผนเกษียณอาย ุ
 2. การลาออกจากงานท่ีไม่ใช่ความสมคัรใจการพน้จากงานประเภทน้ีเกิดข้ึนจากการท่ี
ฝายบริหาร หรือองคก์รพิจารณาให้พนกังานลาออกจากงาน เน่ืองมาจากความจาเป็นทางเศรษฐกิจ  
หรือพนกังานไม่เหมาะสมกบัองคก์ร การลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 
คือ  
  1) การไล่ออก (Discharges) เกิดข้ึนเม่ือฝ่ายบริหารหรือองคก์รพิจารณาว่าพนกังานไม่
เหมาะสมกบัองค์กร อาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบติังานไม่ไดผ้ลดี หรือถูกไล่ออกเพราะพนกังาน
ประพฤติปฏิบติัท่ีเสียหายร้ายแรง ทุจริตเส่ือมเสียศีลธรรม เป็นตน้  
  2) การปลดออกหรือเลิกจางพนกังาน (Layoffs) นบัเป็นวิธีการท่ีรุนแรง สาเหตุของการ
ปลดออกจากงานอาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้ม หรือกลยุทธ์ขององค์กรเปล่ียนไป ท าให้เป็น
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แรงผลักดันท่ีต้องลดกาลังคน การแข่งขันกันรุนแรง การลดการผลิต การเปล่ียนเทคโนโลยี
ตลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นตน้  
 สรุปวา่การลาออกจากงานนั้นเกิดข้ึนทั้งท่ีพนกังานสมคัรใจและไม่สมคัรใจ ซ่ึงสาเหตุท่ี
ลาออกจากงานอาจเกิดไดจ้ากหลายๆ ปัจจยั ซ่ึงบางปัจจยัอาจจะมาจากตวัผูป้ฏิบติังานเอง จากเพื่อน
ร่วมงาน และจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่ว่าการลาออกจะเกิดจากปัจจยัใดก็จะส่งผลกระทบทั้งโดย
ทางตรง และโดยทางออ้ม ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์รนั้นทั้งส้ิน 
 เฮนแมน ทรีและจดัด์  (Heneman III and Judge, 2003, p. 665) จ  าแนกประเภทการ
ลาออก เป็น 2 ประเภทคือ  
 1. การลาออกอยา่งสมคัรใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงแบ่งเป็นการลาออกอยา่งหลีกเล่ียง
ได้ (Avoidable) และการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ (unvoidable) ส าหรับการลาออกอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้นมีความเป็นไปไดท่ี้องค์กรจะหาวิธีการป้องกนัได ้ซ่ึงวิธีดงักล่าวไดแ้ก่การปรับ
ค่าตอบแทนให้ข้ึนหรือมอบหมายงานใหม่ให้พนักงานท่ีจะลาออกท า ส่วนการลาออกอย่าง
หลีกเล่ียง  ไม่ได้นั้นองค์กรไม่สามารถหาวิธีป้องกนัได้ซ่ึงการลาออกดงักล่าว ได้แก่การลาออก 
เน่ืองจากพนกังานตอ้งการไปศึกษาต่อ พนกังานตอ้งการลาออกเพื่อหางานใหม่ท่ีแตกต่างจากงาน
เดิม เป็นตน้ การจ าแนกการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้และการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้นั้น 
บางคร้ังอาจข้ึนอยูก่บัองคก์รเองวา่จะพยายามหาวิธีการป้องกนัการลาออกนั้นๆ หรือไม่ซ่ึงมีองคก์ร
หลายองค์กรเลือกท่ีจะป้องกันการลาออกโดยเลือกด าเนินการเฉพาะกับพนักงานบางคน เช่น 
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง มีความรู้ทกัษะ และความสามารถมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเลือกให ้
เล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บการฝึกอบรมมามากมีประสบการณ์มาก และอาจเป็นพนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
ท่ียากต่อการสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทน  
 2. การลาออกอยา่งไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) ซ่ึงแยกเป็นการไล่ออกและการ
ลด จ านวนพนักงาน โดยมากการไล่ออกจะด าเนินการเฉพาะกบัพนักงานคนเดียว ซ่ึงอาจเป็น
พนกังาน ท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติัตามระเบียบวินยั หรือเป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่า
ส่วนการลดจ านวนพนักงานจะด าเนินการกับพนักงานเป็นกลุ่ม การลดจ านวนพนักงานมกัจะ
ด าเนินการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร บางคร้ังอาจจะท าอยา่งถาวรหรือชัว่คราวก็ได ้ 
 นอกจากน้ีแลว้ เฮนแมน ทรีและจดัด ์ยงัอธิบายถึงสาเหตุของการลาออกไวว้า่การลาออก 
อย่างสมคัรใจอาจเกิดจากปัจจยั 3 ประการคือ ประการแรก พนกังานเองมีความตอ้งการท่ีจะออก
จากงานเน่ืองจากสาเหตุได้แก่ มีความพึงพอใจในงาน้อย เผชิญกบัเร่ืองท่ีไม่คาดคิดในองค์กรมี
ปัญหาส่วนตวั ประการท่ีสองการลาออกจากงานในช่วงเวลานั้นๆ สามารถกระท าไดง่้ายเน่ืองจาก 
สภาวะของการจา้งงานในตลาดแรงงานมีมาก และประการท่ีสาม พนักงานมีทางเลือกหลายทาง 
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เช่น มีบริษทัอ่ืนเสนอต าแหน่งงานให้เป็นต้น ส่วนสาเหตุของการไล่ออกจากงาน และการลด 
จ านวนพนักงานนั้น ไดแ้ก่การไล่ออกจากงาน เน่ืองจากพนกังานมีผลการท างานไม่ดีขาดความรู้
ทกัษะและความสามารถ สาเหตุของการลดจ านวนพนักงานนั้นโดยมากสืบเน่ืองจากจ านวน
พนกังานมีเกินความตอ้งการ  
 
2. ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน  
 สเตียร์และมาวเดย ์(Steet & Mowday, n.d. มนิศรา โอมะคุปต์, 2535, หนา้ 18) ไดใ้ห้
ความหมายของความตั้งใจในการลาออกไวว้่าจะเป็นตวัเช่ือพฤติกรรมการลาออกท่ีเกิดข้ึนการ
ลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดทา้ยของความตั้งใจจะลาออกร่วมกบัโอกาสทางเลือกของงานท่ี
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลกัษณะคือ  
 1. ท  าใหเ้กิดการลาออกโดยตรงบุคคลตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแมย้งัไม่มีทางเลือกอ่ืน  
 2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการค้นหาโอกาส และทางเลือกท่ีเป็นไปได้ซ่ึงโอกาส 
ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยข้ึนกบัลกัษณะส่วนบุคคลเช่น อายุเพศอาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและ 
ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองค์กรได้แต่จะมี 
พฤติกรรมอ่ืนๆ เกิดข้ึนแทน เพื่อลดความวิตกกงัวลและความขบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจาก 
องค์กรได้เช่น การขาดงาน การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใช้กลไก 
ป้องกนัตนเอง (Defense Mechanism) เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม 
การลาออกข้ึน 
 การ์ดเนอร์และโนลเลน (Gaertner and Nollen, 1992) ให้แนวคิดว่าความตั้งใจ ลาออก 
หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององคก์ร สภาพการณ์ดา้น ตลาดแรงงาน
และการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัจะจากองคก์ารไปเน่ืองจากเช่ือวา่ ตนเองจะไดรั้บ
ส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก  
 เทท็ และเมเยอร์ (Tett and Meyer, 1993) (นฤมล จินดา, 2554,หนา้ 16) ให้ความหมายวา่
ความตั้ งใจลาออก หมายถึง การไตร่ตรองอย่างรอบคอบท่ีอยากจะออกจากองค์กร ซ่ึงเป็น
กระบวนการสุดทา้ยของ ความคิดในการผละงาน (Withdrawal cognitive)  
 แวนเดนเบอร์กและเนลสัน (Vandenberg and Nelson, 1999) (นฤมล จินดา, 2554,หน้า 
16) กล่าววา่ความตั้งใจ ลาออก หมายถึงการท่ีบุคคลมีการประมาณความเป็นไปได้ท่ีจะลาออกไป    
จากองคก์รอยา่งถาวรใน เวลาหน่ึงในอนาคตอนั  
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 Bluedorn (ปัทมาภรณ์ กุสุมภ, 2560, หนา้ 14-15) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมการลาออกจาก
งานวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองจากพฒันาการของกระบวนการทางจิตวทิยาซ่ึงอธิบายได ้2 ลกัษณะ
คือ  
 1. พฤติกรรม การลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาส่ิงชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือ 
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ของพนักงานถูกขดัขวางหรือพนกังานไม่สามารถแสดงพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาไดท้  าให้เกิดความไม่พึงพอใจและการเลือกทางเลือกใหม่หรือการลาออก
จากงานนั้นท าใหค้วามตอ้งการท่ีจะแสดง พฤติกรรมนั้นๆ ผอ่นคลายลง 
 2. การลาออกมีระยะพฒันาต่อเน่ืองกนัมาเร่ิมตน้จากพนกังานจะมีพฤติกรรมการถอนตวั 
(Withdrawal) จากส่ิงท่ีไม่พึงพอใจซ่ึงเป็นความรู้สึกไม่ปกติใน ระดบัตน้ เช่น การไม่ติดต่อส่ือสาร
ดว้ย การขาดงานเม่ือมีโอกาสการมาท างานสาย ในระยะน้ีพนักงาน เพียงแต่เกิดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก (intention to leave) เท่านั้นแต่ยงัไม่ลาออกจริง หากรอจนกระทัง่พนกังานสะสมความไม่พึง
พอใจนั้นไวถึ้งระดบัหน่ึงพนกังานจะรู้สึกไม่อาจทนอีกต่อไป และเม่ือพนักงานมีทางเลือกอ่ืนท่ี
ดีกวา่พฤติกรรมการลาออกจึงเกิดข้ึน  
 เม่ือใดก็ตามท่ีพนักงานเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานให้ได้ย่อมหมายความ ว่ามี
ปัจจยับางอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมากถึงขนาดท่ีพนกังานตอ้งถอนตวั 
ออกจากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเหล่านั้น ซ่ึงสภาวะดังกล่าวน้ีสามารถแก้ไขได้โดยการลดหรือขจัด
อิทธิพล ของปัจจยัท่ีท าให้พนกังานตอ้งถอนตวันั้นเสีย อย่างไรก็ตาม ความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนกังาน เพราะเม่ือพิจารณาความจ าเป็นจากทางพนักงานแล้วการ
ลาออกนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัในชีวิตการท างาน พนกังานตอ้งใช้ความระมดัระวงัอย่างมากในการ
ลาออกจากงาน ในเร่ืองน้ีแลนด้ีกล่าวว่า การลาออกจากงานเป็นการเปล่ียนวิถีชีวิตของพนักงาน 
พนกังานตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบท่ีมีอยู ่และตอ้งพร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัสภาพ
การท างานในท่ีท างานใหม่ นอกนั้นผูท่ี้จะลาออก จากงานยงัตอ้งค านึงถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไกลออกไป
และไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความรับผิดชอบส่วนตวั สถานท่ีท างาน และสภาพการจา้งงานใน
ตลาดแรงงานอีกดว้ย  
 
3. ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน  
 การลาออกจากงานนับเป็นเร่ืองท่ีส าคญัในชีวิตการท างานของพนกังาน ลูกจา้งตอ้งใช้
การพิจารณาอยา่งรอบคอบในการตดัสินใจลาออกจากงานท่ีทาอยู ่ดงันั้น หากพนกังานมีความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกจากงานแล้วแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมเช่นน้ีไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนักงาน ซ่ึง 
Landy (Landy, 1985, p.41)  กล่าววา่การลาออกจากงานเป็นการเปล่ียนวิถีชีวิตของพนกังาน ท าให้
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พนกังานตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบท่ีมีอยูแ่ละตอ้งพร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัสภาพ
การท างานในท่ีท างานใหม่ นอกจากนั้นผูท่ี้ลาออกจากงานยงัจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีไกล
ออกไปและไม่เก่ียวกบังาน เช่น ความรับผิดชอบส่วนตวั สถานท่ีท างาน และสภาพการจา้งงานอีก
ดว้ย  
 ดงันั้น การบริหารแรงงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานนั้น
จึงต้องเร่ิมต้นจากการศึกษาปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุหรือมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานในระหวา่งท่ีลูกจา้งยงัท างานอยู ่และเม่ือทราบถึงปัจจยัเหล่านั้นแลว้จึงหาทางยบัย ั้งแกไ้ข
หรือป้องกันไม่ให้ปัจจยัเหล่านั้นมีอิทธิพลต่อลูกจ้างอีกต่อไป ซ่ึงจะท าให้เกิดสภาพเง่ือนไขท่ี
เหมาะสมในการท างานให้เกิดข้ึน เม่ือพนกังานเปรียบเทียบแลว้วา่การท างานอยูก่บัสถานท่ีท างาน
เดิมยงัคงสนองความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังานไดม้ากกว่าการลาออกไปท างานกบัท่ีท างาน
แห่งใหม่แล้ว ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนักงานก็จะยงัคงท างานกบัสถานท่ี
ท างานเดิมต่อไป  
 การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดบัองคก์ร เม่ือพนกังานมีการลาออกก่อให้เกิดผลกระทบ
ต่อองคก์รหลาย ๆ ดา้น ดงัน้ี  
 ผลกระทบต่อบุคคล  
 1. พนกังานท่ีลาออกมกัจะไม่ไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งหรือเพียงพอเก่ียวกบัองค์กรใหม่ท่ี
พวกเขาไปท างาน โดยแต่ละบุคคลอาจตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึกหรือความมีเหตุผลท่ีจะลาออกจาก
ผูว้า่จา้งคนก่อน เช่น ความคาดหวงัสูงเกินไปเก่ียวกบัองคก์รใหม่ ซ่ึงทาให้เม่ือพบเจอกบัความเป็น
จริงจะนาไปสู่ทศันคติเชิงลบ ดงันั้น ความคาดหวงัเชิงบวกอาจนาไปสู่ผลลพัธ์เชิงลบไดต้าม “The 
greener grass phenomenon”  
 2. ผลกระทบต่อพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์ร Steers and Mowday (1981) (ศศิ อ่วมเพง็
,2558,หน้า 21-22) กล่าวว่าการลาออกเป็นไปได้ทั้ งเชิงบวกและเชิงลบส าหรับบุคคลท่ียงัอยู่ใน
องคก์ร ผลในเชิงลบ คือ การสูญเสียเพื่อนร่วมงานผูซ่ึ้งมีคุณค่าทั้งทางการท างานร่วมกนัและเหตุผล
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม อีกทั้งพนกังานท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รจะตอ้งท างานเพิ่มมากข้ึน เกิด
ความเครียดและส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  
 ผลกระทบต่อองค์กร  
 1. ค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง (Direct Costs) เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการรับสมคัรพนักงานใหม่ กระบวนการคดัเลือก สัมภาษณ์เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี
ความสามารถ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพฒันา พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานในองค์กรจะไม่
สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าพนกังานเก่าคนอ่ืนๆ พนกังานใหม่ตอ้งผา่นการฝึกอบรม และผา่นการ
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เรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคล
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่
ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงสาหรับการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียของ
องค์กรอย่างหน่ึง นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม พฒันาทกัษะต่างๆ เป็นตน้ ค่าใช้จ่าย
ทางออ้ม (Indirect Costs) เช่น ค่าใชจ่้ายในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนให้กบัพนกังานใน
องค์กร ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
นอกจากน้ียงัมีตน้ทุนท่ีแอบแฝงอยูใ่นรูปของตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาท่ีเสียไปในการฝึกอบรม 
เป็นตน้ 
 2. ผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบติังาน พนกังานใหม่อาจจะไม่สามารถปฏิบติังานได้
เทียบเท่าพนักงานคนเดิม หรือสูญเสียความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้เน่ืองจากความจงรักภกัดีของ
ลูกคา้ผกูติดอยูก่บัพนกังานคนเดิม  
 3. ผลกระทบต่อการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ โดยการลาออกอาจท าให้การด าเนินงานใน
อนาคตหยุดชะงกัไดน้อกจากนั้นยงัท าให้เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองค์กรองค์กรท่ีมีการลาออกของ
พนกังานในอตัราสูง จะท าใหภ้าพพจน์ขององคก์รในสายตาของสาธารณะชนเสียไป  
 4. ผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของพนกังานในองค์กร ก าลงัใจอาจบัน่ทอนไปจากการ
สูญเสียเพื่อนร่วมงาน ท าใหส้มาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์รเสียขวญั การลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกั 
หรือพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองคก์รจะส่งผลให้บุคคลอ่ืนๆ เกิดความไม่แน่ใจท่ีจะ
ท างานต่อไป มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ร และเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานในองค์กรอ่ืนและอาจทา
ใหก้ระตุน้การลาออกของพนกังานอ่ืนในองคก์รให้มีมากข้ึน เน่ืองจากท าให้ตระหนกัไดว้า่ยงัมีงาน
อ่ืนเป็นทางเลือกอยู ่ 
 5. ผลกระทบต่อกลยทุธ์ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เน่ืองจากอตัราการลาออกเป็นพฤติกรรม
ท่ีมองไม่เห็นและขาดข้อมูลท่ีเพียงพอเก่ียวกับสาเหตุและผลท่ีเกิดข้ึน ทาให้ผูบ้ริหารอาจจะ
ตอบสนองอยา่งไม่เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค ์
 จากการศึกษาทฤษฎี แมว้่าจะมีสาเหตุหลายประการท่ีกระตุน้ ผลกัดนั หรือดึงดูดให้
พนักงานลาออกจากองค์กร ซ่ึงสาเหตุท่ีพนักงานลาออกอาจเกินการควบคุมขององค์กร เช่น 
แนวโน้มตลาดแรงงาน ภาวะสุขภาพ แต่ก็มีปัจจยัหลายประการท่ีเป็นปัจจยัดา้นองค์กรซ่ึงอยู่ใน
ขอบเขตของผูบ้ริหาร องค์กรจะสามารถกระท าการเพื่อดึงดูด และรักษาพนกังานไวไ้ม่ให้ลาออก 
ซ่ึงสามารถกระท าไดด้ว้ยการบริหารจดัการและนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี  
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4. ประเภทของการลาออก 
 บลูดอน (Bluedorn, 1982) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวา่เป็นพฤติกรรมท่ี       
ต่อเน่ืองจากการพฒันาการของกระบวนการทางจิตวิทยา ซ่ึงอธิบายได้ 2 ลกัษณะคือลกัษณะท่ีหน่ึง 
นั้นการลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาส่ิงชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมอย่างใดอยา่ง 
หน่ึงของพนกังานถูกขดัขวางหรือพนกังานไม่สามารถแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาได ้   
ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและการเลือกทางใหม่หรือการลาออกจากงานนั้นท าให้ความตอ้งการท่ี     
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอ่นคลายลง ส่วนลกัษณะท่ีสองการลาออกมีระยะเวลาพฒันาต่อเน่ืองกนัมา 
เร่ิมตน้จากพนกังานมีพฤติกรรมการถอนตวั (Withdrawal) จากส่ิงท่ีไม่พึงพอใจซ่ึงเป็นความรู้สึกไม่
ปกติในระดบัตน้ เช่น การไม่ติดต่อส่ือสารดว้ยการขาดงานเม่ือมีโอกาส การมาท างานสาย ในระยะ
น้ีพนกังานเพียงแต่เกิดความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to Leave) เท่านั้นแต่ยงัไม่ลาออกจริงหาก 
รอจนกระทัง่พนกังานสะสมความไม่พึงพอใจนั้นไวถึ้งระดบัหน่ึงซ่ึงพนกังานจะเกิดความรู้สึกไม่ 
อาจทนอีกต่อไป และเม่ือพนักงานมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าพฤติกรรมการลาออกจึงเกิดข้ึน ดงันั้น
เม่ือใดก็ตามท่ีพนกังานเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานให้ไดย้อ่มหมายความวา่มีปัจจยับางอยา่ง
ท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงานอย่างมากถึงขนาดท่ีพนักงานจะตอ้งถอนตวัออกจากอิทธิพล ของปัจจยั
เหล่านั้นเสีย ซ่ึงภาวะเช่นน้ีจะแก้ไขได้โดยการลดหรือขจดัอิทธิพลของปัจจยัท่ีท าให้ พนักงาน
ตอ้งการถอนตวันั้นเสีย 
 พอร์ตเตอร์และแฮคแมน (Porter & Hacman, 1975 cited in Porter, Steers, Mowday, & 
Boulian, 1974, pp. 115-116) ไดจ้  าแนกประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท คือ  
 1. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์องบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างาน
เดิม อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการของบุคคลเองโดยบุคคลนั้นไม่ถูกบงัคบัจากใคร  
 2. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ 
ท างานในองคก์รเดิม อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงาน 
ตามสามี / ภรรยา หรือคลอดบุตรถึงแมน้วา่บุคคลตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์รและในขณะเดียวกนั 
องคก์รก็ตอ้งการใหบุ้คคลท างานอยูก่บัองคก์รเช่นกนั  
 3. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ขององค์กร หมายถึงการท่ีองค์กรจดัสินใจให้
บุคคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รเน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลเอง  
 4. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์ององคก์ร หมายถึงการท่ีองค์กรได้รับแรง 
กดดนัจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีความจ าเป็นตอ้งลดจ านวนพนกังาน ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังาน 
จากทฤษฎีและแนวคิดดงักล่าวน้ีจะมีความสัมพนัธ์ในตวับุคคลกบับุคคลและกบัองค์กร โดยจะมี
การเน้นในประเด็นท่ีว่าจะด าเนินกลยุทธ์ในการบริการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สอดคล้อง กับ
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เป้าหมายองคก์ร เพื่อให้พนกังานไดคิ้ดและทุ่มเทสติปัญญา พละก าลงัให้กบัองคก์รอยา่งเต็มท่ี อีก
ทั้งฝ่ายบริหารระดบัสูงก็จะได้เขา้มาสนับสนุนให้หน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้บรรลุเป้าหมาย 
ตามท่ีองค์กรได้วางไวร้วมทั้งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรเพื่อการด าเนิน
ธุรกิจในตลาดท่ีมีการแข่งขนักนัสูงต่อไป 
 จากการศึกษาของ พิกอร์ส และไมเยอร์ส (Pigors & Myers, 1973, p. 220) ไดแ้บ่งการ 
ลาออกของพนกังานเป็น 4 ประเภทดว้ยกนั ดงัน้ี  
 1. การไล่ออก หมายถึงการไล่พนกังานท่ีท าผิดวินยัออก หรือการไล่ออกเพราะตอ้งการ
ลด ก าลงัแรงงาน ซ่ึงการไล่พนกังานท่ีท าผิดวินยัออกนั้น เซยเ์ลส และสเตราส์ (Sayles & Strauss, 
1977, pp. 52-53) ไดเ้สนอตวัอยา่งของการไล่ออกวา่ควรด าเนินการเม่ือพนกังานขาดงานติดต่อกนั
เกิด 7 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต แต่ในส่วนของกฎหมายแรงงานไทยนั้น สามารถด าเนินการได้หาก 
พนกังานขาดการติดต่อกนัเกินกวา่ 3 วนัโดยไม่ไดรั้บอนุญาต  
 2. การลาออก หมายถึงการส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์รท่ีเกิดข้ึนดว้ยความ 
สมคัรใจของพนกังาน โดยแบ่งสาเหตุของการลาออกไว ้2 ประการคือ  
     2.1 สาเหตุท่ีมาจากองคก์รเช่น  
              2.1.1 การจ่ายค่าตอบแทน  
             2.1.2 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
              2.1.3 โอกาสกา้วหนา้  
            2.1.4 ความทา้ทายในงาน เป็นตน้ 
     2.2 สาเหตุท่ีมาจากเหตุผลส่วนตวัของพนกังาน เช่น พนกังาน การยา้ยท่ีอยู่อาศยัตาม 
ครอบครัวการศึกษาต่อเป็นตน้  
 3. การปลดเกษียณ หมายถึงการลาออกของพนักงานเม่ือพนกังานมีอายุอยู่ในเกณฑ์ท่ี
องคก์รก าหนดวา่จะตอ้งส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร  
 4. การตาย ในส่วนของการลาออกจากงาน โดยสมัครใจนั้น เซย์เลส และสเตราส์  
(Sayles & Strauss, 1977, pp. 52-53) มกัจะเกิดจากตวัพนกังานเองขณะท่ีการลาออกจากงานโดยไม่
สมคัรใจมกัเกิดจากนายจ้างการออกจากงาน โดยหลีกเล่ียงได้นั้น เกิดข้ึนในรูปแบบท่ีนายจ้าง
ควบคุมเร่ือง เงินเดือน ค่าจา้งผลประโยชน์ตอบแทน ชั่วโมงการท างาน และสภาพการท างานท่ี
เขม้งวดเกินไปส่วนการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ไดเ้กิดข้ึนในรูปของความเจ็บป่วยการตายการ
ตั้งครรภแ์ละการเกษียณอายเุป็นตน้ 
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5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลการลาออก  
 5.1 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) วรูม (สุรพล พะยอมแยม้, 
2545, หนา้ 57-60) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีความคาดหวงั ซ่ึงเป็นการอธิบายพฤติกรรมใน
รูปของเป้าหมายของบุคคล การเลือกและความคาดหวงัเก่ียวกบัการประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้ งไว ้แต่ทั้งน้ีต้องอยู่ภายใต้เง่ือนไขท่ีว่าบุคคลจะต้องรู้ตวัเองว่าต้องการได้รับส่ิงใดจากการ
ปฏิบติังาน ทฤษฎีน้ีให้ความส าคญักบัองค์ประกอบท่ีส่งผลร่วมกนัต่อ แรงจูงใจการท างานของ
บุคคล 3 องคป์ระกอบ คือ การรับรู้คุณค่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการกระท ากบัผลลพัธ์ และความ
คาดหวงั ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงั กบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ และ
การรับรู้คุณค่า จะทาใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีแสดงการกระท าหรือการปฏิบติั  
 วรูม ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการในการจูงใจ (Process theory) ว่าบุคคลจะถูกจูงใจดว้ย
เป้าหมายอะไรและถูกใจอย่างไร ซ่ึงมองว่าความตอ้งการเป็นเพียงองค์ประกอบในกระบวนการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานของบุคคลเท่านั้น และการจูงใจจะเป็นผลของความตอ้งการท่ีบุคคลมีต่อ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ความคาดหวงัจะเป็นแรงกระตุน้เพื่อนาบุคคลไปสู่เป้าหมาย ทฤษฎีน้ีประกอบดว้ย 
ความคาดหวงั (Expectancy) ความพอใจ (Valance) และผลลพัธ์ (Outcomes) ความคาดหวงั คือ 
ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น หรือการคาดคะเนของผูป้ฏิบติังานวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น
จะบรรลุผลลพัธ์อยา่งหน่ึงซ่ึงสามารถนาไปสู่ผลลพัธ์อีกอยา่งหน่ึงได ้ถา้บุคคลเพิ่มความพยายามใน
การท างานมากข้ึนความพอใจ คือ ปริมาณความพึงพอใจท่ีบุคคลคาดหวงัจากผลลพัธ์ท่ีไดอ้ยา่งหน่ึง 
ความพึงพอใจน้ีข้ึนอยู่กบัความรู้สึกของบุคคลแต่ละบุคคล ผลลพัธ์แต่ละอย่างกระตุน้ความพึง
พอใจในแต่ละบุคคลไม่เท่าเทียมกนั ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีไดจ้ากการกระทาท่ีไดรั้บการกระตุน้และการ
จูงใจ แบ่งเป็น 2 ระดบั คือ  
 1) ระดบัแรก (Primary Outcomes) คือ ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน สืบเน่ืองมาจาก
การใชค้วามพยายามของผูป้ฏิบติังาน  
 2) ระดบัท่ีสอง (Secondary Outcomes) เป็นผลลพัธ์ท่ีติดตามมาจากความพยายามหรือ
การเก่ียวพนักบัผลลพัธ์ระดบัแรก เช่น หลงัจากงานส าเร็จไดค้วามดีความชอบ หลงัจากได ้เล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง ไดค้่าตอบแทนเพิ่มข้ึน  
 ทฤษฎีของวรูม (1964) ไดถู้กเพิ่มเติมโดย Porter and Lawler (1968) (อา้งถึงในศศิ  อ่วมเพง็
,2558,.หน้า.28). ซ่ึงกล่าวว่าปัจจัยท่ีส่งผลแรงจูงใจอีกอย่างหน่ึง คือ ความเช่ือส่วนบุคคล 
(Instrumentality) ความเช่ือส่วนบุคคลน้ีคือความรู้สึกส่วนตวัท่ีเช่ือว่าผลลพัธ์ระดบัท่ีสองจะตอ้ง
เกิดข้ึนหลงัจากได้รับผลลพัธ์ระดบัแรก ตวัอย่างเช่น ความเช่ือท่ีว่าการได้เล่ือนขั้นต าแหน่งหรือ
เงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุงผลการท างานใหดี้ข้ึน  
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 งานวิจยัของ Machael & Spector (1982) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
คาดหวงั โดยไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจลาออก พบวา่ตวั
แปรความคาดหวงัของคนงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของพยาบาลท่ีมีระดับการศึกษาต่างกนั พบว่าความ
คาดหวงัในงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน จากทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม และ
งานวิจยัดงักล่าว สรุปไดว้่าแรงจูงใจตามความคาดหวงัซ่ึงประกอบดว้ยการรับรู้เก่ียวกบัคุณค่าของ
ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างการกระทาผลลัพธ์ และคาดหวงัในผลส าเร็จของงาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน  
 สรุป ทฤษฎีความคาดหมายหรือความคาดหวงั (Expectancy theory) ของวรูม เน้น
กระบวนการจูงใจเป็นผลความตอ้งการ ทฤษฎีน้ีประกอบดว้ยความคาดหวงั ความพอใจ ผลลพัธ์  
ปัจจยัท่ีส่งผลแรงจูงใจอีกอยา่งหน่ึง คือ ความเช่ือส่วนบุคคล เช่น ความรู้สึกส่วนตวัท่ีเช่ือวา่มีการได้
เล่ือนขั้นต าแหน่ง เงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุงผลการท างานใหดี้ข้ึน  
 5.2 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (อา้งใน ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท์, 
2545, หน้า 38) ทฤษฎี X เป็นสมมุติฐานของผูจ้ดัการท่ีมุมมองว่า โดยทัว่ไปแลว้พนกังานจะไม่
อยากท างาน ไม่มีความสนใจหรือความตั้งใจในงานท่ีกระทา รวมถึงจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ
ในงานดว้ย ซ่ึงผูจ้ดัการจะตอ้งใช้อ านาจบงัคบัให้พนกังานท างาน และมีมาตรการลงโทษ เพื่อให้
งานสามารถส าเร็จลุล่วง ส่วนการให้รางวลันั้ นจะให้ในบางระดับเท่านั้ น โดย McGregor ได้ตั้ ง 
สมมติฐานเก่ียวกบัคนตามทฤษฎี X เช่ือวา่คนมีลกัษณะท่ีไม่ดี ดงัน้ี  
 1) คนทัว่ ๆ ไปไม่ตอ้งการท างาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงบิดพล้ิวไดจ้ะท าทนัทีเพื่อคนจะ
ไดไ้ม่ตอ้งเหน็ดเหน่ือยในการท างานนั้น ๆ  
 2) คนไม่ชอบท างาน ถา้จะใหท้ างานก็ตอ้งมีการบงัคบัควบคุม ดูแลอยา่งใกลชิ้ด มีรางวลั
ท าดี และท าโทษถา้คนไม่ท างาน  
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีมองคนในแง่ร้าย และคิดวา่คนมีความตอ้งการ
ทางด้านร่างกายแต่เพียงอย่างเดียว ไม่มีความตอ้งการสูงข้ึนไป ดงันั้นทฤษฎีน้ีจึงเต็มไปดว้ยการ
บังคับ ควบคุม ลงโทษ มากกว่าการท่ีจะจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงส่งทางสังคม หรือ
ความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ทฤษฎี Y จะมองในมุมมองท่ีตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X โดยจะเช่ือว่า
พนกังานนั้นตอ้งการท างาน มีความสุขกบัความส าเร็จ พึงพอใจในงานและมีความรับผดิชอบในงาน
ของตน รวมทั้งจะพยายามแสวงหาแนวทางท่ีจะท าใหก้ารท างานนั้นเป็นประสบการณ์ท่ีดีอีกดว้ย  
สมมติฐานเก่ียวกบัคนตามทฤษฎี Y เช่ือในทางตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X มีดงัน้ี  
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 1) โดยทัว่ ๆ ไป ใช่ว่าคนจะคอยหลีกเล่ียงงานอยู่ตลอดเวลา เพราะถ้าเขาได้ท างาน ท่ี
ชอบ ร่วมท างานกบัคนท่ีถูกใจ อยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมคนเราก็ปรารถนาท่ีจะท า แต่ถา้งาน
ใดท่ีตอ้งท าเพราะถูกบงัคบั ควบคุม คนอาจไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได ้ 
 2) การควบคุมบงัคบับญัชาบทลงโทษใด ๆ ไม่ใช่มรรควิธีท่ีดีในการท างานของมนุษย ์
ทางท่ีดีควรเปิดโอกาสให้เขาไดท้  างานท่ีเขาชอบ ให้รู้จกัรับผิดชอบในงานของเขาเอง ซ่ึงจะท าให้
เขาเกิดความพอใจและสามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ 
 3) การท่ีกล่าววา่คนชอบปัดความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นในการท างานขอแต่ความ
มัน่คงส่วนตวัเองนั้น เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากประสบการณ์เก่าๆ มากกวา่ ลกัษณะของคนไม่ไดมี้
คุณสมบติัดงักล่าวเพียงอยา่งเดียว เพราะถา้ไดมี้การจดัการบริหารท่ีถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการแลว้ คนก็อยากท างานและอยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน McGregor ไดอ้ธิบายถึง
กลุ่มพนกังานสองกลุ่มท่ีมีพฤติกรรมแตกต่างกนัอย่างสุดขั้ว ลองสังเกตง่าย ๆ หากทีมงานใดก าลงั
หมดหวงั หมดก าลงัใจในการฝ่าฟันให้งานบรรลุส าเร็จแลว้ ก็จะมีคนกลุ่มหน่ึงท่ีคร่าครวญว่าพวก
เขาคงไม่สามารถท างานช้ินน้ีไดส้ าเร็จ ในขณะท่ีคนอีกกลุ่มหน่ึงจะมองวา่ถา้เราร่วมแรงร่วมใจกนั
แลว้ งานก็จะสามารถส าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างแน่นอน แสดงให้เห็นว่าการจูงใจนั้นสามารถท าไดง่้าย
กว่ากบัคนกลุ่มหลงั และแน่นอนพนกังานในทฤษฎี Y นั้นจะเป็นท่ีตอ้งการของผูบ้ริหารมากกว่า 
เพราะการจูงใจจะสามารถบรรลุผลไดดี้ในทุกสถานการณ์กบัพนกังานกลุ่มน้ี ในบางคร้ังการจูงใจก็
สามารถช่วยพฒันาพนกังานในทฤษฎี X ใหก้า้วมาอยูใ่นกลุ่มทฤษฎี Y ได ้ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขารู้สึก
ดีข้ึน มีการพฒันาความคิด พฤติกรรมในการท างานดีข้ึน และยงัทาใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนอีกดว้ย  
 สรุป ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ไดว้า่คนทัว่ไปถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงงาน
ทนัที เพราะจะไดไ้ม่เหน่ือย คนไม่ชอบท างานถา้มีการดูแลหรือให้รางวลัจะท าดี คนโดยทัว่ไปจะ
หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ทฤษฎี X มองคนในแง่ร้าย ทฤษฎีน้ีจึงเต็มไปดว้ยการบงัคบัควบคุม การ
ลงโทษ ทฤษฎี Y เช่ือในทางตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X ถา้คนไดท้  างานท่ีตนรัก ร่วมงานกบัคนท่ีชอบ 
สภาพแวดลอ้มท่ีดี คนนั้นก็อยากท างานนั้น การควบคุมไม่ใช่วธีิท่ีดีในการท างาน การเปิดโอกาสให้
เขาท าเขาก็จะทาและอยากมีความรับผดิชอบมากข้ึน  
 5.3 ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) อบัราฮาม มาสโรล์ (Abraham 
Maslow) (อา้งใน เทพนรินทร์ เพชรรัตน์, 2550, หน้า 8) ไดก้ล่าวถึงล าดบัขั้นความตอ้งการไวว้่า 
ความต้องการของบุคคลนั้นจะเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือความต้องการหน่ึงได้รับการ
ตอบสนองแลว้ บุคคลก็จะเกิดความตอ้งการใหม่ข้ึน เรียงล าดบัจากขั้นต ่าสุดไปสูงสุด โดย Maslow 
ไดต้ั้งสมมติฐานวา่ ส่ิงจูงใจเกิดจากความตอ้งการของคนเรา ความตอ้งการน้ีเกิดอยู่เสมอ ถา้ความ
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ตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะมีความตอ้งการอ่ืนเขา้มาแทนท่ี ความตอ้งการท่ีไดจ้ากการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้น จะเป็น
ส่ิงจูงใจแทนการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญหรือไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบเม่ือท างานได้
ส าเร็จนั้น เป็นความตอ้งการระดบัสูงและเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีทาใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยสรุปความตอ้งการของมนุษยมี์ 5 ประการ ดงัน้ี  
 1) ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์(Physiological 
needs) ตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ ท่ีพกั เพื่อใหส้ามารถด ารงชีวติได ้ซ่ึงในสภาพ   การท างาน มนุษย์
ตอ้งการหาเงินใหไ้ดเ้พียงพอท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดงัท่ีกล่าวมาแลว้  
 2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง รวมถึงความตอ้งการความมัน่คงหรือป้องกนั 
(Security-needs) เป็นความตอ้งการความปลอดภยัในการท างาน ทั้งทางกายภาพและจิตใจ เช่น
ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั มีการประกนัสุขภาพ มีการประกนัสังคม มีความมัน่คงในการ
ท างานทั้งระยะสั้นและระยะยาว เป็นตน้  
 3) ความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social and belongingneeds) มนุษยต์อ้งการ
ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม ดงันั้น สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานก็
เปรียบเสมือนสภาพแวดลอ้มในสังคม เช่น ความผูกพนัทางสังคมในการท างาน และนอกเหนือจาก
การท างาน โดยทุกคนตอ้งการสัมพนัธภาพหรือมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
 4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem-needs).เป็นความต้องการท่ีจะบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุดของมนุษย ์ซ่ึงจะได้รับการตอบสนองโดยการได้รับความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี  ได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ การได้รับการยอมรับนับถือเก่ียวกับ
ความสามารถในการท างาน เป็นตน้  
 5) ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุความส าเร็จสูงสุดของ
มนุษย ์ไดรั้บความสมหวงัในชีวิต การมีช่ือเสียง มีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีมัน่คง และไดรั้บการ
ยอมรับจากสาธารณะและรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-actualization) การตอบสนองความตอ้งการ
องค์กรตอ้งจดัการกับความต้องการท่ีไม่สมหวงั ความต้องการท่ีไม่เป็นผลต ่าสุดเร่ิมจากความ
ตอ้งการพื้นฐานทางร่างกาย ต่อไปถึงความปลอดภยั การเป็นเจา้ของความรัก การไดรั้บการยอมรับ
และการมีคุณค่าในตนเอง เป็นส่ิงท่ีดีเด่นหรือมีอิทธิพลมากท่ีสุด โดยทัว่ไปแลว้ความตอ้งการท่ีเด่น
น้ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลตอ้งท าเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บผลส าเร็จแลว้จะไม่
สามารถจูงใจได ้ 
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 5.5 ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) อลัเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) 
ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกวา่ ทฤษฎีอีอาร์จี ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์
แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ดงัน้ี  
 1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดของชีวิต (Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ
ตอบสนองด้วยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความใกลเ้คียงกบักบัความตอ้งการทางด้านร่างกายและความ
ตอ้งการเก่ียวกบัความปลอดภยัของมาสโลว ์ซ่ึงตอ้งการการตอบสนองดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น 
อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน  
 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีสามารถ
ตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบัสมาชิก
คนอ่ืนในองค์กร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกล้เคียงกบัความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ และ
ความตอ้งการเก่ียวกบัความรักของมาสโลวแ์ต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่งเปิดเผย ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึง
ใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่  
 3) ความตอ้งการความกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการร่วมกนัท่ีจะไดรั้บ
ความนิยมยกย่องและความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถท่ีแทจ้ริงซ่ึงเป็นความตอ้งการในขั้นสูง
ของ มาสโลวใ์นกรณีท่ีมนุษยไ์ม่ไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ก็อาจหนักลบัไปสู่
ความตอ้งการในระดบัต่างลงมาอีกเช่นบุคคลท่ีลม้เหลวในความกา้วหนา้ในงานอาจทาให้เกิดความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ข้ึนมาอีกเป็นตน้  
 ซ่ึงความส าคญัของทฤษฎี ERG ไม่ไดอ้ยูท่ี่แนวความคิดใหม่ท่ีจดักลุ่มความตอ้งการของ
พนกังานตามแบบของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ีมองวา่กลุ่มความตอ้งการทั้ง 3 ไม่ไดแ้ยกออกจากกนั
โดยเด็ดขาด แต่กลุ่มความตอ้งการดงักล่าวมีสัมพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง (Continue) นอกจากนั้นยงั
มองว่าความตอ้งการของคนไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดจากต่างไปสูงตามแบบทฤษฎีของมาสโลว ์แต่อาจ
เกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัหลาย ๆ อย่างก็ได้ ทฤษฎี ERG ได้แบ่งความตอ้งการออกเป็น ดงัน้ี ความ
ตอ้งการดารงอยู ่ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการการเจริญเติบโต  
 สรุป ทฤษฎี ERG ของ Aldefer แบ่งความตอ้งการเป็น 3 ส่วน การด ารงอยูมี่การสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น การเจริญเติบโต แต่ความตอ้งการต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนัและยงัมองว่าความ
ตอ้งการของคนไม่จ  าเป็นจะเกิดจากต่างไปสูงตามทฤษฎีของมาสโลว ์แต่อาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนั  
 5.6 ทฤษฎีปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ(Motivators) ของเฟรเดอริก 
เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา่ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory)  เป็น
ทฤษฎีท่ีเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) พฒันาข้ึนมา เพื่อจะพิจารณาถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิด
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แรงจูงใจ ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก เนน้ให้ความสนใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงานท่ีก าหนด ปัจจยัซ่ึงจะ
กระตุน้ให้บุคคลท่ีมีทศันะทางบวกหรือทางลบกบังานของพวกเขา เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการศึกษา
วิจยันานกว่า 30 ปี โดยใช้เทคนิคกรณีมีเหตุการณ์ส าคญั (Critical-Incident Technique) ให้กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นนักบญัชี และวิศวกรมากกว่า 200 คน บรรยายถึงเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดความรู้สึกดี
หรือไม่ดีในการท างาน พบวา่ ความรู้สึกดีจะเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จ การไดรั้บการยอบรับ ตวังาน 
ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และโอกาสพฒันา ปัจจยัเหล่าน้ีถูกเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators 
Factors) หรือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในงาน (Job Satisfiers) และในทางตรงกนัขา้มเม่ือให้
กลุ่มตวัอย่างบรรยายถึงเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดความรู้สึกไม่ดี จะพบว่าเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของนโยบาย 
การดูแลอ านวยการ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เง่ือนไขการท างาน และเงินเดือน ปัจจยัน้ีจึงถูก
เรียกวา่ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Job Dissatisfiers) 
ซ่ึงความพอใจในงานกบัความไม่พอใจในงานเกิด คนละกลุ่มปัจจยัท่ีต่างกนั  
 Herzberg ได้ท าการศึกษาคน้ควา้พบทฤษฎีท่ีเป็นมูลเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ ท่ี
เรียกวา่ The Motivation-Hygiene Theory หรือ Motivation Maintenance Theory ทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั โดย
ปัจจยัจูงใจส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
เพิ่มผลผลิตประกอบด้วย ปัจจยัด้านความส าเร็จ (Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกา้วหน้า 
(Advancement) ส าหรับปัจจยัสุขอนามยัซ่ึงมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจพนกังาน แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ 
ยอ่มจะก่อให้เกิดความไม่พอใจกบัพนกังานได ้ปัจจยัเหล่าน้ีคือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร 
(Company policy and administration) วิธีการปกครอง บงัคบับญัชา (Supervision) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) ผูร่้วมงาน (Subordinates) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Peers) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) ชีวิตความเป็นอยูข่อง
บุคคล (Personal life) สถานภาพ (Status) และความมัน่คงของงาน (Security) นอกจากน้ีตามทศันะ
ของ Herzberg จะเห็นว่างานท่ีมีความทา้ทาย การยกย่องในกรณีท่ีปฏิบติัได้ผลดี โอกาสด้าน
ความก้าวหน้าและการพฒันาส่วนบุคคลก็จะก่อให้เกิดสถานการณ์ดา้นการจูงใจพฤติกรรมด้วย
เช่นกนั  
 สรุป ทฤษฎีองค์ประกอบของ Herzberg ประกอบด้วย 2 ปัจจยั ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
สุขอนามัย ปัจจัยจูงใจเป็นตัวกระตุ้นการเพิ่มผลิต ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ
ความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจแต่ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีก็จะเกิดความไม่พอใจได ้
เช่น ปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร การปกครอง ความสัมพนัธ์ ผูร่้วมงาน ผู ้ใต้บังคับบัญชา 
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สภาพแวดลอ้ม เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ สถานภาพ ความมัน่คง นอกจากนั้นงานท่ีทา้ทายก็เป็น
การจูงใจอยา่งหน่ึง 
 
6. ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 
 6.1 วิสัยทัศน์  
 เป็นหน่วยงานสนับสนุนในการบริหารจดัการด้านพลงังานอย่างมีสมรรถนะสูงตาม
หลกัการบริหาร กิจการบา้นเมืองท่ีดี เพื่อให้หน่วยงานในสังกดัน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อความมัน่คงย ัง่ยนืดา้นพลงังานของประเทศ 
 6.2 ภารกิจ  
 การพฒันายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายของกระทรวงพลงังานเป็นแผนปฏิบติั จดัสรร
ทรัพยากรและบริหารราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวงพลงังาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายและ
เกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจ ของกระทรวงพลงังาน โดยมีภารกิจ ดงัน้ี 
 1. เป็นแกนน าในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์กระทรวงพลงังาน ไปสู่การปฏิบติัอย่างมี
บูรณาการด้วยการช้ีน าและบริหารการจดัสรรทรัพยากรของกระทรวงพลังงาน ให้ตอบสนอง
ยทุธศาสตร์และสอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
 2. ส่งเสริม ก ากบัดูแล และผลกัดนัการพฒันากิจการด้านพลงังานในส่วนภูมิภาค ทั้ง
ระดบักลุ่มจงัหวดัจงัหวดั และชุมชน เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพปลอดภยั และเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 3. สร้างความเข้าใจและประสานการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานดา้นพลงังาน 
 4. เป็นศูนย์กลางสารสนเทศด้านพลังงานของประเทศท่ีตอบสนองความต้องการใช้
ประโยชน์ของกระทรวงพลงังาน หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และสาธารณชน 
 5. ประสานความร่วมมือด้านพลงังานระหว่างประเทศ เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงและ
สมรรถนะดา้นพลงังานของประเทศ 
 6. สนับสนุนและเสริมสร้างระบบบริหารจดัการภายในของกระทรวงพลังงาน ให้มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและไดม้าตรฐานระดบั
สากล 
 7. บริหารจดัการก าลังคนและการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรกระทรวงพลังงานให้
สามารถรองรับภารกิจในปัจจุบนัและอนาคตอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัหลกัธรรมาภิบาล 
 8. เป็นศูนยป์ระสานการประชาสัมพนัธ์และส่ือสารองคก์รของกระทรวงพลงังาน ให้เป็น
เอกภาพและเกิดประสิทธิผลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
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 6.3 อ านาจหน้าท่ี 
 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงพลังงาน พ.ศ. 
2562 ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน มีหนา้ท่ีและอ านาจดงัต่อไปน้ี 
 1. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ
ผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง 
 2. พฒันายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง และแปลงนโยบายเป็นแนวทางและ
แผนการปฏิบติังาน 
 3. จดัท ายุทธศาสตร์ ประสานการบริหารราชการ และปฏิบติัการเก่ียวกบังานท่ีอยู่ใน
อ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงในต่างประเทศ 
 4. จดัสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงพลงังาน เพื่อให้เกิดการประหยดั คุม้ค่า
และสมประโยชน์ 
 5. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้ งประสานการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานในสังกดักระทรวง 
 6. พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพื่อใชใ้นการบริหารงานและการ
บริการของหน่วยงานในสังกดักระทรวง 
 7. ดูแลงานประชาสัมพนัธ์และพฒันาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งใหท้นัสมยั 
 8. ก ากบัดูแลและส่งเสริมการด าเนินงานภารกิจดา้นพลงังานในส่วนภูมิภาคให้เป็นไป
ตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งภายในเขตอ านาจ 
 9. ส่งเสริมความรู้และความเข้าใจ ตลอดจนประสานการมีส่วนร่วมของประชาชน
เก่ียวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นพลงังานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 10. ศึกษา ประสานงาน สนบัสนุน และส่งเสริมเพื่อการพฒันาโรงไฟฟ้าฐาน 
 11. ประสานบูรณาการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ และพฒันาระบบบริหารจดัการพลงังานใน
ภูมิภาค 
 12. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าท่ีและอ านาจของส านักงาน
ปลดักระทรวง หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 โครงสร้างการแบ่งงานภายในส่วนราชการ ราชการส่วนกลาง (ตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงพลงังาน พ.ศ. 2562) 
 1. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
 2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
 3. กองกลาง 
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 4. กองการต่างประเทศ  
 5. กองตรวจราชการ  
 6. กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
 7. กองศึกษาและพฒันาโรงไฟฟ้าฐาน 
 8. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 9. ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการทุจริต  
 
7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 งานวิจัยน้ีเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน ซ่ึงจากการศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลการตดัสินใจ
ลาออก ประกอบดว้ย  
 7.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่  
     7.1.1 เพศ  
       เพศเป็นหน่ึงปัจจัยส าคัญของลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีการศึกษากันอย่าง
กวา้งขวาง เพื่ออธิบายการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน Collins (1993) (อา้งถึงใน ศศิ อ่วมเพ็ง
,2558, หน้า 34) ท่ีศึกษาความแตกต่างระหว่างความเครียดของทั้งสองเพศ และไดข้อ้สรุปว่าเพศ
หญิงมีความเครียดมากกวา่เพศชาย และ Chi et al. (2012) ท่ีศึกษาการลาออกของผูส้อบบญัชีใน
บริษทัสอบบญัชีประเทศไตห้วนัพบว่า เพศมีความสัมพนัธ์อย่างมีสาระส าคญักบัการลาออกของ
พนักงานซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัหัถชัย ปานสวสัด์ิ (2546) ท่ีได้ศึกษาถึงสาเหตุของการ
ลาออกของพนกังานร้านเซเว่นอีเลฟเว่นในภาพรวม และจ าแนกตามคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัของ
พนกังานจ านวน 260 คน พบวา่ภูมิหลงัของพนกังานท่ีลาออกเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย  สวรรณ
กมล จนัทรมะโน และประสพชยั พสุนนท ์(2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานส านกังานคณะกรรมการก ากบักิจการพลงังาน ในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีวิชาการ
และผูช้  านาญการพิเศษ พบวา่เพศ ส่วนมาก จะเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 
   อยา่งไรก็ตามงานวิจยัในประเทศไทยบางส่วนเช่น งานวิจยัของ ถนดัชยั ปินธุ 
(2553) พบวา่การลาออกจากองค์กรของพนกังานบญัชีเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธาณัชตรา สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาวิจยั
ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์
อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
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ชลบุรี จ  านวน 3.14 ตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกท่ีต่างกนั และเป็นไปในทิศทางเดียวกบักบังานวิจยัของ ตุม้ทอง สิรินุต (2540) ท่ีไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีส่งผลแนวโนม้การลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบวา่เพศไม่มีผลต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนกังาน  
   7.1.2 อาย ุ 
    มีงานวจิยัหลายงานท่ีศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุกบัความตั้งใจลาออก
ของพนกังานในองคก์ร โดย Mobley et al. พบวา่อายุของพนกังานมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ี
ท า และความพึงพอใจในงานท่ีท าเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร อศัมาภรณ์  
ณ สงขลา (2539) ไดศึ้กษาวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลแนวโนม้การออกจากงานของพนกังานในธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีอายุน้อยมีแนวโน้มการออกจากงานมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุมาก และงานวิจยัของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลการ
ลาออกของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณี
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า อายุมีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งไรก็ตาม งานวิจยัของ Healy et al. (1995) พบวา่อายุไม่มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการลาออกจากองคก์ร ซ่ึงตรงกบั
งานวิจยัของ ธาณัชตรา สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงได้ท าการศึกษาวิจัยถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหน่ึงใน
เครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกท่ีต่างกนั และยงัเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวิจยัของ ตุม้ทอง สิรินุต (2540)  
ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลแนวโนม้การลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบวา่อายุไม่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังาน งานวิจยัของเอกภูมิ เรียนลึก (2543) ศึกษาบรรยากาศในองคก์ร
กบัภาวะแปลกแยกท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรม
และเคร่ืองนุ่งห่ม ผลการวิจยัพบวา่พนกังานท่ีมีอายุ ต่างกนั จะมีภาวะแปลกแยกท่ีแตกต่างกนั และ
ภาวะแปลกแยกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  
   7.1.3 ระดบัการศึกษา  
    Glimer (1967) พบว่ามีหลกัฐานมากมายท่ีแสดงให้เห็นถึงความขดัแยง้ท่ีหา
ขอ้สรุปไม่ไดร้ะหว่างความสัมพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการท างาน เช่น จาก
การศึกษากบัพนกังานเจา้หนา้ท่ี พบวา่ กลุ่มคนท่ียงัไม่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จะมีความพึง
พอใจในการท างานสูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืนๆ กลบัพบวา่ระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการ
ท างานไม่มีความสัมพนัธ์กนังานวิจยัของสุชาติ วชัรโยธิน (2535) ท่ีไดศึ้กษาปัญหาการลาออกจาก
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งานของบุคลากรในองค์กร กรณีพนกังานระดบับริหารของธนาคารกรุงไทย จากดั พบว่าในส่วน
ของปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นกลุ่มท่ีลาออกจากงานมากท่ีสุด 
ซ่ึงต่างจากงานวิจยัของอศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ท่ีศึกษาการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระทบ
ต่อแนวโน้มการออกจากงานของพนกังานในธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
พนกังานธนาคารท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่มีแนวโนม้ออกจากงานมากกวา่  
   7.1.4 อายงุาน  
    อายุงานบ่งบอกถึงประสบการณ์ และความผูกพนัต่อองคก์ร โดย March and 
Simon (1958) ไดเ้สนอวา่ หากพนกังานในองคก์รมีอายุการท างานยิ่งมาก จะท าให้ยิ่งมีความผูกพนั
ต่อองค์กรมากข้ึน เน่ืองจากการอยูใ่นองค์กรเป็นเวลานานจะมีแนวโนม้ไดรั้บความยอมรับนบัถือ
จากพนกังานคนอ่ืนทั้งในดา้นของความอาวุโส ความรอบรู้ เช่ียวชาญ และมีประสบการณ์ในการ
ท างานในดา้นนั้นๆ สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Lee (1967), Hall et al. (1970) และวรนุช ทองไพบูลย ์
(2543) แต่ Glimer (1967) ส ารวจพบวา่ ในระยะแรกเร่ิมเขา้ท างานบุคคลจะมีความพึงพอใจในการ
ท างานสูง และจะลดลงเร่ือย ๆ จนถึงปีท่ีห้าหรือปีท่ีแปด จากนั้นจะเพิ่มข้ึนอีกเม่ือมีอายุการท างาน
มากข้ึน และขวญัในการท างานจะสูงท่ีสุดเม่ือท างานมาแลว้ 20 ปี ส าหรับงานวิจยัของ ธาณัชตรา 
สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นอายใุนการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีต่างกนั สาเหตุ เน่ืองมาจาก ในช่วง 1-6 เดือนแรกเป็นช่วงท่ีพนกังานอยู่
ในระหว่างการทดลองงาน ส่วนช่วงอายุในการท างานตั้งแต่ 24 เดือนข้ึนไป เป็นช่วงท่ีพนักงาน
ท างานมาเป็นระยะเวลาพอสมควร ปัจจยัหลายดา้นเร่ิมเขา้ท่ีลงตวั และพนกังานเร่ิมรู้สึกถึงความ
มัน่คงในองคก์รและปรับตวัเขา้กบัสภาพองคก์รไดแ้ลว้ 
   7.1.5 ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
    ค่าตอบแทนในท่ีน้ีหมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทน
อ่ืนท่ีพนักงานได้รับจากการท างาน ซ่ึงปัจจัยในเร่ืองค่าตอบแทนนั้น มีบทบาทส าคัญในการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังาน จากการศึกษาของ Marxen (1996) ซ่ึงไดใ้ชว้ิธีส ารวจทางโทรศพัท์
โดยสอบถามอดีตพนักงานของบริษัทสอบบญัชีขนาดใหญ่ในอเมริกา เพื่อท่ีจะเข้าใจมากข้ึน
เก่ียวกบัความคิดของพนกังานทั้งก่อนการออก จากงาน ขณะลาออกจากงาน และหลงัการลาออก
จากงาน ซ่ึงพบวา่เงินเดือนคือเหตุผลลาดบัท่ี 2 ของการลาออก ในขณะท่ี Farris (1971) พบวา่อตัรา
การลาออกของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บในแต่ละเดือน ในขณะท่ี   
ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ซ่ึงไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน
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และแนวโน้ม ท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานในก ลุ่มธุรกิจบริษัท เ งินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง เงินเดือน/ค่าตอบแทน กบัแนวโนม้
ท่ีจะลาออกจากองคก์ร  
 7.2 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน  
     ถ้างานท่ีรับผิดชอบมีความน่าสนใจจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal 
Motivation) ในการท างานของบุคคลท่ีจะทาให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือน
รางวลัท่ีให้กบัตนเองและถ้าหากผลงานท่ีออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียง
ผลงานท่ีไม่พึงพอใจเพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman and Oldham 
(1975) โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะเป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงานวา่
จะจดัหรือออกแบบงานอย่างไรเพราะการออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กรและมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน Glimmer 
(1971) ไดส้รุปวา่ลกัษณะของงานท่ีท า มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานหาก
ไดท้  างานตามท่ีเขาถนดั หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนท่ีมีความรู้สูงมกัจะรู้สึก
ชอบงาน เพราะองค์ประกอบน้ีมาก งานวิจยัของฤทยัขวญั บูรณวนิช (2548) ซ่ึงได้ท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความทุกข์ใจกบัความคิดตั้งใจลาออกของพนกังาน พบว่าลกัษณะงานซ่ึง
ประกอบไปดว้ย บทบาทในการท างานท่ีไม่ชดัเจน ความไม่มัน่คงในการท างาน และงานท่ีท าอยูไ่ม่
เหมาะสมกบัความสามารถพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความคิดตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ ฤทธิตา รักกุศล (2549) ท่ีกล่าวว่า
ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโนม้การลาออก กล่าวคือ หากลกัษณะงานนั้นไม่มีความ
ทา้ทาย ไม่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานต่าง ก็จะมีผล
ท าให้มีแนวโน้มการลาออกสูง และการศึกษาของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ได้ท าการวิจยัเร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาพบวา่ ความพึงพอใจใน
งานดา้นลกัษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 สาหรับงานวิจยัของ ปิยอปัสร ดีประเสริฐวิทย ์(2544) ศึกษา อิทธิพลของปัจจยัดา้น
งาน และปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกของพนักงานบริษัทธุรกิจส่ือสาร
โทรคมนาคม ผลการวจิยัพบวา่ คุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิง
ลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 
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 7.3 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
  ในปัจจุบนัพนกังานในหลายต าแหน่งอาจไม่ไดรั้บโอกาสในการกา้วหน้าในอาชีพ
เท่าท่ีควรเน่ืองจากไม่มีการแสดงหรือก าหนดเส้นทางชีวติการท างานท่ีชดัเจน หรือไม่มีต าแหน่งท่ีมี
ระดบัสูงข้ึนไปท่ีสามารถเล่ือนระดบัข้ึนไปได ้ทาให้เกิดความรู้สึกทอ้ถอยในการท างาน และอาจ
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการท างานของต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัในท่ีสุด ความกา้วหนา้ในการท างาน 
เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดส่ิ้งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของพนกังาน 
จากงานวจิยัหลายเร่ืองสรุปไดว้า่ การไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานยอ่มก่อให้เกิดความไม่ชอบ
งานหากพนกังานทราบถึงความกา้วหน้าในสายอาชีพของตน เป็นการสร้างขวญักาลงัใจและจูงใจ
ในการพฒันาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ งานวิจยัของ พงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย์ (2553) ท่ี
ศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านอาชีพและความพึงพอใจในงานกับความตั้ งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ  านวน 495 คน พบว่า ความพึงพอใจในดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติซ่ึงผลการวิจยัสอดคล้องกบัคากล่าวของ Rhoades and Eisenberger (2002)  
ท่ีกล่าวไวว้า่ความมัน่คงในงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยส่ิง
เหล่าน้ีทาใหพ้นกังานรู้สึกวา่องคก์รเห็นคุณค่า ให้ความส าคญัและพนกังานไดรั้บการดูแลเอาใจใส่
ท่ีดีจากองคก์รส าหรับงานวิจยัของ สมศกัด์ิ เตชะวสัญญู, สมบติั อภิกุลวิณิช และสุชาติ วิไลวรวิทย ์
(2539) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเปล่ียนงานของผูบ้ริหารระดบัฝ่ายในองคก์ร
ภาคเอกชน พบวา่ โอกาสท่ีจะกา้วหนา้เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดต่อการตดัสินใจเปล่ียนงาน 
 7.4 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
  งานวจิยัของ สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนักงานบริษัททีพีไอโพลีน จากัด (มหาชน) พบว่ารูปแบบการบริหารงานแบบระบบ
ครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีทาให้พนกังานตดัสินใจ
ลาออกจากการเป็นพนกังาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ สุรสาร เทพศิริ (2547) ท่ีศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลระดบัความตอ้งการลาออกจากงานของวศิวกรในอุตสาหกรรมรถยนต ์ผลการวิจยัพบวา่การ
รับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการลาออกจากงานของวิศวกรใน
อุตสาหกรรมรถยนต ์
 7.5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน  
  Shaw et al. (1998) (อา้งถึงใน ศศิ อ่วมเพง็,2558, หนา้ 38-39) ไดศึ้กษาหาสาเหตุของ
การลาออกจากงาน ได้ข้อสรุปว่าปัญหาหลักมาจากการบังคบับญัชาท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ขาด
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ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมถึงการไม่ไดรั้บการยอมรับ หรือเห็นความส าคญัจากหัวหน้า
งาน หรือได้รับมอบหมายอ านาจหน้า ท่ีในการควบคุมการท างานท่ีจากัด สอดคล้องกับ         
Thatcher et al. (2003) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรในดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึงกระทบต่อการลาออกของพนกังาน นอกจากน้ีการสนบัสนุนจากหวัหนา้
งานและการสนบัสนุนจากองคก์รก็มีผลต่อการลาออกพนกังานผูซ่ึ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้
งานในระดับสูงแต่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรต่าง จะมีความตั้ งใจลาออกจากงานอยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานผูซ่ึ้งไดรั้บการสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรอยู่ใน
ระดบัต่าง (Tuzan and Kaemci, 2012)  
  Hickman and Silva (1991) กล่าววา่ปัญหาการลาออกของพนกังานส่วนหน่ึงเป็นผล
มาจากคุณสมบติัส่วนตวั หรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็ได้ เช่น จากการท่ีต้อง
ท างานอยู่ใกล้ชิดกบัพนกังานทุกวนั หัวหน้างานอาจมองขา้มการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง
ในทางท่ีดีข้ึนของพนกังาน ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้หัวหนา้งานจะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและความ
ตอ้งการของพนักงานเก่ียวกับ  การยอมรับและควรจะหาทางให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการ
ยอมรับไม่ว่าจะเป็นการยอมรับอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชย การออก
หนงัสือชมเชย การไม่ตระหนกัว่าพนกังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอาจทาให้พนกังานบางคน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึนมาได ้นอกจากนั้นหวัหนา้งานควรจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
จดัการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน สร้างทีมการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ
ทาใหพ้นกังานรู้สึกวา่เป็นครอบครัวเดียวกนันอกเหนือไปจากการท าหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน อน่ึงใน
ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมในงานนั้นหัวหนา้งานจะตอ้งปฏิบติัต่อคนงานอยา่งยุติธรรม เช่น การ
ด าเนินงานอยา่งฉบัพลนัเก่ียวกบัการร้องทุกขข์องคนงาน การประเมินผลงานอยา่งยุติธรรม การเอา
ใจใส่ในความสามารถของคนงานการสั่งงานและการมอบหมายงาน เป็นตน้ ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี 
(2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยพ์บว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อการ
ตั้งใจลาออกจากงาน บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจาก
งานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่
ในระดบัต่างจะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่น
ระดับปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ท่ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร  
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 7.6 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
  ภิญโญ เสือพิทกัษ์ (2541) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
กบัความตั้งใจลาออกจากองค์กรของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จากัด 
(มหาชน) พบว่า เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรสอดคล้องกบังานวิจยัของ   
หัถชัย ปานสวสัด์ิ (2546) ท่ีได้ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานร้านเซเว่นอิเลฟเว่น 
พบวา่ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาใหพ้นกังานลาออก ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
การศึกษาวจิยัของ ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี (2552) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีผล
ต่อการตั้ งใจลาออกจากงานของบุคลากร ของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ผลการศึกษาพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการตั้ งใจลาออกโดยบุคลากรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัปานกลางมีการตั้งใจลาออก
จากงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัสูง อย่างไรก็ตาม งานวิจยัของ   
ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและ
แนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มท่ีจะลาออกจาก
องคก์ร 
 7.7 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  ค่าจ้างและเงินเดือนมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการปฏิบติังานของคนงาน เพราะ
ค่าจา้งหรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถจดัหาส่ิงของต่าง ๆ ท่ีตอ้งการเช่น อาหาร 
เส้ือผา้ ยารักษาโรคและเคร่ืองนุ่งห่ม ทั้งแก่ตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วย
เสริมสร้างสถานภาพทางสังคมให้แก่แต่ละบุคคล เช่น ผูมี้รายไดสู้ง มีฐานะมัง่คัง่ มกัจะไดรั้บการ
ยกย่องนับถือจากสังคม เป็นต้น นอกจากน้ีเงินเดือนหรือผลตอบแทนยงัเป็นส่ิงช่วยกระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจรักงานและปฏิบติังานใหเ้ป็นผลดี  
  สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ท่ีหน่วยงานราชการ หรือองคก์รธุรกิจ
เอกชนจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ขา้ราชการ พนักงาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ได้รับความ
สะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือ
ได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างท่ีได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้ งน้ีเพื่อเป็น
ส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานมีขวญัและกาลังใจท่ีดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญา
ความสามารถของตนในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งวิตกกงัวล ปัญหายุง่ยากทั้งในทางส่วนตวั
และครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะท างานนั้นให้นานท่ีสุด 



33 

 

ส าหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบนั้นย่อม หมายถึงสวสัดิการท่ีให้แก่ลูกจา้ง ทั้งในขณะท่ีท างาน  
(On the Job) นอกเวลาท างานแต่ยงัอยูใ่นท่ีท างาน (Off the job within the workplace) นอกสถานท่ี
ท างาน (Outside the workplace) นอกจากนั้นจะตอ้งไม่ให้เฉพาะลูกจา้งเท่านั้น แต่จะตอ้งรวมถึง
ครอบครัวและชุมชนดว้ย  
  งานวจิยัของ อคัครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระทบ
ต่อผลการปฏิบติังานและความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทั ไทยเมท็ทอล จ ากดั พบวา่ปัจจยัดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลความ
ตอ้งการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษาบริษทัไทยเบเวอร์เรจแคน จากดั ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลความตอ้งการลาออกปัจจยัหน่ึง ไดแ้ก่เงินเดือนและสวสัดิการ  
  ในส่วนของพนกังานท่ีรับราชการ ก็มีงานวิจยัของปาณุวฒัน์ พุฒซ้อน (2542) ท่ีได้
ศึกษาความคิดเห็นของนกับินกองทพัอากาศต่อการลาออกจากราชการ ผลการศึกษาพบว่านกับิน
กองทพัอากาศ มีความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการต่าง และมีความคิดท่ีจะลาออกจากราชการ
โดยจะออกไปท างานเอกชน และไปเป็นนักบินของบริษทัการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพื่อความ
มัน่คงในการปฏิบติังานและความตอ้งการมีสวสัดิการท่ีดีและมีความกา้วหนา้ในดา้นวชิาชีพ  
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ทราบว่า แต่ละหน่วยงานหรือองค์กร
ในงานวิจยัต่าง ๆ มีลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งในแง่ขององค์กร และพนกังาน ท าให้ผล
งานวจิยัท่ีไดอ้อกมาแตกต่างกนั แต่โดยรวมพบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์มกัจะไม่มีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงาน ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานในด้านต่าง ๆ นั้น ผลการวิจยัจะ
แตกต่างกนัออกไปในแต่ละหน่วยงานหรือองคก์ร แต่ส่วนใหญ่พบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือนสวสัดิการ
จะมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน แต่ปัจจยัด้านอ่ืนๆ อาทิเช่น ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน นโยบายการบริหารงาน ยงัมี
ผลท่ีแตกต่างออกไปในแต่ละงานวิจยัในแต่ละช่วงเวลา ดงันั้น การก าหนดปัจจยัท่ีนามาใช้ใน
แบบสอบถามในงานวจิยัเป็นส่ิงท่ีส าคญั โดยผูท้  าการวจิยัจะตอ้งศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจในลกัษณะ
องคก์ร บริบท สภาพแวดลอ้ม และพนกังานขององค์กรก่อนท่ีจะก าหนดปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของขา้ราชการได ้ 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานบทน้ีจะเป็นการน าเสนอรายละเอียดของการด าเนินการในเร่ือง
ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี    
 3.1 ประชากร  
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 3.3 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
 3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากร  
 ประชากรของการศึกษาน้ี คือ ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานท่ี
ปฏิบติังานในราชการส่วนกลาง โดยเป็นผูด้  ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน 
อาวุโส ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เ ช่ียวชาญ และประเภท
อ านวยการ ระดับอ านวยการต้น อ านวยการสูง จ านวน 112 คน (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 
กองกลาง ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน, 2563) โดยใชป้ระชากรทั้งหมด 
 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 เพื่อใหก้ารท าวจิยับรรลุวตัถุประสงคแ์ละใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีระบบ ผูว้ิจยัได้
ก าหนดเคร่ืองมือในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน โดยให้ครอบคลุมตวัแปรท่ี
ตอ้งการศึกษาทั้งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม โดยแบ่งเน้ือหาเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทต าแหน่ง และอายุ
ราชการ เป็นแบบสอบถามตอบแบบ (Check list)  
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 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากราชการ 
ของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน จ านวน 30 ขอ้ ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-
Ended Question) โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงมีเกณฑ์ใน การก าหนดค่าน ้ าหนกัของ
การประเมินเป็น 5 ระดบัตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) เป็นการวดัขอ้มูลในแบบ
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงก าหนดค่าระดบัการใหค้วามส าคญัตาม หลกัเกณฑด์งัน้ี (ธานินทร์ 
ศิลป์จารุ, 2550, หนา้ 77) 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั  5 
 เห็นดว้ยมาก  ค่าคะแนนเท่ากบั  4 
 เห็นดว้ยปานกลาง  ค่าคะแนนเท่ากบั  3 
 เห็นดว้ย   ค่าคะแนนเท่ากบั  2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั  1  
 การแปลผลใช้เกณฑ์คะแนนค่าเฉล่ียความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้คะแนน
เฉล่ียของตวัแปรมาเป็นเกณฑใ์นการแบ่งกลุ่ม ดงัน้ี 
 (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด)  =  (5 - 1)  =  0.80 
          จ  านวนชั้น         5  
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  มีผลต่อการลาออกในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  มีผลต่อการลาออกในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  มีผลต่อการลาออกในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  มีผลต่อการลาออกในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  มีผลต่อการลาออกในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ านวน 6 ขอ้ ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยใช้
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงมีเกณฑ์ใน การก าหนดค่าน ้ า หนกัของการประเมินเป็น   
5 ระดบัตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) เป็นการวดัขอ้มูลในแบบอนัตรภาคชั้น  
(Interval Scale) ซ่ึงก าหนดค่าระดบัการใหค้วามส าคญัตาม หลกัเกณฑด์งัน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด ค่าคะแนนเท่ากบั 5  
 เห็นดว้ยมาก ค่าคะแนนเท่ากบั 4  
 เห็นดว้ยปานกลาง ค่าคะแนนเท่ากบั 3  
 เห็นดว้ย  ค่าคะแนนเท่ากบั 2  
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ค่าคะแนนเท่ากบั 1  
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 การแปลผลใช้เกณฑ์คะแนนค่าเฉล่ียความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้คะแนน
เฉล่ียของตวัแปรมาเป็นเกณฑใ์นการแบ่งกลุ่ม ดงัน้ี 
 (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด)  =       (5 - 1)  =  0.80 
          จ านวนชั้น               5  
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  มีผลต่อการลาออกในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  มีผลต่อการลาออกในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  มีผลต่อการลาออกในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  มีผลต่อการลาออกในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  มีผลต่อการลาออกในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
3.3 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 ผูว้ิจยัได้มีการพฒันาแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนการ
ด าเนินงาน ดงัน้ี 
 1) ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องให้เน้ือหาครอบคลุม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อน ามาสร้างแบบสอบถาม 
 2) สร้างแบบสอบถามให้ตรงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ แล้วน าแบบทดสอบฉบบัร่างเสนอ
อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน า พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงของเน้ือหา 
(Content Validity) วา่แบบสอบถามนั้น ตรงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ และน าไปแกไ้ขปรับปรุง
ใหส้มบูรณ์ต่อไป 
 3) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแล้วไปท าการทดสอบทดสอบ (Try-out) เพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Reliability) กบักรมธุรกิจพลงังาน ซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกนักบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีศึกษา จ านวน 30 ชุด ก่อนเก็บขอ้มูลจริง เพื่อน ากลบัมาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Coefficient Alpha or Cronbach’s Alpha) โดยได้
ความความเช่ือมัน่ α = 0.95  
 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 1. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองโดยขอความร่วมมือ
จากขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน ซ่ึงเป็นสถานท่ีท่ีผูศึ้กษารู้จกัและคุน้เคยเป็นอยา่งดี
วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามใหข้า้ราชการ จ านวน 112 คน  
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 2. ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามแต่ละชุด  
 3. ลงรหสัขอ้มูล เพื่อน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
3.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใช้สถิติในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ส าหรับอธิบายลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประเภทต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั และอายุราชการ   
ท าให้ทราบถึงลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูลสถิติท่ีใช้ และอธิบายถึงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัธ ารงรักษาขององคก์ร โดยศึกษาและน าเสนอในรูปแบบ
ของตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายความถ่ีและร้อยละ
ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ส่วนค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชอ้ธิบายค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลการตดัสินใจลาออก 
 3.5.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน         
  1) การหาค่า ที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็น
อิสระต่อกนั 
  2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวั โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการ
วเิคราะห์รายคู่ โดยวธีิ LSD เพื่อทดสอบสมมติฐานความแตกต่าง 
  3) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวง
พลงังาน 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาเ ร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานในสังกดัส่วนกลาง จ านวน 112 คน  และผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ี
เก็บขอ้มูลกลบัคืน น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามดงักล่าว มาประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ การน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของขอ้มูลผูว้ิจยัไดน้ าเสนอขอ้มูลตามล าดบั
ต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ 
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกนั ผูว้ิจยัได้ก าหนดสัญลกัษณ์และ
อกัษรยอ่ต่าง ๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

n  แทน   จ  านวนกลุ่มประชากร 
x    แทน   ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean)  
SD  แทน   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS  แทน   ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
MS  แทน   ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองก าลงัสองของคะแนนเฉล่ีย (Mean of Square) 
df  แทน   ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
t  แทน   ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 
Sig.  แทน   ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
*  แทน   ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
R  แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Pearson Correlation) 
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R2  แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์ (R Square) 
Adj. R2  แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์ท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted R Square) 
B  แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิ ความถดถอย (Regression Coefficients) 
Beta  แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression  
            Coefficients) 
S.E.  แทน   ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standardized Error of the  

                                             Estimate 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพลังงาน เป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลทัว่ไปของขา้ราชการท่ีตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้
ต่อเดือน ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั อายุราชการ โดยน าเสนอในรูปแบบของความถ่ี และร้อยละ 
ปรากฏผลดงัตารางดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพศ  
                 อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่ง และอายรุาชการ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 29  25.89 
 หญิง 83 74.11 
อายุ    
 ไม่เกิน 30 ปี 23 20.54 
 31 - 40 ปี 51 45.54 
 41 - 50 ปี 27 24.11 
 51 ปีข้ึนไป 11 9.82 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพ   
 โสด 66 58.93 
 สมรส 39 34.82 
 หมา้ย/หยา่ร้าง 7 6.25 
ระดับการศึกษา   
 มธัยมศึกษา/ปวช. 2 1.79 
 อนุปริญญา/ปวส. 3 2.68 
 ปริญญาตรี 46 41.07 
 ปริญญาโท 57 50.89 
 ปริญญาเอก 4 3.57 
รายได้ต่อเดือน   
 10,000 - 20,000 บาท 38 33.93 
 20,001 - 30,000 บาท 30 26.79 
 30,001 – 40,000 บาท 26 23.21 
 40,001 บาทข้ึนไป 18 16.07  
ต าแหน่ง    
 ประเภททัว่ไป 20 17.86 
 ประเภทวชิาการ 87 77.68 
 ประเภทอ านวยการ 5 4.46 
อายุราชการ   
 1 - 6 ปี 41 36.61 
 7 - 12 ปี 32 28.57 
 13 - 18 ปี 16 14.29 
 19 - 24 ปี 11 9.82 
 25 ปีข้ึนไป 12 10.71 

รวม 112 100.00 
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 จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 83 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 74.11  และเป็นเพศชาย จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 25.89 มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 
51 คน คิดเป็นร้อยละ 45.54 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 24.11 มีอายุไม่
เกิน 30 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 20.54 และนอ้ยท่ีสุดมีอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.82 มีสถานภาพโสด จ านวน 66 คนคิดเป็นร้อยละ 58.93 รองลงมา มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 39 คนคิดเป็นร้อยละ 34.82 และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง จ  านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.25  มีระดบัการศึกษาปริญญาโทจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 50.89 รองลงมามีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 41.07  มีระดบัการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.57 มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.68  และนอ้ย
ท่ีสุดมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช.จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.79  มีรายไดต่้อเดือน 10,000 
– 20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 33.93 รองลงมา  มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท 
จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.79 มีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.21 และน้อยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.07 มีต าแหน่งประเภทวิชาการ จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 77.68 รองลงมามีต าแหน่งประเภท
ทัว่ไป  จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86 และนอ้ยท่ีสุดมีต าแหน่งประเภทอ านวยการ จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.46 มีอายรุาชการ 1-6 ปี จ  านวน 41 คนคิดเป็นร้อยละ 36.61 รองลงมามีอายุราชการ 
7-12 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57   มีอายุราชการ 13-18 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.29  มีอายุราชการ 25 ปีข้ึนไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 และนอ้ยทีสุดมีอายุราชการ 
19-24 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.82 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแสดงระดับความ
คิดเห็นในปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ท้ัง 6 ปัจจัย ปรากฏผลดังตารางดังนี้  
 
ตารางท่ี 2  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
                 ในภาพรวม 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกในภาพรวม x  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 2.98 0.15 ปานกลาง 
2. ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติั
หนา้ท่ี 

3.01 0.21 ปานกลาง 

3. ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 2.93 0.16 ปานกลาง 
4. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 3.04 0.23 ปานกลาง 
5. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 3.10 0.20 ปานกลาง 
6. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.14 0.29 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.25 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.03, S.D. = 0.25) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ปัจจยัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ( x  = 3.14, S.D. 
= 0.29) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ( x = 3.10, S.D.=  0.20) ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ( x  = 3.04, S.D.= 0.23)  ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ( x  = 3.01, S.D.= 0.21) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ( x  = 2.98, S.D.= 0.15) และล าดบั
สุดทา้ย คือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ( x  = 2.93, S.D. = 0.16) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
ในปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน x  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีท่านไม่ถนดั 2.93 0.03 ปานกลาง 
2. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป 3.01 0.11 ปานกลาง 
3. งานของท่านช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

2.81 0.23 ปานกลาง 

4. งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความทา้ทาย และน่าเบ่ือ 3.15 0.17 ปานกลาง 
รวม 2.98 0.15 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.98, S.D. = 
0.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความทา้ทายและ
น่าเบ่ือ  ( x  = 3.15, S.D. = 0.17 ) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป ( x   = 
3.01,  S.D. =  0.11) งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีท่านไม่ถนดั ( x  = 2.93, S.D.=0.03)  และล าดบัสุดทา้ย 
คือ งานของท่านช่วยกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ( x  = 2.81, S.D. = 0.23) 
ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยั 
 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่ x  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ต าแหน่งของท่านไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 3.09 0.17 ปานกลาง 
2.ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้
เพ่ิมเติม 

2.91 0.32 ปานกลาง 

3. หน่วยงานท่ีท่านสงักดัท าใหท่้านกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืน 3.13 0.24 ปานกลาง 
4. ท่านคิดวา่ตนเองไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 2.97 0.11 ปานกลาง 
5. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแสวงหางานใหม่ 3.05 0.28 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.21 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติัหน้าท่ีโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( x  = 3.01, S.D. = 0.21) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
หน่วยงานท่ีท่านสังกดัท าให้ท่านกา้วหน้ามากกว่าท่ีอ่ืน ( x  = 3.13, S.D. = 0.24) รองลงมา คือ 
ต าแหน่งของท่านไม่มีโอกาสกา้วหนา้ ( x  = 3.09,  S.D. =  0.17) ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแสวงหางาน
ใหม่ ( x  = 3.05, S.D.= 0.28) ท่านคิดว่าตนเองไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน ( x = 
2.97, S.D. = 0.11) และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้
เพิ่มเติม  ( x  = 2.91, S.D. = 0.32) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 5  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

 ในปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 

x  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. นโยบายหน่วยงานไม่มีความชดัเจน น าไปปฏิบติัไดย้าก 3.01 0.10 ปานกลาง 
2. หน่วยงานไม่มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน 2.87 0.05 ปานกลาง 
3. หน่วยงานไม่มีระบบสนับสนุนการด าเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.03 0.17 ปานกลาง 

4. หน่วยงานไม่มีการจดัท าคู่มือปฏิบติังานท่ีสามารถ
ปฏิบติัตามไดจ้ริง 

2.81 0.22 ปานกลาง 

5. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ี
ไม่ยติุธรรม 

2.94 0.13 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.16 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
( x = 2.93, S.D. = 0.16) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานไม่มี
ระบบสนบัสนุนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ( x  = 3.03, S.D. = 0.17) รองลงมา คือ นโยบาย
หน่วยงานไม่มีความชดัเจน น าไปปฏิบติัไดย้าก ( x = 3.01,  S.D. =  0.10) ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีไม่ยติุธรรม ( x  = 2.94, S.D.= 0.13) หน่วยงานไม่มีการมอบหมายงานท่ี
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ชดัเจน ( x  = 2.87, S.D. = 0.05) และล าดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานไม่มีการจดัท าคู่มือปฏิบติังานท่ี
สามารถปฏิบติัตามไดจ้ริง ( x  = 2.81, S.D. = 0.22) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

ในปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 

 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 

 

x  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หวัหนา้งานไม่มีภาวะผูน้ าท่ีดี และไม่มีความยติุธรรม 3.11 0.19 ปานกลาง 
2. หวัหนา้งานไม่ร่วมรับผดิชอบต่อความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 2.93 0.35 ปานกลาง 
3. หวัหนา้งานไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
หรือแสดง ความคิดเห็น 

3.15 0.26 ปานกลาง 

4. ท่านไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 2.99 0.13 ปานกลาง 
5. หวัหนา้งานไม่ใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 3.07 0.31 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.23 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 6 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
( x = 3.04, S.D. = 0.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หวัหนา้งานไม่เปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือแสดง ความคิดเห็น ( x   = 3.15, S.D. = 0.26) รองลงมา 
คือ หวัหนา้งานไม่มีภาวะผูน้ าท่ีดี และไม่มีความยุติธรรม ( x   = 3.11,  S.D. =  0.19) หวัหนา้งาน
ไม่ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ( x  = 3.07, S.D.= 0.31) ท่านไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
หวัหนา้งาน ( x  = 2.99, S.D.= 0.13) และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานไม่ร่วมรับผิดชอบต่อความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน ( x   = 2.93, S.D. = 0.35) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
 ในปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน x  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านและเพื่อนร่วมงานไม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได ้ 3.16 0.18 ปานกลาง 
2. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความขดัแยง้ในการท างาน 2.98 0.34 ปานกลาง 
3. ท่านมีภาระงานท่ีมากกวา่เพื่อนร่วมงาน 3.20 0.23 ปานกลาง 
4. ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังานกับเพื่อน
ร่วมงาน 

3.04 0.10 ปานกลาง 

5.ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้ทั้ งด้านการ
ท างานและเร่ืองส่วนตวั 

3.12 0.30 ปานกลาง 

รวม 3.10 0.20 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 7 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกในปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
( x  = 3.10, S.D. = 0.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีภาระงานท่ี
มากกวา่เพื่อนร่วมงาน ( x   = 3.20, S.D. = 0.23) รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานไม่สามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัได ้( x  = 3.16,  S.D.=  0.18)  ท่านสามารถปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไดท้ั้งดา้น
การท างานและเร่ืองส่วนตวั  ( x  = 3.12, S.D.= 0.30) ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังาน
กบัเพื่อนร่วมงาน ( x  = 3.04, S.D.= 0.10) และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความ
ขดัแยง้ในการท างาน ( x  = 2.98, S.D. = 0.34) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
ในปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ x  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 3.19 0.21 ปานกลาง 
2. สวสัดิการท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสม 3.01 0.36 ปานกลาง 
3. ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
จากการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.23 0.25 ปานกลาง 

4. เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 3.07 0.14 ปานกลาง 
5. ถา้หน่วยงานไม่มีเกณฑแ์ละระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้

3.15 0.33 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.29 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 8 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตัดสินใจลาออกในปัจจัยด้านเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง           
( x  = 3.14,  S.D. = 0.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบติังาน ( x  = 3.23, S.D. = 0.25) 
รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ ( x  = 3.19,  S.D. =  0.21)  
ถ้าหน่วยงานไม่มีเกณฑ์และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรม โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้( x  = 3.15, S.D. = 0.33) เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ    
( x = 3.07, S.D.= 0.14) และล าดบัสุดทา้ย คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสม ( x  = 3.01, 
S.D. = 0.36) ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ 
ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อแสดงระดบัความ

คิดเห็นในการตดัสินใจลาออก ปรากฏผลดงัตารางดงัน้ี  
 

ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน 
                 ปลดักระทรวงพลงังาน 

 การตัดสินใจลาออกของข้าราชการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 

x  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความคิดท่ีจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 3.14 0.18 ปานกลาง 
2. ท่านจะลาออกจากหน่วยงานทนัที ถา้ไดง้านท่ีดีกวา่ 3.05 0.31 ปานกลาง 
3. ท่านคิดเก่ียวกบัการลาออกจากหน่วยงานบ่อยคร้ัง 3.02 0.20 ปานกลาง 
4. ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออก 3.03 0.19 ปานกลาง 
5. ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่ 3.13 0.31 ปานกลาง 
6. ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงาน
ต่างๆ  เป็นประจ า 

2.98 0.15 ปานกลาง 

รวม 3.07 0.22 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 9 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการตดัสินใจ
ลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.07, 
S.D. = 0.22 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความคิดท่ีจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน ( x   = 3.14, S.D. = 0.18) รองลงมา คือ ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่ ( x   = 3.13,  
S.D.= 0.31) ท่านจะลาออกจากหน่วยงานทนัที ถา้ไดง้านท่ีดีกวา่ ( x  = 3.05, S.D.= 0.31) ในช่วง    
6 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออก ( x  = 3.03, S.D. = 0.19) ท่านคิดเก่ียวกบัการลาออกจาก
หน่วยงานบ่อยคร้ัง ( x = 3.02, S.D.= 0.20) และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัร
งานตามหน่วยงานต่างๆ เป็นประจ า ( x  = 2.98, S.D. = 0.15) ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ
เดือน ต าแหน่งหน้าท่ี อายุราชการท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจท่ีต่างกันส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดยการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลด้วยสถิติการทดสอบ t-test, 
ANOVA และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยใช ้LSD (Least Significant Difference) อธิบายตาม
ตารางต่อไปน้ี   
 
ตารางท่ี 10 แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

 

การตัดสินใจลาออกของ

ข้าราชการ ส านักงาน

ปลัดกระทรวงพลังงาน 

เพศ  

t 

 

Sig 

 

แปลผล ชาย (N = 29) หญิง (N = 83) 

x  S.D. x  S.D. 

4.08 0.82 4.27 0.68 -.265 0.102 ไม่

แตกต่าง 

 
 จากตารางท่ี 10 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
ตารางท่ี 11  แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 8.215 4 2.054 4.089 0.301 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 190.871 107 0.502    

 รวม 199.086 111     
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 จากตารางท่ี 11 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ พบวา่ อายุ โดยแบ่งเป็นช่วงอายุ ดงัน้ี 
อายุไม่เกิน 30 ปี อายุ 31-40 ปี อายุ 41-50 ปี และอายุ 51 ปีข้ึนไปมีผลต่อการตดัสินใจลาออกไม่
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 12 แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ 

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ 
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.684 4 0.421 0.810 0.519 ไม่แตกต่าง 

ภายในกลุ่ม 197.403 107 0.519    

 รวม 199.086 111     

 
 จากตารางท่ี 12 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ พบวา่ สถานภาพ โดยแบ่งเป็น
สถานภาพ ดงัน้ี โสด สมรส หมา้ย/หย่าร้าง มีผลต่อการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 13 แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้น 

 ระดบัการศึกษา 

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ 
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 0.892 4 0.223 0.602 0.662 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 140.868 107 0.371    

 รวม 141.761 111     

 
 จากตารางท่ี 13 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษา 
โดยแบ่งเป็นระดบั ดงัน้ี มธัยมศึกษา/ปวส. อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญา
เอกมีผลต่อการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 14 แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้น 
   รายไดต่้อเดือน   

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ 
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 2.550 4 0.638 1.616* 0.000 แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 149.910 107 0.394    

 รวม 152.460 111      

*Sig < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 14 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ รายไดต่้อเดือน โดย
แบ่งเป็นระดบั ดงัน้ี 10,000-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท และ40,001 บาท
ข้ึนไป มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงท า
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ LSD มีผลดงัตารางท่ี 15 
 
ตารางท่ี 15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยใช ้LSD (Least Significant Difference) เพื่อ 
  ทดสอบระดบัการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน   

 
อายุ 

 

  

10,000 – 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

40,001 บาท
ขึ้นไป 

1. 10,000 – 20,000 บาท 3.8965 - 0.04075 
(.442) 

0.10675* 
(.032) 

0.05142 
(.418) 

2. 20,001 -30,000 บาท 3.9278  - 0.10426 
(.303) 

0.14226 
(.411) 

3. 30,001 – 40,000 บาท 3.6667   - 0.13126* 
(.013) 

4. 40,001 บาทขึ้นไป 3.5147    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 15 ความคิดเห็นดา้นการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
รายไดต่้อเดือน พบว่า ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีความคิดเห็นด้านการตดัสินใจ
ลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนมากกวา่ ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 30,001-40,000  
บาท และ ผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไปมีความคิดเห็นด้านการตดัสินใจลาออกจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 30,001-40,000 บาทท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
ตารางท่ี 16  แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่ง 

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ 
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.169 4 0.292 0.908 0.459 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 122.311 107 0.322    

 รวม 123.480 111     

 
 จากตารางท่ี 16 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านต าแหน่ง พบว่าแบ่งออกเป็นประเภท
ต าแหน่ง ดงัน้ี ประเภททัว่ไป ประเภทวชิาการ และประเภทอ านวยการ มีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
ตารางท่ี 17 แสดงการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายรุาชการ 

การลาออก แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig แปลผล 

การตดัสินใจ 
ลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.596 4 0.532 1.027 0.381 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 197.490 107 0.518    

 รวม 199.086 111     

 
 จากตารางท่ี 17 แสดงผลการเปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุราชการ พบว่า อายุราชการ โดย
แบ่งเป็นช่วงอาย ุดงัน้ี 1-6 ปี 7-12 ปี 13-18 ปี 19-24 ปี และ 25 ปี ข้ึนไป มีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานท่ี  2  ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อการลาออกด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 
 ผู ้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) อธิบายตามตาราง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 18 การวเิคราะห์การส่งผลของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ 
   ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน  
   ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่อการตดัสินใจ 
   ลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน(Ytot) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig 

Regression 10.738 4 1.074 2.188 0.019* 
Residual 119.228 107 0.491   
Total 129.965 111    

 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R)   = 0.287 
ประสิทธิภาพการท านาย (R2)    = 0.256 
ประสิทธิภาพการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R2)   = 0.287 
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย (Standard Error) =  0.758 
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ตารางท่ี 19 แสดงตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ 

 
ตัวแปรพยากรณ ์

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

Sig 

 Std. 
Error 

Beta 

ค่าคงท่ี (constant) 3.560 0.244  14.591* 0.000 
ดา้นลกัษณะงาน (X1) 0.409 0.303 0.453 1.350 0.048 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน(X2) 

0.253 0.161 0.282 1.571 0.038 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X3) 0.013 0.204 0.014 0.062 0.050 
ด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 
(X4) 

0.152 0.312 0.085 1.203 0.030 

ด้านความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
(X5) 

0.391 0.158 0.455 2.475 0.042 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ(X6) 0.255 0.212 0.285 1.328 0.186 

 
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นลกัษณะงาน (X1) 
ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน (X2) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X3) ดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน (X4) ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน (X5) และดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ (X6) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ในการท านายการตดัสินใจลาออกของ
ขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานโดยภาพรวม (Ytot) เท่ากบั 0.287 ประสิทธิภาพการ
ท านาย (R2) = 0.256 หมายความว่า ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์
ต่อเพื่อนร่วมงานและด้านเงินเดือนและสวสัดิการ สามารถท านายการตัดสินใจลาออกของ
ขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพลงังานในภาพรวมได้ร้อยละ 25.60 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 
74.40 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน โดยพบปัจจยัท่ีอิทธิพล คือ ดา้นลกัษณะงาน (Beta = 0.453) 
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.048 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน (Beta= -0.282) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.038 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Beta = 0.014) อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.050 ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน (Beta = 0.085) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.030 และ
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน (Beta = 0.455) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.042 ค่าสัมประสิทธ์ิ
ในการท านายปรับแลว้ (Adjusted R2) เท่ากบั  0.287 มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย 

β 
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(Standard Error) = 0.758 โดยมีตวัแปรท่ีส าคญัคือ ด้านลกัษณะงาน (0.409) ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน (0.253) ดา้นนโยบายและการบริหาร (0.031) ดา้นความสัมพนัธ์ต่อ
หัวหน้างาน (0.152) ด้านความสัมพนัธ์ต่อเพื่อร่วมงาน (0.391) และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
(0.255)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานโดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคญัท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงสามารถเขียนสมการถดถอยไดด้งัน้ี  
 พยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดส้มการ ดงัน้ี  
 สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Ytot = 3.560 +0.409(X1) + 0.391(X5) + 0.152 (X4) +0.253(X2) + 0.013(X3)+ 
0.255(X6) 
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 Z = 0.453(Z1) +0.282(Z2) + 0.014(Z3) +0.085(Z4) + 0.455(Z5) + 0.285(Z6) 
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ตารางท่ี 20 สรุปการทดสอบสมมติฐานการวจิยั   

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม ไม่เป็นไปตาม 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 

 
 

 

 
 

 
เพศ - √ 
อาย ุ - √ 
สถานภาพ  - √ 
ระดบัการศึกษา  - √ 
รายไดต่้อเดือน  √ - 
ต าแหน่งหนา้ท่ี  - √ 
อายรุาชการ - √ 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 

  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน √ - 

ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน 

√ - 

ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน √ - 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน √ - 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน √ - 

ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ - √ 
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเร่ือง เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาศึกษาการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ 
เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลรวมทั้งศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน การศึกษาคร้ังน้ีเป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative.Research).โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานในสังกดัราชการส่วนกลาง จ านวน 
112 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ขอ้มูลจากแบบสอบถาม
น ามาวิเคราะห์ดว้ยวิธีแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) และ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลความตั้งใจลาออกจากงานดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean : x  ) และ
ส่วนเบนเบ่ียงมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่า t (t-test) 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA).เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตัว
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยใช ้LSD (Least Significant Difference) และการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
สรุปผลการศึกษา  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม จะ
จ าแนกตามตัวแปรได้ ดังนี้ 
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 83 คน คิดเป็น ร้อยละ 74.11 
และเป็นเพศชาย จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 25.89 อายุ 31-40 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
45.54 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 24.11 มีอายุไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 23 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.54 และน้อยท่ีสุดมีอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.82 
สถานภาพโสด จ านวน 66 คนคิดเป็นร้อยละ 58.93 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 39 คนคิด
เป็นร้อยละ 34.82 และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ระดบั
การศึกษา ปริญญาโทจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 50.89 รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  



58 

 

จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 41.07  มีระดบัการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.57 มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.68 และนอ้ยท่ีสุดมีระดบั
การศึกษามธัยมศึกษา/ปวช.จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.79 
 รายได้ต่อเดือน 10,000 - 20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 33.93 รองลงมามี
รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.79 มีรายไดต่้อเดือน 30,001 – 
40,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.07  
 ต าแหน่งประเภทวิชาการ จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 77.68 รองลงมามีต าแหน่ง
ประเภททัว่ไป  จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86  และนอ้ยท่ีสุดมีต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.46  
 อายุราชการ 1-6 ปี จ  านวน 41 คนคิดเป็นร้อยละ 36.61 รองลงมามีอายุราชการ 7-12 ปี 
จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 มีอายุราชการ 13-18 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 มี
อายุราชการ 25 ปีข้ึนไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 และนอ้ยทีสุดมีอายุราชการ 19-24 ปี 
จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.82 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกในภาพรวม
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.03 อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจยัด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และล าดบัสุดทา้ย คือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั เม่ือ
พิจารณารายดา้น สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี  
 2.1 ดา้นลกัษณะงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความทา้ทายและน่าเบ่ือ รองลงมา 
คือ ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมากเกินไป งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีท่านไม่ถนดั และล าดบั
สุดทา้ย คือ งานของท่านช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน ตามล าดบั  

2.2 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 อยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานท่ีท่านสังกดั
ท าให้ท่านกา้วหน้ามากกวา่ท่ีอ่ืน รองลงมา คือ ต าแหน่งของท่านไม่มีโอกาสกา้วหน้า ท่านมีความ
ตั้งใจท่ีจะแสวงหางานใหม่ ท่านคิดว่าตนเองไม่มีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึนและ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้เพิ่มเติม ตามล าดบั  
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 2.3 ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานไม่มีระบบสนับสนุนการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ นโยบายหน่วยงานไม่มีความชดัเจน น าไปปฏิบติัไดย้าก 
ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีไม่ยุติธรรม หน่วยงานไม่มีการมอบหมาย
งานท่ีชดัเจน และล าดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานไม่มีการจดัท าคู่มือปฏิบติังานท่ีสามารถปฏิบติัตามได้
จริงตามล าดบั  
 2.4 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 อยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานไม่เปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือแสดง ความคิดเห็น รองลงมา คือ หวัหนา้งานไม่มีภาวะผูน้ าท่ีดี และ
ไม่มีความยุติธรรม หัวหน้างานไม่ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ท่านไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัหัวหน้างานและล าดบัสุดท้าย คือ หัวหน้างานไม่ร่วมรับผิดชอบต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
ตามล าดบั  
 2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 อยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีภาระงานท่ีมากกว่าเพื่อน
ร่วมงาน รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานไม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได ้ท่านสามารถปรึกษา
กบัเพื่อนร่วมงานไดท้ั้งดา้นการท างานและเร่ืองส่วนตวัท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังาน
กับเพื่อนร่วมงานและล าดับสุดท้าย คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความขัดแยง้ในการท างาน 
ตามล าดบั  
 2.6 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
สูงข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบติังาน รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบั
ความรับผดิชอบ ถา้หน่วยงานไม่มีเกณฑแ์ละระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความยุติธรรม 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพและล าดบัสุดทา้ย คือ 
สวสัดิการท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสม ตามล าดบั 
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
พลังงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความคิดท่ีจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน รองลงมา คือ ท่านก าลงัมองหางานใหม่
ท่ีดีกวา่ ท่านจะลาออกจากหน่วยงานทนัที ถา้ไดง้านท่ีดีกวา่ ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิด
ท่ีจะลาออก ท่านคิดเก่ียวกบัการลาออกจากหน่วยงานบ่อยคร้ัง และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านติดตาม
ข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานต่างๆ เป็นประจ า ตามล าดบั 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 4.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน ประเภทต าแหน่ง อายุราชการท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัผล
การทดสอบพบวา่ตวัแปรดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประเภทต าแหน่ง 
และอายุราชการ ท่ีแตกต่างกนั ให้ค่า Sig มีค่ามากว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัในสมมติฐาน
ดงักล่าวส่งผลไม่แตกต่างกนั ซ่ึงมีตวัแปร ดงัน้ี ดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง และอายุราชการผลการทดสอบพบว่าตวัแปรด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน ประเภทต าแหน่ง และอายุราชการ ท่ีแตกต่างกนั ให้ค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึง
หมายความว่าปัจจยัในสมมติฐานดงักล่าวส่งผลแตกต่างกนั ซ่ึงมีตวัแปร คือ ดา้นรายไดต่้อเดือน 
โดยผูท่ี้มีรายไดต้  ่าสุดมีความคิดเห็นในการตดัสินใจลาออกมากวา่ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนสูงสุด 
 4.2 สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานผลการทดสอบพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก
ของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานสามารถท านายการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานในภาพรวมไดร้้อยละ 25.60 ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 74.40 เกิดจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืน มีค่า 
 โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ด้านความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังานโดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
อภิปรายผล   
 1. ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
รองลงมาคือ ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน 
ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติัหนา้ท่ี ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น สรุปอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
  1.1 ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะงานท่ีท าอยูไ่ม่
ตรงตามความรู้ ความสามารถ ท าให้การท างานก็มีปัญหาและอุปสรรคบ่อย หรืองานท่ีท าอยู่ไม่มี
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ความทา้ทายและน่าเบ่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไปจนท าใหท้  างานไม่ทนัตามก าหนดเวลา ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของงานวจิยัของฤทยัขวญั บูรณวนิช (2548) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความทุกข์ใจกบัความคิดตั้งใจลาออกของพนกังาน พบวา่ลกัษณะงานซ่ึงประกอบไปดว้ย 
บทบาทในการท างานท่ีไม่ชัดเจน ความไม่มัน่คงในการท างาน และงานท่ีท าอยู่ไม่เหมาะสมกบั
ความสามารถพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความคิดตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ ฤทธิตา รักกุศล (2549) ท่ีกล่าวว่าลกัษณะงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโน้มการลาออก กล่าวคือ หากลกัษณะงานนั้นไม่มีความทา้ทาย ไม่
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานต่าง ก็จะมีผลท าให้มี
แนวโน้มการลาออกสูง และการศึกษาของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ได้ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ี
ส่งผลการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะ
กรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาพบวา่ ความพึงพอใจในงานดา้น
ลกัษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส าหรับงานวิจยัของ ปิยอปัสร ดีประเสริฐวิทย ์(2544) ศึกษา อิทธิพลของปัจจยัดา้นงาน และ
ปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานบริษทัธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม 
ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก  
  1.2 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหน้าท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ต าแหน่งงานไม่มีโอกาสก้าวหน้าหรือมีคู่แข่งในการเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึน 
ตลอดจนหน่วยงานมีการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มเติมยงัไม่ทัว่ถึงหรือไม่
สม ่าเสมอหรืออาจมีหลกัเกณฑใ์นพิจารณาท่ีไม่เป็นธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของงานวิจยัของ 
พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2553) ท่ีศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
การรับรู้ความสามารถของตนดา้นอาชีพและความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจในการลาออกจาก
งานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ  านวน 495 คน พบว่า ความพึงพอใจในด้านโอกาส
ความกา้วหน้าในงาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการ
ลาออกจากงานไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัคากล่าวของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) ท่ีกล่าวไวว้่าความมั่นคงในงาน เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้เกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรโดยส่ิงเหล่าน้ีทาให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่า ให้ความส าคญัและ
พนกังานไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากองคก์รส าหรับงานวิจยัของ สมศกัด์ิ เตชะวสัญญู,  สมบติั 
อภิกุลวณิิช และสุชาติ วไิลวรวทิย ์(2539) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเปล่ียนงาน
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ของผูบ้ริหารระดบัฝ่ายในองคก์รภาคเอกชน พบวา่ โอกาสท่ีจะกา้วหนา้เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุดต่อการตดัสินใจเปล่ียนงาน 
  1.3 ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
หน่วยงานไม่มีระบบสนบัสนุนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ นโยบายของหน่วยงานอาจมีความ
ไม่ชัดเจนจนน าไปปฏิบัติได้อยาก ตลอดจนผู ้บริหารหรือหัวหน้างานมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีไม่ยติุธรรม ตลอดจนหน่วยงานไม่มีการจดัท าคู่มือปฏิบติังานท่ีสามารถน าไปปฏิบติัได้
จริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานบริษทัทีพีไอโพลีน จากดั (มหาชน) พบว่ารูปแบบการบริหารงานแบบระบบ
ครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีทาให้พนกังานตดัสินใจ
ลาออกจากการเป็นพนกังาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ สุรสาร เทพศิริ (2547) ท่ีศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลระดบัความตอ้งการลาออกจากงานของวศิวกรในอุตสาหกรรมรถยนต ์ผลการวิจยัพบวา่การ
รับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการลาออกจากงานของวิศวกรใน
อุตสาหกรรมรถยนต ์
  1.4 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะหัวหนา้งานไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือแสดงความคิดเห็น หวัหน้า
ไม่มีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี ไม่มีความยุติธรรม ไม่ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ไม่ร่วม
รับผิดชอบต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Shaw et al. (1998) (อา้งถึงใน 
ศศิ อ่วมเพง็,2558, หนา้ 38-39) ไดศึ้กษาหาสาเหตุของการลาออกจากงาน ไดข้อ้สรุปวา่ปัญหาหลกั
มาจากการบงัคบับญัชาท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน รวมถึงการไม่ได้
รับการยอมรับ หรือเห็นความส าคญัจากหัวหน้างาน หรือได้รับมอบหมายอ านาจหน้าท่ีในการ
ควบคุมการท างานท่ีจ ากดั สอดคลอ้งกบั Thatcher  et al. (2003) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา
ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงกระทบต่อการลาออกของ
พนักงาน นอกจากน้ีการสนับสนุนจากหัวหน้างานและการสนับสนุนจากองค์กรก็มีผลต่อการ
ลาออกพนกังานผูซ่ึ้งได้รับการสนบัสนุนจากหัวหน้างานในระดบัสูงแต่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์กรต่าง จะมีความตั้งใจลาออกจากงานอยู่ในระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานผูซ่ึ้งไดรั้บ
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรอยู่ในระดบัต่าง (Tuzan and Kaemci, 2012) ทั้งน้ี 
Hickman and Silva (1991) กล่าวว่าปัญหาการลาออกของพนักงานส่วนหน่ึงเป็นผลมาจาก
คุณสมบติัส่วนตวั หรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็ได ้เช่น จากการท่ีตอ้งท างานอยู่
ใกลชิ้ดกบัพนกังานทุกวนั หวัหนา้งานอาจมองขา้มการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองในทางท่ีดีข้ึน
ของพนกังาน ซ่ึงในทางปฏิบติัแล้วหัวหน้างานจะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและความตอ้งการของ
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พนกังานเก่ียวกบัการยอมรับและควรจะหาทางให้พนกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บการยอมรับไม่วา่จะเป็น
การยอมรับอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชย การออกหนงัสือชมเชย การไม่
ตระหนกัวา่พนกังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอาจทาใหพ้นกังานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างานข้ึนมาได้ นอกจากนั้ นหัวหน้างานควรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน สร้างทีมการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และท าให้
พนกังานรู้สึกวา่เป็นครอบครัวเดียวกนันอกเหนือไปจากการท าหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน อน่ึงในดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคมในงานนั้นหัวหน้างานจะตอ้งปฏิบติัต่อคนงานอย่างยุติธรรม เช่น การ
ด าเนินงานอยา่งฉบัพลนัเก่ียวกบัการร้องทุกขข์องคนงาน การประเมินผลงานอยา่งยุติธรรม การเอา
ใจใส่ในความสามารถของคนงานการสั่งงานและการมอบหมายงาน เป็นตน้ ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี 
(2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยพ์บว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อการ
ตั้งใจลาออกจากงาน บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจาก
งานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
อยูใ่นระดบัต่างจะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่
ในระดบัปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ท่ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

 1.5 ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะภาระงานท่ีได้รับมอบหมายมากว่าเพื่อนร่วมงานทั้งท่ีอยู่ในระดบัเป็นผูป้ฏิบติัเหมือนกัน  
ไม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัผูร่้วมงานไดห้รือแมน้แต่การปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ือง
ของงานและเร่ืองส่วนตวั ตลอดจนการมีความขดัแยง้ในการท างานร่วมกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของภิญโญ เสือพิทกัษ์ (2541) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัความ
ตั้งใจลาออกจากองค์กรของพนักงานบริหารระดบักลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์รสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ หถัชยั ปานสวสัด์ิ 
(2546) ท่ีไดศึ้กษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนกังานร้านเซเวน่อิเลฟเวน่พบวา่ปัญหาดา้นเพื่อน
ร่วมงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พนักงานลาออก ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบัการศึกษาวิจยัของ 
ธวชัชัย บุญเพิ่มราศรี (2552) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจ
ลาออกจากงานของบุคลากร ของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ผลการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการตั้งใจลาออกโดยบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงานแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานระดับปานกลางมีการตั้ งใจลาออกจากงานสูงกว่า
บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัสูง อยา่งไรก็ตาม งานวิจยัของ ภราดี บุตรศกัด์ิศรี 
(2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ท่ีจะลาออก
จากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
  1.6 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมี
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าคอบแทนท่ีสูงจากการประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ี
ไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ ไม่มีเกณฑแ์ละระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
มีความยติุธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้ซ่ึงเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพใน
ปัจจุบัน ตลอดจนสวสัดิการของหน่วยงานทีได้รับไม่มีความเหมาะสมหรือเพียงพอต่อความ
ตอ้งการของบุคลากร ทั้งน้ีค่าจา้งและเงินเดือนมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการปฏิบติังานของคนงาน 
เพราะค่าจา้งหรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถจดัหาส่ิงของต่าง ๆ ท่ีตอ้งการเช่น 
อาหาร เส้ือผา้ ยารักษาโรคและเคร่ืองนุ่งห่ม ทั้งแก่ตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วนหน่ึง
ท่ีจะช่วยเสริมสร้างสถานภาพทางสังคมให้แก่แต่ละบุคคล เช่น ผูมี้รายไดสู้ง มีฐานะมัง่คัง่ มกัจะ
ได้รับการยกย่องนับถือจากสังคม เป็นต้น นอกจากน้ีเงินเดือนหรือผลตอบแทนยงัเป็นส่ิงช่วย
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจรักงานและปฏิบติังานให้เป็นผลดี ส่วนสวสัดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใด ๆ ท่ีหน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชนจัดให้มีข้ึนเพื่อให้ข้าราชการ 
พนักงาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความ
มั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแน่นอนในการด า เ นินชีวิต หรือได้รับประโยชน์ อ่ืนใด
นอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมี
ขวญัและกาลงัใจท่ีดี เพื่อจะได้ใช้ก าลงักาย ก าลงัใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งวิตกกงัวล ปัญหายุง่ยากทั้งในทางส่วนตวัและครอบครัวท าให้มีความ
พอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะท างานนั้นให้นานท่ีสุด ส าหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบ
นั้นยอ่ม หมายถึงสวสัดิการท่ีให้แก่ลูกจา้ง ทั้งในขณะท่ีท างาน (On the Job) นอกเวลาท างานแต่ยงั
อยูใ่นท่ีท างาน (Off the job within the workplace) นอกสถานท่ีท างาน (Outside the workplace) 
นอกจากนั้ นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้ น แต่จะต้องรวมถึงครอบครัวและชุมชนด้วย  
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อคัครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อกระทบต่อผลการปฏิบติังานและความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทัไทยเมท็ทอล จ ากดั พบวา่
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลความตอ้งการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษาบริษทัไทยเบเวอร์เรจแคน จ ากดั ผลการศึกษา
พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลความต้องการลาออกปัจจยัหน่ึง ได้แก่เงินเดือนและสวสัดิการในส่วนของ
พนกังานท่ีรับราชการ ก็มีงานวจิยัของปาณุวฒัน์ พุฒซอ้น (2542) ท่ีไดศึ้กษาความคิดเห็นของนกับิน
กองทพัอากาศต่อการลาออกจากราชการ ผลการศึกษาพบวา่นกับินกองทพัอากาศ มีความพึงพอใจ
ในรายได้และสวสัดิการต่าง และมีความคิดท่ีจะลาออกจากราชการโดยจะออกไปท างานเอกชน 
และไปเป็นนักบินของบริษทัการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพื่อความมัน่คงในการปฏิบติังานและ
ความตอ้งการมีสวสัดิการท่ีดีและมีความกา้วหนา้ในดา้นวชิาชีพ 
 2. ความคิดเห็นต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนมากมีความคิดท่ีจะเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน โดยมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าและพร้อมจะลาออกจากหน่วยงานทนัทีถา้ไดง้านท่ีดีกว่า 
โดยติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานต่างๆ เป็นประจ า  ทั้งน้ี Mejia, Balkin และ 
Candy (อา้งถึงในเกรียงศกัด์ิ, 2543,หน้า 159) ไดอ้ธิบายความหมายของการลาออกจากงานของ
พนกังาน สรุปไดว้า่การลาออกจากงานนั้นเกิดข้ึนทั้งท่ีพนกังานสมคัรใจและไม่สมคัรใจ ซ่ึงสาเหตุ
ท่ีลาออกจากงานอาจเกิดไดจ้ากหลายๆ ปัจจยั ซ่ึงบางปัจจยัอาจจะมาจากตวัผูป้ฏิบติังานเอง จาก
เพื่อนร่วมงาน และจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่ว่าการลาออกจะเกิดจากปัจจยัใดก็จะส่งผลกระทบทั้ง
โดยทางตรง และโดยทางออ้ม ต่อประสิทธิภาพในการดาเนินงานขององคก์รนั้นทั้งส้ิน 
 3. การดสอบสมมติฐาน 
  3.1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี 
อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั มีการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังานไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัด้านรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ 
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานแตกต่างกนั ทั้งน้ีเงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการ
ท างาน ค่าตอบแทนใน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนท่ีพนกังาน
ไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงปัจจยัในเร่ืองค่าตอบแทนนั้น มีบทบาทส าคญัในการตดัสินใจลาออกของ
พนักงาน จากการศึกษาของ Marxen (1996) ซ่ึงไดใ้ช้วิธีส ารวจทางโทรศพัท์โดยสอบถามอดีต
พนักงานของบริษทัสอบบญัชีขนาดใหญ่ในอเมริกา เพื่อท่ีจะเขา้ใจมากข้ึนเก่ียวกบัความคิดของ
พนักงานทั้งก่อนการออก จากงาน ขณะลาออกจากงาน และหลังการลาออกจากงาน ซ่ึงพบว่า
เงินเดือนคือเหตุผลล าดบัท่ี 2 ของการลาออก ในขณะท่ี Farris (1971) พบว่าอตัราการลาออกของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บในแต่ละเดือน ในขณะท่ีภราดี บุตรศกัด์ิศรี 
(2540) ซ่ึงไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ท่ีจะ
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ลาออกจากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง เงินเดือน/ ค่าตอบแทน กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
  3.2 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน
และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ สามารถท านายการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพลงังาน ในภาพรวมได้ร้อยละ 25.60 โดยปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงพลงังานโดยภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 แมว้่าผลการศึกษาการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน
ในภาพรวมทุกดา้นนอยูใ่นระดบัปานกลาง ควรเพิ่มขวญัและก าลงัใจให้กบับุคคลกร เพื่อให้บุคคล
กรไดท้  างานอยา่งมีความสุขและลดการลาออกของบุคคลกร ดงัน้ี 
 1. ข้อเสนอเชิงปฏิบัติการ  
      1) ควรบริหารจดัการคนกับงานให้เกิดความเหมาะสม มอบหมายงานให้ตรงกับ
ต าแหน่ง ความรู้ความสามารถ และความถนดัของผูป้ฏิบติั ควรมีการจดัท าการวิเคราะห์ค่างานของ
องค์การและน ามาเป็นขอ้มูลปริมาณงานท่ีเหมาะสมของแต่ละต าแหน่ง ของแต่ละหน่วยงาน เพื่อ
น าไปสู่การปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน เพื่อลดปัญหาปริมาณงาน
มากเกินไป และยงัสามารถบริหารดา้นค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีขา้ราชการแต่ละ
ต าแหน่งตอ้งรับผดิชอบ เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ขา้ราชการมากยิง่ข้ึน  
      2)  ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญกับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากรในองคก์ารไม่นอ้ยไปกวา่นโยบายดา้นอ่ืน เน่ืองจากโอกาส
และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานถือเป็นอีกความคาดหวงัของขา้ราชการทุกคน 
      3) หวัหนา้งานควรใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับฟังปัญหาต่างๆ เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ท างาน ให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงานท่ีดีร่วมรับผิดชอบต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคบับัญชา ตลอดจนให้การสนับสนุนผูใ้ต้บังคบับัญชาให้มีโอกาสและ
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ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน หรือไดรั้บการพฒันาตนเอง ในดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมและเท่า
เทียม 
 2. ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
     1)  จัด กิจกรรมเพื่ อ เส ริมสร้างความสัมพันธ์ ท่ี ดีระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2) ควรมีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ให้แก่บุคลากรเป็นประจ าทุกปี เพื่อ
ใช้กิจกรรมน้ีในการให้ส่ือสารขอ้มูลและกระตุน้ให้เกิดความสัมพนัธ์แก่บุคลากรในทุก ๆ ส่วน 
ตลอดจนเสริมสร้างใหห้วัหนา้งานมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
     3) สนบัสนุนให้ขา้ราชการทุกระดบัไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะ ความรู้ และสมรรถนะ
ในการปฏิบติังาน  
     4) จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าของแต่ละสายงานให้มีความชัดเจน และให้การ
สนบัสนุนใหทุ้กคนไดมี้โอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียม และยติุธรรม 
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี อาจมีขอ้จ ากดัในหลายๆ ดา้น ดงันั้น หากมีผูส้นใจศึกษาวิจยัใน
ลกัษณะน้ีต่อไป ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ดงัน้ี 
  1. เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณเท่านั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจ
ท าการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกมากข้ึน 
   2. ควรมีการศึกษาวิจยัขยายไปถึงความผูกพนัของบุคคลากรท่ีมีต่อองคก์ร และความ
พึงพอใจในการท างานของบุคคลากร เพราะในเร่ืองเหล่าน้ีก็สามารถทราบถึงสาเหตุและลดอตัรา
การลาออกของพนกังานไดเ้ช่นกนั 
   3. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกของขา้ราชการ
ส านักงานปลดักระทรวงพลงังาน ราชการบริหารส่วนกลางเท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควร
ศึกษารวมไปถึงข้าราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาคด้วย เพื่อน ามาเปรียบเทียบผลของ
การศึกษา และเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนวธีิดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังานในภาพรวมให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัขา้ราชการทุกกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 
ตลอดจนบุคคลากรท่ีลาออกจากองค์กรไปแล้ว หรือบุคคลากรท่ีขอโอนยา้ยไปท่ีหน่วยงานอ่ืน 
เพื่อใหท้ราบถึงเหตุผลท่ีแทจ้ริงในการลาออกของบุคลากร 
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เลขท่ีแบบสอบถาม…. 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 
 

ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออก ของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน จึงใคร่ขอความร่วมมือจากขา้ราชการผู ้
ด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป และประเภทวชิาการ และประเภทอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวง
พลงังาน ในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง แบบสอบถามน้ีไม่มีค  าตอบใด ผิดหรือถูก 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าไปปรับปรุงและพฒันาแนวทางการท างานเท่านั้น ขอรับรองว่าความคิดเห็น 
และขอ้มูลทั้งหมดจะถือเป็นความลบัไม่มีผลกระทบใดๆต่อการท างานของท่าน และจะน าเสนอ
ขอ้มูล โดยภาพรวมท่ีไดจ้ากการ วเิคราะห์แลว้เท่านั้น ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความ
อนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็น อนัเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัคร้ังน้ี 
 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน (โปรดตอบให้ครบทุกข้อ) 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ
ส านกังาน ปลดักระทรวงพลงังาน 
 ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และปัจจยัดา้นองคก์ร 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
 (1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 (2) ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
 (3) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 (4) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
 (5) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
 (6) ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน 
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ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √  ลงใน  หนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 
 
 1. เพศ 

 1. ชาย     2. หญิง 
2. อาย ุ

ไม่เกิน 30 ปี    2. 31 – 40 ปี 
– 50 ปี    4. 51 ปีข้ึนไป 

 3. สถานภาพ 
            1. โสด     2. สมรส   3. หมา้ย/หยา่ร้าง 
 4. ระดบัการศึกษา 

 1. มธัยมศึกษา / ปวช.    2. อนุปริญญา / ปวส. 
 3. ปริญญาตรี    4. ปริญญาโท   5. ปริญญาเอก 

 5. รายไดต่้อเดือน 
 1. 10,001 – 20,000 บาท   2. 20,001 - 30,000 บาท 
 3. 30,001 – 40,000 บาท   4. 40,001 บาทข้ึนไป 

 6. ต  าแหน่ง 
 1. ประเภททัว่ไป   ระดบั  ปฏิบติังาน   ช านาญงาน   อาวโุส 

         โปรดระบุช่ือต าแหน่ง.................................................................. 
 2. ประเภทวชิาการ ระดบั   

  ปฏิบติัการ   ช านาญการ   ช านาญการพิเศษ 
    เช่ียวชาญ   ทรงคุณวุฒิ 

 3. ประเภทอ านวยการ ระดบั  อ านวยการตน้  อ านวยการสูง  
         โปรดระบุช่ือต าแหน่ง.................................................................. 

7. อายรุาชการ (กรณีอายรุาชการไม่ถึง 1 ปี ใหเ้ลือกขอ้1. 1-6 ปี) 
- 6 ปี    2. 7 – 12 ปี 

– 18 ปี   4. 19 – 24 ปี 
ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงพลงังาน 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 
 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน      
1.1 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีท่านไม่ถนดั      
1.2 ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากเกินไป      
1.3 งานของท่านช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน 

     

1.4 งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความทา้ทาย และน่าเบ่ือ      

2. ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิหน้าที ่      
2.1 ต  าแหน่งของท่านไม่มีโอกาสกา้วหนา้      
2.2 ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้
เพ่ิมเติม 

     

2.3 หน่วยงานท่ีท่านสงักดัท าใหท่้านกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืน      
2.4 ท่านคิดวา่ตนเองไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน      
2.5 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแสวงหางานใหม่      
3. ปัจจัยด้านนโยบายและการบรหิารงาน      
3.1 นโยบายหน่วยงานไม่มีความชดัเจน น าไปปฏิบติัไดย้าก      
3.2 หน่วยงานไม่มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน      
3.3 หน่วยงานไม่มีระบบสนบัสนุนการด าเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

     

3.4 หน่วยงานไม่มีการจดัท าคู่มือปฏิบติังานท่ีสามารถปฏิบติัตาม
ไดจ้ริง 

     

3.5 ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน มีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่
ยติุธรรม  
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ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อการตัดสินใจลาออก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน      
4.1 หวัหนา้งานไม่มีภาวะผูน้ าท่ีดี และไม่มีความยติุธรรม      
4.2 หวัหนา้งานไม่ร่วมรับผดิชอบต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน      
4.3 หวัหนา้งานไม่เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือ
แสดงความคิดเห็น 

     

4.4 ท่านไม่มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน      
4.5 หวัหนา้งานไม่ใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังาน      
5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพือ่ร่วมงาน      
5.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานไม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได ้      
5.2 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความขดัแยง้ในการท างาน      
5.3 ท่านมีภาระงานท่ีมากกวา่เพ่ือนร่วมงาน      
5.4 ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงาน      
5.5 ท่านสามารถปรึกษากบัเพ่ือนร่วมงานไดท้ั้งดา้นการท างาน
และเร่ืองส่วนตวั 

     

6. ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดกิาร      
6.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ      
6.2 สวสัดิการท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสม      
6.3 ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

6.4 เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ      
6.5 ถา้หน่วยงานไม่มีเกณฑแ์ละระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน 

 
การตัดสินใจลาออก 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านมีความคิดท่ีจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน      
2. ท่านจะลาออกจากหน่วยงานทนัที ถา้ไดง้านท่ีดีกวา่      
3. ท่านคิดเก่ียวกบัการลาออกจากหน่วยงานบ่อยคร้ัง      
4. ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออก      
5. ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่      
6. ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานต่างๆ เป็น
ประจ า 

     

 
ขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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