
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 

Factors Relating to Turnover Intention of Personnel 
in Office of Atom for Peace 

 

กุลนงค  เตชะสุริยวรกุล0

1 เกวลิน  ศีลพิพัฒน12  ณัฐวีณ  บุนนาค2

3 
Kullanong  Taechasuriyaworakul, Kevalin  Silphiphat,  Nadhawee  Bunnag 

 
บทคัดยอ (Abstract) 

การศึกษาครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื ่อศึกษาระดับความตั ้งใจลาออกของบุคลากร
สำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ 2) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสำนักงานปรมาณู
เพ่ือสันติ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกของบุคลากร
สำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ และ 4) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความตั้งใจลาออกของบุคลากร
สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากร
สำนกังานปรมาณูเพ่ือสันติ จำนวน 175 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม และสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way-ANOVA) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผล
การศึกษา พบวา บุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติมีระดับความตั้งใจลาออกอยูในระดับปาน
กลาง สวนระดับความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน 
ดานความรับผิดชอบในหนาที ่การงาน และดานความเจริญกาวหนาในการทำงาน และปจจัย
สุขอนามัย ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดานสภาพของการทำงาน และ
ดานเงินเดือน มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในทิศทางตรงกันขาม โดยมีความสัมพันธอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสวนของปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และประเภทบุคลากรที่แตกตาง
กัน มีความตั้งใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
คำสำคัญ (Keywords): ความตั้งใจลาออก; ความพึงพอใจในงาน 
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Abstract 
The objectives of this study were 1) to study the turnover intention of 

personnel in Office of Atom for Peace 2) to study the job satisfaction of personnel in 
Office of Atom for Peace 3) to study the relational between job satisfaction and 
turnover intention of personnel in Office of Atom for Peace and 4) to compare the 
difference in turnover intention of personnel in Office of Atom for Peace classified by 
personal factors. The samples of the study were 175 personnel of the Office of Atom 
for Peace. Data Collection tool was a questionnaire. The statistics used for data 
analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, One Way-
ANOVA and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. The results of the 
study showed that the personnel of the Office of Atom for Peace had a medium 
level of turnover intention. The job satisfaction was at a medium level. The results 
of the hypothesis testing showed that motivation factor in the matter of achievement, 
recognition, work itself, responsibility and advancement including hygiene factors in 
the matter of company policy and administration, supervision, relationship with 
supervisor, relationship with pears, working condition and salary were related to the 
turnover intention in the opposite direction at the .05 level of significance. 
Furthermore, it was found that different personal factors (e.g. age and type of 
personal) have different turnover intention with the statistical significance level of 
.05. 
Keywords: Turnover Intention; Job Satisfaction 
 
บทนำ (Introduction) 

ในโลกการจัดการสมัยใหม องคการเกิดการปรับเปลี่ยนมุมมองและกาวเขาสูยุคที่ใหความ
สนใจกับทรัพยากรที่สำคัญ 3 ประการ ไดแก ทรัพยากรการเงิน (Financial Resource) ทรัพยากร
กายภาพ (Physical Resources) และทร ัพยากรมนุษย  (Human Resources) ซ ึ ่งในปจจ ุบัน
ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรผูปฏิบัติงานนั้น ไดทวีความสำคัญในฐานะเปนปจจัยสำคัญในการนำ
ความสำเร็จใหกับองคการ (Success factors) เปรียบเสมือนการสรางแตมตอใหกับองคการ 
เนื่องจากเปนสวนสำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานตางๆ ใหบรรลุตามวิสัยทัศน ยุทธศาสตร
และนโยบายขององคการ ซึ่งผูบริหารควรสรางความเขาใจ และตระหนักในคุณคาและความสำคัญ
ของทรัพยากรมนุษยมากยิ่งข้ึน นอกเหนือจากการสรรหาและการพัฒนาบุคลากรแลว การสรางระบบ
จูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และการธำรงรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการไดนานท่ีสุด 
ก็นับเปนสิ่งที่สำคัญเชนกัน (มณีวรรณ ฉัตรอุทัย, 2557) โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะมี
ความตั้งใจที่จะลาออกต่ำ และมีโอกาสที่จะลาออกต่ำ และในทางตรงกันขาม หากพนักงานมีความพึง



ห น้ า  |  81  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 9  เดือนกันยายน 2565 

 

พอใจในงานต่ำ จะกอใหเกิดความตั้งใจที่จะลาออกสูง และมีโอกาสในการลาออกสูงตามไปดวย 
(Mobley, 1982 อางใน เฉลิมเกียรติ พลอยพานิชเจริญ, 2556) นำมาซึ ่งผลเสียตอองคการ 
เนื่องจากสูญเสียเวลาและตนทุนในการสรรหา และพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพมาทดแทนบุคลากร
เดิม รวมทั้งอาจมีผลกระทบตอการดำเนินงานตามที่มุงหวัง (Bos, 2008 อางใน เจษฎา นกนอย, 
2560)  

สำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ (ปส.) ภายใตกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและ
นวัตกรรม (อว.) เปนหนวยงานหลักในการเสนอแนะนโยบายและแผนยุทธศาสตรดานพลังงาน
นิวเคลียรในทางสันติใหเปนไปตามพันธกรณีหรือความตกลงระหวางประเทศและมาตรฐานสากล และ
เปนหนวยงานเพียงแหงเดียวในประเทศไทยที่มีบทบาทหนาที่ในการกำกับดูแลการใชประโยชนจาก
พลังงานนิวเคลียรและรังสีของประเทศใหเกิดความปลอดภัยแกผูใช ประชาชน และสิ่งแวดลอม โดยมี
การกำหนดวิสัยทัศนในการเปนองคกร Smart ดานการกำกับดูแลการใชพลังงานนิวเคลียรระดับ
สากล เพื่อความปลอดภัยของประชาชนและสิ่งแวดลอม ซึ่งการดำเนินงานใหเปนไปตามวิสัยทัศน
นั ้น จำเปนที่จะตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญจากการสั ่งสม
ประสบการณในงานเฉพาะดานรวมกันพัฒนาและขับเคลื่อนองคการ เพื่อนำพาใหประสบผลสำเร็จ 
หากแตในปจจุบันพบปญหาที่สำคัญ คือ การมีจำนวนบุคลากรไมเพียงพอตอการกำกับดูแลสถาน
ประกอบการทางนิวเคลียรและรังสีที่ตองดำเนินการตามพระราชบัญญัติพลังงานนิวเคลียรเพื่อสันติ 
พ.ศ. 2559 และฉบับแกไขเพิ่มเติม และเกิดการสูญเสียบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน (ปญหาสมองไหล) เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทำงานที่เปนรูปธรรมและมีการสื่อสารที่ไม
ตรงกัน จนเกิดการโยกยายถายโอนบุคลากรไปยังหนวยงานอื่นๆ (สำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ, 
2564) 

ปญหาดังกลาว ผูวิจัยไดตระหนักถึงปญหาการสูญเสียบุคลากรไมวาจะเกิดจากการโอนยาย
ไปยังหนวยงานอื่น หรือการลาออกจากสำนักงานฯ ตามความประสงคสวนตัว ซึ่งลวนมีผลทำใหการ
ดำเนินงานของสำนักงานฯ ไมเปนไปตามท่ีมุงหวัง และอาจกอใหเกิดปญหาอ่ืนตามมามากมาย ผูวิจัย
จึงตองการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกของบุคลากรที่มีความแตกตางทางปจจัยสวนบุคคล และเขาใจถึงปจจัยท่ี
มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของบุคลากร ตลอดจนสามารถนำผลจากการวิจัยมากำหนด
แนวทางปองกันปญหาการสูญเสียบุคลากรใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของ
สำนักงานฯ เพ่ือชวยรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพใหคงอยูกับองคการตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 

1. เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
2. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกของบุคลากร

สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
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4. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือ
สันติ โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้ผู วิจัยออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยผูวิจัยได
สังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออก โดย
ประยุกตใชทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg (1959) 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ ซึ่งผูวิจัยใชวิธีการ
กำหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีการคำนวณของ Krejcie และ Morgan (1970) ณ ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% และระดับคาความคลาดเคลื่อน 5% (Krejcie and Morgan, 1970 อางใน 
วัลลภ รัฐฉัตรานนท, 2556) และใชวิธีการสุ มตัวอยางแบบแบงชั ้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) ตามประเภทบุคลากร จำนวน 175 คน ประกอบดวย ขาราชการ 115 คน ลกูจางประจำ 
21 คน และพนักงานราชการ 90 คน 
 3. เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย โดยผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามจาก
กรอบแนวคิดในการวิจัยที่ไดมาจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ประกอบดวย 
 สวนที่ 1 เปนคำถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร หนวยงานที่สังกัด และประสบการณในการทำงาน ซึ่งเปน
แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Checklist)  
 สวนที่ 2 เปนคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 
ปจจัยหลัก ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีสองปจจัย (Two-
Factor Theory) ข อ ง  Frederick Herzberg แ ล ะ ป ร ั บ ป ร ุ ง จ า ก  Minnesota Satisfaction 
Questionnaire (Weiss et al., 1967) โดยแบบสอบถามเปนแบบประมาณคาโดยใชมาตรวัดแบบลิ
เคิรท (Likert scale) 5 ระดับ การทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผลของคาสัมประสิทธิ์
คอนบาคอัลฟา มีคาเทากับ 0.983 ถือวายอมรับได 
 สวนที่ 3 เปนคำถามเกี ่ยวกับความตั้งใจลาออกของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งปรับปรุงจาก
แบบสอบถาม Roodt’s Turnover Intention Scale หรือ TIS-6 (Bothma and Roodt, 2013) 
โดยแบบสอบถามเปนแบบประมาณคาโดยใชมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert scale) 5 ระดับ การ
ทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผลของคาสัมประสิทธิ์คอนบาคอัลฟา มีคาเทากับ 0.866 
ถือวายอมรับได 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
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 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยรวบรวมจากการใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามโดยตรง และใหตอบแบบสอบถามผานทาง Google Form โดยสงใหกลุมตัวอยางผาน
ทางแอพลิเคชัน LINE และนำขอมูลที ่เก็บรวบรวมไดทำการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสำเร็จรูปทางสังคมศาสตรคำนวณหาคาทางสถิติ เพื่อนำขอมูลมาประกอบการสรุปผล
และอภิปรายผลการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคการวิจัยตอไป 
 5. สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดำเนินการกำหนดสถิติที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับขอมูลทางสถิติ เพ่ือ
ตอบวัตถุประสงคของการวิจัย โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปทางสังคมศาสตรในการ
ประมวลผล ประกอบดวย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแก การหาความถี ่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และคาเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อพรรณนาถึงคุณสมบัติหรือลักษณะของการแจกแจงขอมูลตัว
แปร และสถิติที่ใชในการวิเคราะห ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing)  ไดแก การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way-ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยตัวแปร
อิสระที ่มีคำตอบมากกวา 2 กลุ ม และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้ จำนวน 175 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 60.57 อายุ 36 – 45 ป คิดเปนรอยละ 33.14 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 56.57 เปนขาราชการ คิดเปนรอยละ 65.71 สังกัดสำนักงานเลขานุการ
กรม (สลก.) คิดเปนรอยละ 26.29 และมีประสบการณในการทำงาน 11 - 24 ป คิดเปนรอยละ 
46.86 
 การวิเคราะหระดับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ พบวา ระดับ
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ มีแนวโนมในการลาออกอยูในระดับปาน
กลาง (𝐱𝐱� = 2.68, S.D. = 1.01)  
 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ พบวา 
ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
(𝐱𝐱� = 3.61, S.D. = 0.60) โดยบุคลากรมีระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ อยูในระดับปานกลาง (𝐱𝐱� = 
3.62, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความสำเร็จในการ
ทำงาน (𝐱𝐱� = 3.85, S.D. = 0.66) ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน (𝐱𝐱� = 3.82, S.D. = 0.66) ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ (𝐱𝐱� = 3.77, S.D. = 0.59) ดานลักษณะงาน (𝐱𝐱� = 3.72, S.D. = 0.73) และ
ดานความเจริญกาวหนาในการทำงาน (𝐱𝐱� = 3.27, S.D. = 0.80) นอกจากนี้ บุคลากรมีระดับความพึง
พอใจในปจจัยสุขอนามัย อยูในระดับปานกลาง (𝐱𝐱� = 3.61, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
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เรียงจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (𝐱𝐱� = 4.18, S.D. = 0.62) ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (𝐱𝐱� = 3.67, S.D. = 0.89) และดานสภาพของการทำงาน (𝐱𝐱� = 3.56, 
S.D. = 0.77) ดานการควบคุมบังคับบัญชา (𝐱𝐱� = 3.49, S.D. = 0.96) ดานเงินเดือน (𝐱𝐱� = 3.47, S.D. = 
0.73) และดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ (𝐱𝐱� = 3.26, S.D. = 0.95)  
 การทดสอบสมมติฐาน เพื่อหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ ดวยสถิติการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 
.05 พบวา 
 1. ปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในทิศทางตรงกันขาม ในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ และดานความเจริญกาวหนาในการทำงาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในระดับต่ำ ดาน
ลักษณะงาน และดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในระดับ
ปานกลาง ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือ
สันติ 
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
r p 

ปจจัยจูงใจ   
ความสำเร็จในการทำงาน -0.34 0.00* 
การไดรับการยอมรับนับถือ -0.41 0.00* 
ลักษณะงาน -0.51 0.00* 
ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน -0.54 0.00* 

ความเจริญกาวหนาในการทำงาน -0.50 0.00* 

รวม -0.57 0.00* 

 
 2. ปจจัยสุขอนามัย มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในทิศทางตรงกันขาม ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดาน
สภาพของการทำงาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในระดับต่ำมาก ดานนโยบายและการ
บริหารงานขององคการ และดานเงินเดือน มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกในระดับต่ำ ดาน
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การควบคุมบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความตั้งใจ
ลาออกในระดับปานกลาง ดังตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยสุขอนามัยและความตั ้งใจลาออกของบุคลากร
สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความตั้งใจลาออกของบุคลากร

สำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ 
r p 

ปจจัยสุขอนามัย   
นโยบายและการบริหารงานขององคการ -0.41 0.00* 
การควบคุมบังคับบัญชา -0.54 0.00* 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา -0.55 0.00* 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน -0.21 0.01* 
สภาพของการทำงาน -0.26 0.00* 
เงินเดือน -0.42 0.00* 

รวม -0.55 0.00* 

 
 การทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือ
สันติ จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way-ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยตัวแปรอิสระท่ีมีคำตอบ
มากกวา 2 กลุม พบวา 
 1. อายุของบุคลากรที่แตกตางกัน มีความตั้งใจลาออกที่แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 26 – 35 ป มีความตั้งใจลาออกมากกวาบุคลากรที่มี
อายุ 36 – 45 ป และบุคลากรท่ีมีอายุ 46 – 55 ป ดังตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออก จำแนกตามอายุ 
 

ความตั้งใจลาออก แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ภาพรวม ระหวางกลุม 4 12.710 3.178 3.275 0.013* 

 ภายในกลุม 170 164.941 0.970   

 รวม 174 177.651    
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* ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
 
 2. ประเภทของบุคลากรที่แตกตางกัน มีความตั้งใจลาออกที่แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการมีความตั้งใจลาออกมากกวา
บุคลากรท่ีเปนลูกจางประจำ ดังตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความตั้งใจลาออก จำแนกตามประเภท
บุคลากร 
 

ความตั้งใจลาออก แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ภาพรวม ระหวางกลุม 2 7.459 3.729 3.769 
0.025

* 
 ภายในกลุม 172 170.192 0.989   

 รวม 174 177.651    

* ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณู
เพ่ือสันติ มีประเด็นท่ีสามารถอภิปรายผลได 3 ประเด็นดังนี้ 
 1. การวิเคราะหระดับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื่อสันติ พบวา มี
แนวโนมในการลาออกอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรของสำนักงานฯ มีความ
ลังเลที่จะลาออก และไมมั่นใจถึงผลลัพธที่จะตามมาหลังจากการลาออก เนื่องจากสถานการณการ
แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด - 19) ในขณะนี้ ทำใหสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานในประเทศไทยไดรับผลกระทบ สงผลใหโอกาสในการหางานทางเลือกอื่นนอยลงไป
ดวย การตัดสินใจลาออกในชวงนี้จึงถือวามีความเสี่ยงสูงที่จะวางงานเปนเวลานาน จึงจำเปนตอง
ไตรตรองอยางละเอียดรอบคอบ ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Mobley (1982 อางใน เฉลิม
เกียรติ พลอยพานิชเจริญ, 2556) ในเรื่องการแสดงพฤติกรรมการลาออกในลักษณะท่ี 2 คือ พฤติกรรม
การคนหาทางเลือก กลาวคือ เมื่อบุคลากรมีความตั้งใจที่จะลาออก จะพยายามหางานหรือองคการอ่ืน
มารองรับกอนการลาออกจากองคการเดิม เพื่อไมใหเปนผูวางงาน ซึ่งโอกาสในการคนหาทางเลือกนั้น
ข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน เชน อายุ เพศ อาชีพ รวมท้ังข้ึนอยูกับสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานในขณะนั้นดวย และสอดคลองกับการแสดงพฤติกรรมการลาออกในลักษณะที่ 3 คือ 
พฤติกรรมดานอ่ืนๆ กลาวคือ เม่ือบุคลากรทราบวาไมสามารถหาทางเลือกอ่ืนได จึงยังไมลาออกจาก
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องคการเดิม แตจะแสดงพฤติกรรมอื่นเกิดขึ้นแทน เชน การขาดงาน การมาทำงานสาย การทำงานชา
ลง รวมถึงการติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล เพ่ือลดความวิตกกังวลหรือความเครียดท่ีเกิดจากการไม
สามารถลาออกได 

2. การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกของ
บุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ พบวา  

 2.1 ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณู
เพ่ือสันติ ในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐาน เมื่อวิเคราะหรายดาน พบวาดานความเจริญกาวหนาในการทำงาน มีคาเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะสำนักงานฯ ขาดการจัดทำแผนความกาวหนาในสายงาน 
(Career path) ที ่สามารถแสดงเสนทางการสั ่งสมประสบการณของแตละตำแหนงไดอยาง
ครอบคลุมและเปนปจจุบันตามท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด การเปดโอกาสใหบุคลากรในสำนักงานฯ ได
มีการหมุนเวียนงานและเปลี่ยนสายงานเพ่ือความกาวหนาในการทำงาน ยังขาดการถายทอดเปนแนว
ปฏิบัติที่เปนรูปธรรม อีกทั้งขาดการสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของใหบุคลากรรับรูโดยทั่วกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของปทมาภรณ กุสุมภ (2560) ศึกษาเรื ่อง “ปจจัยที ่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของ
ขาราชการ กรณีศึกษา สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความพึง
พอใจในงาน (ดานโอกาสและความกาวหนาในตำแหนงงาน) มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของ
ขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg (1959 อางใน สุพานี สฤษฎ
วานิช, 2552; สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2553; วิเชียร วิทยอุดม, 2556; นิติพล ภูตะโชติ, 2559) ท่ีกลาว
วาปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน หากไดรับการตอบสนองจะทำใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและดียิ่งข้ึน และเปนแรงจูงใจใหยินดีทำงานใหแกองคการ นอกจากนั้น
ยังสอดคลองกับตัวแบบการลาออกของ Mobley (1982 อางใน เฉลิมเกียรติ พลอยพานิชเจริญ, 
2556) แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก ซึ่งจะมีผลโดยตรง
ตอการลาออก 
 2.2 ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณู
เพื่อสันติ ในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐาน เม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา ดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ มีคาเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะสำนักงานฯ มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอยครั้ง จึงทำให
มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายและสงผลใหการบริหารงานไมตอเนื่อง ตลอดจนขาดการสื่อสารนโยบาย
ภายในองคการจากลางขึ้นบน (Upward communication) รวมทั้งขาดการกำหนดนโยบายที่
คำนึงถึงคุณภาพชีวิตและการเอาใจใสในบุคลากร สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor 
Theory) ของ Herzberg (1959 อางใน สุพานี สฤษฎวานิช, 2552; สรอยตระกูล อรรถมานะ, 
2553; วิเชียร วิทยอุดม, 2556; นิติพล ภูตะโชติ, 2559) ท่ีกลาววาปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยที่
ช วยค้ำจุนปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงาน หากบุคลากรไมไดรับการ
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ตอบสนองปจจัยสุขอนามัยจะทำใหสรางความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทำงาน และ
นำไปสูการลาออกในท่ีสุด 
 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความตั ้งใจลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพื ่อสันติ 
จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา  
 3.1 บุคลากรของสำนักงานฯ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความตั้งใจลาออกที่แตกตางกัน ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยบุคลากรท่ีมีอายุ 26 – 35 ป มีความตั้งใจลาออกมากกวาบุคลากรท่ี
มีอายุ 36 – 45 ป และบุคลากรที่มีอายุ 46 – 55 ป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะบุคลากรท่ีมีอายุ 26 – 35 ป อยูในชวงคนหาตัวเอง หรือคนหางานท่ีตนชอบ จึงมักจะพยายาม
หาทางเลือกในงานอื่นๆ ประกอบกับบุคลากรกลุมนี้มีโอกาสในการเลือกงานมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 36 
– 45 ป และบุคลากรที่มีอายุ 46 – 55 ป ซึ่งสอดคลองตามตัวแบบการลาออกของ Mobley (1982 
อางใน เฉลิมเกียรติ พลอยพานิชเจริญ, 2556) ที่กลาววา อายุเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความตั้งใจท่ี
จะลาออกหรือการคงอยู 
 3.2 บุคลากรของสำนักงานฯ ที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีความตั้งใจลาออกท่ี
แตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยบุคลากรที่เปนขาราชการและพนักงานราชการมี
ความตั้งใจลาออกมากกวาบุคลากรที่เปนลูกจางประจำอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
พนักงานราชการมีคาเฉลี่ยของความตั้งใจลาออกสูงสุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่เปนพนักงาน
ราชการมีความม่ันคงในอาชีพต่ำกวาขาราชการและลูกจางประจำ เนื่องจากระบบพนักงานราชการ เปน
ระบบการจางท่ีมีสัญญาจางตามระยะเวลา ประกอบกับพนักงานราชการไดรับแรงกดดันในการทำงาน
สูง โดยอาจไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงื่อนไขที่กำหนดไวในสัญญาจาง หรือมี
ความจำเปนตองลงนามผูกพันในเอกสารราชการอยางเลี่ยงไมได เนื่องจากอาจมีผลกระทบตอการ
ตอสัญญาจาง เชน เอกสารการเบิกจายงบประมาณ และเอกสารการจัดซ้ือจัดจาง 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอเสนอแนะในการนำไปใช 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สอดคลองกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรสำนักงานปรมาณูเพ่ือสันติ ดังนี้ 
 1. ควรมีนโยบายในการปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ให
สอดคลองตามกฎ ก.พ. มาตรา 63 และหนังสือเวียน สำนักงาน ก.พ. ที่เปนปจจุบัน และจัดทำ
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงเพิ่มเติม เพื่อใหเห็นถึงเสนทางการ
สั่งสมประสบการณของแตละตำแหนง ทั้งการเลื่อนจากตำแหนงระดับลางสูตำแหนงที่สูงขึ้น และ
การยายตำแหนงในระนาบเดียวกัน รวมทั้งควรมีการประชาสัมพันธแจงเวียนตำแหนงวางและ
ข้ันตอนการแจงความประสงค เพ่ือเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีสนใจและมีคุณสมบัติตรงตามตำแหนงท่ีวาง
ไดเพิ่มพูนความรูและประสบการณทำงานที่หลากหลาย ซึ่งเปนการเอื้อตอความกาวหนาในการทำงาน
ของแตละบุคคล 
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 2. ควรมีนโยบายในการจัดประชุมเพื่อรับฟงการถายทอดวิสัยทัศนและชี้แจงนโยบายการ
ดำเนินงานของผูบริหารประจำป เพื่อใหบุคลากรรับรูและเขาใจทิศทางการดำเนินงานของสำนักงานฯ ไป
ในทิศทางเดียวกัน และมีการติดตามประเมินผลการนำนโยบายไปปฏิบัติ โดยเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและความคาดหวังอันเปนประโยชนตอการกำหนดนโยบายใน
การพัฒนาการทำงานและคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพื่อเปนขอมูลยอนกลับใหผู บริหารและผู ท่ี
เก่ียวของนำไปวิเคราะหและตัดสินใจตอไป  
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูกับการวิจัยเชิงปริมาณดวยการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน  
 2. ควรทำการวิจัยในบุคลากรที่ลาออกและโอนยายไปรับราชการยังหนวยงานอื่นแลว ดวย
การสัมภาษณแบบเจาะลึก เพื่อใหทราบปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ี
แทจริง และนำมาเปรียบเทียบกัน 
 3. ควรวิจัยตัวแปรอื่นเพิ่มเติม เชน ตำแหนงงาน ความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตใน
การทำงาน เพ่ือใหผลการศึกษามีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
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