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บทคดัย่อ 

การวิจัยครั 
งนี 
มีวัตถุประสงค์เพื�อศึกษา ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหิน  โดยใช้
แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอยา่งที�เป็นพนกังานในธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง จํานวน 389 ชดุ สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่ 
ความถี� ร้อยละ คา่เฉลี�ยเลขคณิต ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และทดสอบสมมติฐานโดยใช้  ค่า T–test, F–test , one–way ANOVA 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที�ปฏิบัติงานอยู่ในธุรกิจ 
ถ่านหินเขตภาคกลางที�มี เพศ อาย ุและสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่การลาออกจากบริษัทในกลุ่มธุรกิจถ่านหิน
เขตภาคกลางไมแ่ตกตา่งกัน ส่วนประสบการณ์ทํางาน และระดบัรายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการลาออกจาก
บริษัทในกลุ่มธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ  สําหรับปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจ 
ในองค์การ สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ 
ถ่านหินเขตภาคกลางอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
คาํสาํคัญ: ปัจจยั  การลาออก 
 

Abstract 
The research purposes to study the factors affecting on the resignation of employee in the coal industry in 

the central region. The data were collected by the questionnaire from the coal industries employees in central region 
389 samples. The data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation and T–test, F–test, 
one–way ANOVA, and multiple regression analysis for testing the hypothesis.  The results found that gender age and 
marriage statuses-were not different in the resignation opinion of employee in the coal industry of the central region. 
The work experience and salary were significantly different in the resignation opinion of employee in the coal industry 
of the central region. The internal factors were composed of job satisfaction, work environment and organizational 
commitment which were influenced to the resignation of employee in the coal industry of the central region at a 
statistically significant level of 0.05. 
Keywords: factor, resignation
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บทนํา 

ปัจจุบันประเด็นด้านพลังงานกลายเป็น
ประเด็นที�ทกุประเทศทั�วโลกกําลงัให้ความสนใจ ไมว่า่
จะเป็นประเด็นการผลิตพลังงาน การใช้พลังงาน 
รวมถึงผลกระทบต่างๆ ที�เกิดขึ 
นจากการใช้พลงังาน 
ในภมูิภาคเอเชียก็เช่นเดียวกนัพบวา่ มีแนวโน้มความ
ต้องการใ ช้พลังงานมาก ส่วนใหญ่นําไปใช้ใน
ชีวิตประจําวัน และใช้ในธุรกิจอุตสาหกรรมต่างๆ 
กระทรวงพลงังาน (2555) รายงานว่าพลงังานไฟฟ้า
สว่นใหญ่ที�ใช้ภายในประเทศได้มาจากพลงังานจาก
ก๊าซร้อยละ 67 ลิกไนท์ ร้อยละ 12 ถ่านหินร้อยละ 8 
พลงังานหมนุเวียนร้อยละ 1 และพลงังานอื�นๆ ร้อยละ 2 

จากข้อมูลแผนพัฒนาพลัง งานทดแทน  
15 ปี ฉบบัที� 2 (พ.ศ. 2551–2565) มีนโยบายที�ระบุ
แผนผลิตพลงังานไฟฟ้าจากถ่านหินเพิ�มเป็นร้อยละ 
21 และจากนิวเคลยีร์ร้อยละ 11 นอกจากนั 
นได้มีการ
ปรับเปลี�ยนแผนพัฒนาการกําลังผลิตไฟฟ้าของปี 
พ.ศ. 2555–2573 (ปรับปรุงครั 
งที� 3) โดยระบุให้มี
เป้าหมายในการสร้างโรงไฟฟ้านิวเคลียร์  2 แห่ง  
และโรงไฟฟ้าถ่านหินเพิ�มขึ 
นอีก 4 แห่ง กรมพฒันา
พลงังานทดแทนและอนรัุกษ์พลงังาน (2556) รายงาน
วา่เนื�องจากภาวะราคานํ 
ามนัมีความผนัผวนและขยบั
ตัวสูงขึ 
น หากราคานํ 
ามันยังอยู่ในระดับนี 
นานๆ  
จะเป็นแรงจูงใจให้ประเทศต่างๆ หนัมาใช้ประโยชน์
จากถ่านหินเพิ�มขึ 
น เพราะถ่านหินเป็นพลังงาน
ทางเลอืกที�ดีที�สดุชนิดหนึ�งในยคุนํ 
ามนัแพง กระทรวง
พลังงาน  (2555)  รายงานว่า เ นื� องจากราคาถูก  
ให้พลงังานเชื 
อเพลงิสงู มยรีุ (2549) รายงานวา่ดงันั 
น
ธุร กิจถ่านหินจึงกลายเป็นธุรกิจที�น่าจะมีอัตรา 
การเจริญเติบโตในระดับสูง อุตสาหกรรมการผลิต

ถ่านหินเป็นอุตสาหกรรมหนัก และต้องใช้แรงงาน 
ไ ร้ ฝีมื อ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ใ น ข ณ ะ ที� ธุ ร กิ จ ถ่ า น หิ น 
กําลังขยายตัว  บุญญวัฒน์ (2554) รายงานว่า 
กลบัพบวา่แรงงานมีจํานวนลดลง ผู้สงูอายมุีแนวโน้ม
เพิ�มสูงขึ 
นทําให้จํานวนแรงงานในตลาดลดลงและ 
เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงสถานการณ์
แรงงานในประเทศไทยพบปัญหาการขาดแคลน
แรงงานเช่นเดียวกนั ผู้ประกอบการถ่านหิน จึงควรให้
ความสนใจในการศึกษาแนวทางการป้องกัน 
การลาออกไม่ใ ห้แรงงานลาออกไปสู่ธุร กิจหรือ
อุตสาหกรรมอื�น  ห รือหาแนวทางในการดึงดูด 
ในแรงงานอื�นเข้ามาสูอ่ตุสาหกรรมถ่านหินเพื�อรองรับ
การขยายตวัของธุรกิจถ่านหินในอนาคต ดงันั 
น ผู้วิจยั
จึงมีความสนใจศกึษาปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การลาออก
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง  
เพื�อเป็นแนวทางในการธํารงรักษาพนักงานที�มี 
อยู่ในองค์กรไว้และเป็นการดึงดูดพนักงานจาก
อตุสาหกรรมอื�นๆ เข้ามาสูธุ่รกิจถ่านหิน 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื�อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที�มีอิทธิพล 
ตอ่การลาออกของพนกังานในธุรกิจถ่านหิน 

2. เพื�อศกึษาปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การลาออก
ของพนกังานในกลุม่ธุรกิจถ่านหิน ในด้านความพึงพอใจ
ในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร 

 
วิธีการศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

การวิจัยค รั 
ง นี 
เ ป็นการวิจัย เ ชิ งปริมาณ 
ประชากรที�ใช้ในการวิจัย  คือ พนักงานปฏิบัติการ 
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ในธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง จํานวน 14,094 คน  
(กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2556) จากนั 
น
ผู้วิจยัได้กําหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง ซึ�งใช้หลกัใน
การคํานวณจากสตูรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) 
ที�ระดบัความเชื�อมั�น 95 เปอร์เซ็นต์ และความคาดเคลื�อน
ไม่เกิน 5 เปอร์เซ็นต์ ได้กลุม่ตวัอย่างจํานวน 389 คน 

เพื�อให้เกิดการกระจายตัวของข้อมูลแต่ละกลุ่ม
ตวัอย่าง ผู้ วิจัยได้เลือกวิธีการเก็บตวัอย่างแบบแบ่ง
ชั 
นภมูิ (stratified sampling) แล้วมีการแบ่งตวัอย่าง
ในแตล่ะกลุม่แบบเป็นสดัสว่นกบัขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
(proportionate) ซึ�งเป็นการกําหนดตัวอย่างแบบ 
การเทียบบญัญตัิไตรยางศ์ ดงั (Table 1) 

Table 1 Comparison of selecting employee in coal industry of the central region. 

size of enterprise numbers of staff numbers of enterprise employee 
sample 
groups 

small 

1 - 4 77 206 6 
5 - 9 82 564 15 

10 - 19 109 1,525 42 
20 - 49 124 4,102 113 
50 - 99 24 1,656 46 

100 - 299 13 1,728 48 

medium 

300 - 499 1 394 11 
500 - 999 6 3,919 108 

total  436 14,094 389 
 

จาก (Table 1) เป็นการแสดงการกระจาย 
กลุ่มตัวอย่าง ตามขนาดขององค์กร เพื�อให้ข้อมูล 
มีการกระจายตัวมากขึ 
น สามารถแบ่งออกเป็น  
8  กลุ่ม คือ องค์กรขนาดเล็ก ที�มีจํานวนประชากร 
1–4 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 6 กลุ่ม จํานวน
ประชากร 5–9 คนได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 15 กลุ่ม  
จํ านวนประชากร  10–19 คน ไ ด้กลุ่มตัวอย่า ง  
จํานวน 42 กลุ่ม  จํ านวนประชากร  20–49 คน 
ได้กลุม่ตวัอย่าง จํานวน 113 กลุม่ จํานวนประชากร 
50–99 ค น  ไ ด้ ก ลุ่ ม ตัว อ ย่ า ง  จํ า น ว น  46 ก ลุ่ ม  

และจํานวนประชากร 100–299 คน ได้กลุม่ตวัอย่าง 
จํานวน 48 กลุ่ม  สําหรับองค์กรที�มีขนาดกลาง  
ที�มีจํานวนประชากร 300–499 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 11 กลุม่ และจํานวนประชากร 500–999 คน
ได้กลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 108 กลุม่ 
 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 

เค รื� องมือที� ใ ช้ในการรวบรวมข้อมูลเ ป็น
แบบสอบถาม โดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วนดังนี 
 ส่วนที� 1 เป็นข้อมูลทั�วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบข้อคําถาม ได้แก่ เพศ  
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อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทํางาน และ
รายได้ต่อเดือน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นคําถาม 
ให้เลือกตอบ  (closed-ended question)  ส่วนที�  2  
เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัภายใน
องค์กร ได้แก่ ความพงึพอใจในองค์การสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน และความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กร สว่นที� 
3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัการลาออก
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง  
ซึ� ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม ใ น ส่ ว น ที�  2 แ ล ะ ส่ ว น ที�  3  
เ ป็ น แ บ บ ส อ บ ถ า ม ม า ต ร า ส่ ว น ป ร ะ ม า ณ ค่ า  
(rating scale question) 5 ระดบั ตามวิธีของไลเคิร์ท 
(Likert’s scales) นําแบบสอบถามที�สร้างขึ 
นเสนอให้
ผู้ เชี�ยวชาญจํานวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความ
ถูกต้องด้านโครงสร้างเนื 
อหา และภาษาที�ใช้เพื�อให้
แบบสอบถามมีความสมบรูณ์ สามารถวดัผลได้ตาม
วตัถปุระสงค์ที�กําหนด การวิเคราะห์ใช้ค่าดชันีความ
สอดคล้อง (index of item objective congruence 
:IOC) พบว่าข้อคําถามทั 
งหมดมีค่า IOC มากกว่า 0.5 
ในแต่ละข้อคําถาม แสดงว่าแบบสอบถามดงักล่าว 
มีคุณภาพและสามารถนําไปใช้เพื�อเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ตอ่ไป 
การตรวจสอบความเชื�อมั�น 

นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับ
พนกังานที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างแต่มีลกัษณะใกล้เคียง
กบักลุม่ตวัอย่างจํานวน 30 คน แล้วนําผลที�ได้มาหา
ค่าความเชื�อมั�น (reliability) ของแบบสอบถามโดย
การวิ เคราะห์หาค่าสัมประสิท ธิ{ แอลฟา  (alpha 
coefficient) ที� ไ ด้ รั บ ก า ร พัฒ น า จ า ก  Cronbach  
ซึ�งค่าที�เหมาะสมต้องมีค่าอย่างน้อย 0.70 ขึ 
นไป  
จึงจะถือว่าเครื�องที�ใช้มีความน่าเชื�อถือ โดยผลการ

ท ด ส อ บ พ บ ว่ า ค่ า สัม ป ร ะ สิ ท ธิ{ แ อ ล ฟ า  ( alpha 
coefficient) โดยรวมของแบบสอบถามมีค่า  0.92 
เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า  ความพึงพอใจใน
องค์การ มีค่า 0.96 สภาพแวดล้อมในการทํางาน  
มีค่า  0.97 ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  มีค่า  0.97  
และความคิดเห็นเกี�ยวกับการลาออก  มีค่า  0.73  
จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่า
มากกว่า  0.70 จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื�อถือและสามารถนําไปใช้ในการเก็บข้อมูล
สาํหรับการศกึษาตอ่ไปได้ 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ วิ จัย ไ ด้ ทําการขอหนังสืออนุญาตเ ก็บ
รวบรวมข้อมลูจากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ เพื�อส่งให้ผู้ จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ของบริษัท ในกลุ่มธุ ร กิจถ่านหินเขตภาคกลาง 
ดํา เ นินการแจกแบบสอบถามในระหว่างเดือน
กมุภาพนัธ์-มีนาคม 2557 และนดัวนัเก็บแบบสอบถาม
กลับคืนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละบริษัท 
พร้อมนําแบบสอบถามที�ได้รับกลับคืนมาทําการ
ตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบรูณ์ ตรวจให้
คะแนนตามเกณฑ์ที�ได้กําหนดเพื�อใช้สาํหรับวิเคราะห์
ข้อมลูตอ่ไป 
การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล 

ผู้วิจยัได้นําแบบสอบถามที�จดัเก็บข้อมลูอย่าง
ถูกต้องมาทําการวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive analysis) ประกอบด้วย สถิติการแจกแจง
ความถี� (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
วิเคราะห์ด้านปัจจยัสว่นบคุคล และใช้สถิติเชิงวิเคราะห์
(analysis statistics) ได้แก่ การทดสอบเพื�อเปรียบเทียบ
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ความแตกต่างสําหรับกลุ่มตัวแปรอิสระ  2 กลุ่ม  
โดยใช้สถิติการทดสอบ t–test เพื�อเปรียบเทียบค่า
ความแตกต่างสําหรับกลุ่มตัวแปรอิสระที�มากกว่า  
2 กลุ่มขึ 
นไป  ใช้ค่าการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว one–way ANOVA และการทดสอบอิทธิพล
เกี�ยวกับปัจจัยภายในองค์กรที�มีผลต่อการลาออก 
ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหินในเขตภาคกลาง  
ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพห ุ(multiple regression 
analysis)  เ พื� อ พ ย า ก ร ณ์ ปั จ จั ย ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร 
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความผูกพันต่อ
องค์กรที�มีผลการลาออกของพนกังาน 

 
ผลการศึกษา 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า พนกังานในกลุ่มธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง 
สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.50 มีอายุ 26-30 ปี จํานวน 104 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 26.70 มีสถานภาพสมรส จํานวน 186 คน  
คิดเป็นร้อยละ 47.80 มีประสบการณ์ทํางาน 1-3 ปี 
จํานวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 

ผลการศกึษาระดบัความคิดเห็นของพนกังาน
ในธุร กิจถ่านหินเขตภาคกลางต่อปัจจัยภายใน 
โดยรวมมีความคิด เ ห็นอยู่ ในระดับปานกลาง  

โดยมีค่า x เท่ากบั 2.77 และค่า S.D. เท่ากบั 0.65 
เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ 

ความพึงพอในองค์การ   พบว่า  พนักงานใน
กลุม่ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางมีระดบัความคิดเห็น
ตอ่ความพงึพอใจในองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัน้อย 
x เท่ากบั 2.61 และค่า S.D. เท่ากบั 0.56 ซึ�งสามารถ

สรุปได้วา่พนกังานในกลุม่ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลาง
สว่นใหญ่ยงัไมค่อ่ยพงึพอใจในองค์การมากนกั 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน พบว่า พนกังาน
ใ น ก ลุ่ ม ธุ ร กิ จ ถ่ า น หิ น เ ข ต ภ า ค ก ล า ง มี ร ะ ดับ 
ความคิดเห็นตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม 
อยู่ในระดบัปานกลาง x เท่ากบั 2.86 และค่า S.D. 
เท่ากับ 0.74 ซึ�งสามารถสรุปได้ว่าพนกังานในกลุ่ม
ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางสว่นใหญ่ยงัไม่ค่อยพอใจ
ต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานในบริษัทที�ตนเอง 
ทําอยูม่ากนกั 

ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร พบวา่ พนกังานใน
กลุม่ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางมีระดบัความคิดเห็น
ต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง x เท่ากบั 2.84 และค่า S.D. เท่ากบั 0.87 
ซึ�งจากแบบสอบถามจะเห็นได้ว่าพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงว่า
พนกังานไม่ค่อยมีความผกูพนัต่อองค์กรเท่าที�ควรดงั 
(Table 2) 
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Table 2 The average, the standard deviation, and inner factors which caused to resign from the  
              coal industry of the central region. 

inner factors x  S.D. level comments order 

satisfaction 2.61 0.56 little 3 
environment 2.86 0.74 medium 1 
attachment 2.84 0.87 medium 2 
total 2.77 0.65 medium  

 
ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับ

ความต้องการลาออกของพนักงานในธุรกิจถ่านหิน 
เขตภาคกลาง พบว่า พนกังานในกลุ่มธุรกิจถ่านหิน
เขตภาคกลางมีระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับความ
ต้องการลาออกโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง x
เท่ากบั 2.92 และค่า  S.D. เท่ากบั 0.71 เมื�อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความพอใจกับการ 
เคยชวนเพื�อนไปสมคัรงานที�ใหม่ด้วยกนั เป็นอนัดบัที� 
1 ซึ�งอยู่ในระดบัปานกลาง ( x =3.04, S.D.=1.12) 

อนัดบัที� 2 คือ เริ�มมองหางานที�ใหม่ที�จ่ายค่าแรงและ
ผลตอบแทนดีกว่า เช่น ค่าล่วงเวลา (โอที) โบนัส  
ซึ�งอยู่ในระดับปานกลาง  ( x =3.01, S.D.=1.11) 
และอันดับที�  3 คือ มีความสุขกับการทํางานใน 
บริษัทแห่งนี 
 ซึ�งอยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.00, 
S.D.=1.06) ซึ�งสามารถสรุปได้ว่าพนักงานในกลุ่ม
ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี�ยวกับความต้องการลาออกโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดงั (Table 3) 

  

Table 3 The average, the standard deviation, and inner factors which caused to resign from the  
              coal industry of the central region. 

the requirement for resign 

 

x  S.D. 
level of 

comments 

order 

1. you have ever attracted your colleagues to find the  
     new jobs 

3.04 1.12 medium 1 

2. you begin to find the job with higher salaries or  
     bonuses 

3.01 1.11 medium 2 

3. you are enjoyable to work at the recent work 3.00 1.06 medium 3 
total 2.92 0.71 medium  
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อภปิรายผล 

จากการวิจัย ผู้ วิจัยจึงนําคําถามการวิจัย 
มาเป็นแนวทางในการอภิปรายผล ซึ�งมีรายละเอียดดงันี 
 

1. ปัจจยัสว่นบคุคลที�แตกตา่งกนัมีผลตอ่การ
ลาออกของพนกังานในธุรกิจถ่านหิน เขตภาคกลาง 
ได้แก่ เพศ อาย ุและสถานภาพสมรสที�แตกต่างกนัมี
ความต้องการลาออกไมแ่ตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ ในขณะที�ประสบการณ์ทํางาน และรายได้
ต่อเดือนที�แตกต่างกันส่งผลต่อการลาออกของ
พนกังานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 

เพศ ของพนักงานในกลุ่มธุ ร กิจถ่านหิน 
ที�แตกต่างกันมีความต้องการลาออกไม่แตกต่างกัน  
ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  น้อย (2553); นฤมล 

(2554); ปกรณ์ (2555) พบว่า เพศที�แตกต่างกนัมีผล
ต่อการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น
เพศชายและเพศหญิงก็มีความตั 
งใจจะลาออก 
จากงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ซึ�งในการศึกษาครั 
งนี 
สรุปได้ว่าพนักงานในกลุ่ม 
ธุรกิจถ่านหินเขตภาคกลางที�มี เพศแตกต่างกัน 
มีความต้องการลาออกไม่แตกต่างกัน เนื�องจาก 
กลุ่มตัวอย่างที�เป็นพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหิน 
ไมว่า่จะเป็นเพศหญิงหรือเพศชายก็จะได้รับมอบหมาย
ใ ห้ ทํา งา นต าม หน้ า ที� ที� ต น เ อง ต้อ ง รั บ ผิดช อ บ 
อยา่งเสมอภาคกนั 

อายุของพนักงานในกลุ่มธุ ร กิจถ่าน หิน 
ที�แตกต่างมีความต้องการลาออกไม่แตกต่างกัน 
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง  อุ โ ณ ทัย  ( 2549) ;  
น้อย(2553); นฤมล  (2554) พบว่า อายุของพนกังาน 
ที�แตกต่างกันไม่มีผลต่อการลาออก ซึ�งในการศึกษา
ครั 
งนี 
สรุปได้ว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหินเขต 

ภาคกลางที�มีอายแุตกต่างกนัมีความต้องการลาออก
ไม่แตกต่างกัน เนื�องจากกลุ่มตัวอย่างไม่ว่าจะอายุ
เทา่ไหร่ก็จะได้รับมอบหมายงานให้ทํางานตามหน้าที�
ที�ตนเองได้รับอย่างเสมอภาคกันโดยไม่ได้มีการ 
แบ่งงานตามอายุ จึงทําให้พนักงานไม่ว่าจะอายุ
เทา่ใดก็จะมีความตั 
งใจลาออกจากงานไมแ่ตกตา่งกนั 

ส ถ า น ภ า พ ส ม ร ถ พ นั ก ง า น ใ น ก ลุ่ ม 
ธุรกิจถ่านหินที�แตกต่างมีความต้องการลาออก 
ไมแ่ตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ นฤมล (2554) 
เรื� องปัจจัยที�มีผลต่อความตั 
งใจลาออกจากงาน 
ของพนกังาน กรณีศกึษา: ภาควิชาพยาธิโรงพยาบาล
รัฐบาลแห่งหนึ�ง พบว่าสถานภาพที�แตกต่างกัน  
มีผลต่อการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน ดังนั 
น
สถานภาพสมรสไม่มีผลต่อการทํางานแต่อย่างใด  
ไมว่า่พนกังานจะอยูใ่นสถานภาพโสด สมรส หรือหยา่ร้าง 
พนกังานก็ยงัคงทํางานอย่างเต็มกําลงัความสามารถ 
รวมทั 
งยังสามารถทํางานร่วมกันได้โดยไม่มีปัญหา 
ในเรื�องการทํางาน 

ประสบการณ์ทํางาน ของพนกังานที�แตกต่าง
กันมีอิทธิพลต่อการลาออกที�แตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ น้อย (2553) ที�มีการศกึษาเรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพล
ต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จํากัด 
(มหาชน) จงัหวดัสระบรีุ พบวา่ระยะเวลาปฏิบตัิงานที�
แตกต่างกันทําให้แนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที�ระดบั 0.05 นอกจากนี 
ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
พงษ์จันทร์ (2553) ที�มีการศึกษา เรื�องคุณลักษณะ
ของบคุคล การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้
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ความสามารถของตนด้านอาชีพ  ความพึงพอใจ 
ในงานกับความตั 
งใจลาออกจากงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่ พบว่า ระยะเวลาการทํางาน
ของพนักงานที�แตกต่างกันมีความตั 
งใจลาออกจาก
งานแตกต่างกนั ทั 
งนี 
จากผลการศึกษาพบว่าพนกังาน
ที�มีประสบการณ์ 1-3 ปี เพราะพนักงานจะเริ�มรับรู้
สภาพความเป็นจริงภายในสถานที�ทํางาน รับรู้ข้อดี
ข้อเสียของการทํางานเมื�อพนักงานเริ�มรู้สึกว่างาน 
ที�ตนทําไม่เป็นไปตามความคาดหวังจึงเกิดทศันคติ 
ที�ไมด่ีตอ่ที�ทํางานและมีความคิดอยากจะลาออกเพื�อ
หางานใหม ่

รายได้ต่อเดือน ของพนักงานที�แตกต่างกัน 
มี อิท ธิพลต่อการลาออกที� แตกต่างกันอย่า งมี
นยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ น้อย (2553) เรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแนวโน้ม
การลาออกจากงานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท 
โคห์เลอร์  (ประเทศไทย)  จํากัด  (มหาชน)  จังหวัด
สระบรีุ พบว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีแนวโน้ม
การลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที�ระดับ  0.05 นอกจากนี 
ยังสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ณฎัฐพฒัน์ (2553) พบว่าอตัรารายได้ที�
ต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของสมาชิก
สหภาพแรงงานต่างกัน ทั 
งนี 
จากผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานที�มีรายได้ 12,001-16,000 บาท มีความรู้สกึ
วา่ตนเองมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีพ ไม่มีเงิน
เหลือไว้เพื�อเก็บออมมากนัก พนักงานเหล่านี 
จึงมี
ความรู้สกึว่างานที�ตนเองทํายงัไม่ค่อยมีความมั�นคง
และรายได้ ที� ไ ด้ รับยัง ไม่ เ พียงพอในการเลี 
ยงดู
ครอบครัวให้อยูไ่ด้อยา่งสบายมากนกั  

2. ปัจ จัย ภา ย ใ น อง ค์ ก ร  ป ร ะ กอ บ ด้ ว ย  
ความพึงพอใจในการ ทํางาน   สภาพแวดล้อม 
ในการทํางาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  
มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
ถ่านหินที�แตกต่างกันส่งผลต่อการลาออกของ
พนกังานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 

ระดับความพึงพอใจในองค์กรมี อิทธิพล 
ต่อ ก า รลา อ อก ข อ งพ นัก งา น ใ นธุ ร กิ จถ่ า น หิ น 
เขตภาคกลางที�แตกต่างกันส่งผลต่อการลาออก 
ของพนกังานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะนารถ (2547) 
เรื�อง การศึกษาปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อความตั 
งใจที�จะ
ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
ศิริราช พบว่าความพึงพอใจในงานสามารถทํานาย
คว าม ตั 
ง ใ จ ที� จ ะลา ออ กข อ งพ ย าบ าลวิ ชา ชี พ
โรงพยาบาลศิ ริราชได้ นอกจากนี 
ยังสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ ปกรณ์   (2555) เรื�องตวัแบบสมการ
โครงสร้างขององค์ประกอบที�มีอิทธิพลต่อความตั 
งใจ
จะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศ
ไทย พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความตั 
งใจจะลาออกจากงาน ทั 
งนี 
จากผลการศึกษา
พบว่า พนักงานในธุรกิจถ่านหินส่วนใหญ่มีความ 
พึงพอใจในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับน้อย ดังนั 
น
บริษัท  ควรให้ความสําคัญในเ รื� องค่าตอบแทน  
การเลื�อนขั 
นเลื�อนตําแหน่ง นอกจากนี 
หัวหน้างาน
ต้องปฏิบตัิตนกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งยตุิธรรม 

สภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์กร 
มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
ถ่านหินเขตภาคกลาง ที�แตกต่างกันส่งผลต่อการ
ลาออกของพนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธินีย์ 
(2542) เรื�องปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การลาออกจากงาน
ของพนักงานโรงงานในเขตอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน 
มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนักงานใน
โรงงาน ทั 
งนี 
จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานใน
ธุรกิจถ่านหินมีความคิดเห็นเกี�ยวกับสภาพแวดล้อม
ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  บริษัท
จําเป็นต้องให้ความสําคญักับสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน เช่น เครื� องจักร เครื� องมือต่างๆ อากาศ 
ที�หายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อน ความเย็น  
ความสั�นสะเทือน ฝุ่ นควัน และสภาพการทํางาน 
ได้แก่ กระบวนการทํางาน ระยะเวลาการทํางาน 
ปริมาณงาน เพราะสิ�งเหล่านี 
มีผลต่อการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานทั 
งสิ 
น 

ระดับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล 
ต่อการลาออกของพนักงานในกลุ่มธุรกิจถ่านหิน 
เขตภาคกลาง ที�แตกต่างกนัสง่ผลต่อการลาออกของ
พนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ณพัชร  (2555)  
เรื�อง วัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
ที�มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจจะลาออกของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตพลงังานไฟฟ้า พบว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจ
จะลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตพลังงาน
ไฟฟ้า นอกจากนี 
ยงัสอดคล้องกบังานวิจัยของ ปกรณ์ 
(2555) เรื�องตวัแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบ
ที�มีอิทธิพลต่อความตั 
งใจจะลาออกจากงานของ
พนกังานโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ความผูกพนั
ตอ่องค์การมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความตั 
งใจจะลาออก

จากงาน ทั 
งนี 
จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานใน
ธุร กิจถ่านหินมีความผูกพันต่ออง ค์กรโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง พนกังานรู้สึกพอใจกับสงัคม 
ความเป็นอยู่ของที�ทํางาน ยินดีที�จะทํางานหนัก 
เ พื� อ ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ข อ ง บ ริ ษั ท  แ ละ พ อ ใ จ กับ 
ความร่วมมือร่วมใจในการทํางานเพื�อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั 
 

สรุป 

1. บริษัทควรให้ความสําคญักบัความพึงพอใจ 
ในงาน  โดยเน้นเรื�องของความยตุิธรรมในการเลื�อนขั 
น
เลื�อนตําแหน่ง ค่าตอบแทนที�เหมาะสมและยุติธรรม
แ ละ เ ป็ น ไป โด ย เ ท่ า เ ที ย ม  พ นัก ง า น มี ค ว า ม รู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานที�ได้รับ ย่อมทําให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในองค์การและต้องการ
ทํางานร่วมกบับริษัทนี 
ตอ่ไป 

2. บริษัทจําเป็นต้องปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการทํางานให้ดียิ�งขึ 
น อาทิเช่น ปรับปรุงบรรยากาศ
ภายในองค์กร เพิ�มแสงสว่างในหน่วยงาน หากพบว่า
มีเสียงที�ดงัเกินไปก็ควรใช้อุปกรณ์ในการป้องกนัเพื�อ
ช่วยให้เสยีงนั 
นดงัน้อยลง จดัให้ภายในบริเวณสถานที�
ทํางานไม่มีฝุ่ นควันและอากาศไม่ร้อนจนเกินไป 
ตลอดจนมีการจัดเตรียมเครื� องมือหรืออุปกรณ์ 
ในการทํางานให้พร้อมอยู่เสมอ เมื�อเครื�องมือหรือ
อุป ก ร ณ์ ชํ า รุ ด ค ว ร มี ก า ร ส่ ง ซ่ อ ม ทัน ที เ พื� อ ใ ห้ 
การดําเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื�อง ทําให้พนกังาน
รู้สึกมีความปลอดภัยในการทํางาน เกิดความรู้สึก
พอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน เกิดทศันคติที�ดี
ตอ่องค์กรสง่ผลให้รู้สกึดีและอยากทํางานกบัองค์กรนี 
 
ไปนานๆ  
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3. บริษัทควรให้ความสําคญักบัความผกูพนั
ตอ่องค์กร โดยต้องสง่เสริมพนกังานที�มีความตั 
งใจใน
การทํางานอย่างเต็มที�และทําประโยชน์ให้แก่องค์กร 
มีความเชื�อมั�นและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร เพราะเมื�อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรก็จะไม่มีความคิดที�จะลาออกจากองค์กร 
ดังนั 
นหากบริษัทสามารถลดอัตราการลาออกของ
พนักงานได้ก็จะส่งผลดีกับองค์กรเป็นอย่างมาก 
เพราะจะทําให้การดําเนินงานของบริษัทเป็นไปด้วย
ความต่อเนื�อง อีกทั 
งยังช่วยลดค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ส่งผลให้ธุรกิจดําเนินงานได้
อยา่งมีประสทิธิภาพ 
 

คาํขอบคุณ 

ผู้วิจยัได้รับความกรุณาและความช่วยเหลือ
ให้คําแนะนําและข้อคิดเห็นต่างๆ อย่างดียิ�งจาก  
ดร.ศุภรักษ์ อธิคมสวุรรณ และ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.มนตรี สงัข์ทอง ที�ได้กรุณาให้คําปรึกษา ตลอดจน
ให้คําแนะนําที�มีคุณค่าด้วยความเอาใจใส่และ 
เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย  ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณ 
บ ริ ษัท ใ นกลุ่มธุ ร กิ จถ่ านหิ นที� สละเวลาในการ 
ตอบแบบสอบถาม และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัท ที�ช่วยให้ขั 
นตอนการเก็บแบบสอบถาม สะดวก
รวดเร็วยิ�งขึ 
น 
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