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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาครั1 งนี1 มีวตัถุประสงค์เพื5อศึกษาระบบความคิดเห็นเกี5ยวกบัปัจจยัที5มีผลต่อการ
ตดัสินใจจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
รายได ้สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานที5บริษทั บริษทัปัจจุบนัที5สังกดั กลุ่มตวัอย่างที5ใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํนวน 400 คน เครื5องมือที5ใช้ในการเก็บตวัอยา่งเป็น
แบบสอบถามซึ5 งมีลกัษณะเป็นแบบสํารวจรายการ และมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติที5ใช้
ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถี5 ค่าร้อยละ ค่าเฉลี5ย ความเบี5ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance)  
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที5มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.24) เมื5อพิจารณารายขอ้
พบวา่อยู่ในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบัน้อย 4 ขอ้ โดยเรียงคะแนนจากมากไปหาน้อย 
คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ( X  = 2.48) มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานมากที5สุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ( X  = 2.25) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื5อนร่วมงาน ( X  = 2.24)  
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม ( X  = 2.23) และปัจจยัส่วนบุคคล ( X  = 2.02) ปัจจยัที5มีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตาม เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา รายได ้ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บริษัทปัจจุบันที5สังกัดทั1 งหมดในภาพรวมและรายด้าน             
มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ   
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Abstract 

 

 The purpose of this study was to the study on the factors affect to the employees’ decision 

to resign from the Prachakij Group” classified by sex, age group, education, revenue level and 

marital status, duration practices at current affiliated companies. The samples used  were 400 employees 

of companies. Instruments used to collect data was the five – rating questionnaire. The statistics 

based on frequency, percentage, mean and standard deviation of the test (t-test) and one-way analysis of 

variance (ONOVA). 

 The results showed that factors affecting the decision of employees to resign from 

employment Prachakij Group. Overall level of comments is at the low level (Χ = 2.24). For each 

item these was moderate item and low level 4 items. The most to the least factor are the nature   

of work (Χ = 2.48) affect the decision to resign from the factors of organization (Χ = 2.25),     

the second factor, the supervisors and co-workers (Χ = 2.24), the third factors of the social 

environment (Χ = 2.23), the fourth personal factors (Χ = 2.02) was ranked the fifth. Factors 

affecting the decision to leave the company classiffed by sex, age, education , revenue, marital 

status, duration of the operation in overall and each aspect was not significantly different. 
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บทที� 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมา 

 จากสภาวการณ์ของธุรกิจในประเทศไทยมีการแข่งขนัสูงไม่ว่าจะเป็นองค์กรที!เป็นภาครัฐ 

หรือองค์กรภาคธุรกิจเอกชนต่างก็หันมาให้ความสําคญัในเรื!องทรัพยากรบุคคลกนัเป็นจาํนวนมาก 

ดว้ยตระหนกัว่าแรงงานเป็นทรัพยากรที!มีค่าและเป็นตวัช่วยในการขบัเคลื!อนให้ภารกิจขององค์กร

สามารถดาํเนินการไปไดด้ว้ยดี ดงันั0นการพยายามในการรักษาทรัพยากรแรงงานให้กบัองคก์ร

และป้องกนัการสูญเสียพนกังานจากการลาออกเป็นเรื!องที!มีความจาํเป็นอย่างมากในยุคปัจจุบนั

เพื!อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนัคือการไดท้รัพยากรบุคคลที!มีประสิทธิภาพสูงสุดใหแ้ก่องคก์ร 

 บริษทักลุ่มประชากิจเป็นกลุ่มบริษทัที!ดาํเนินธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายรถอีซูซุหนึ! งเดียว

ในจงัหวดัจนัทบุรีในนามบริษทัประชากิจมอเตอร์เซลล์จาํกดั ดาํเนินธุรกิจให้บริการสินเชื!อรถยนต ์

รถจกัรยานยนตมื์อสองในภาคตะวนัออกในนามบริษทั AAM จดัไฟแนนซ์ดาํเนินธุรกิจสวนเกษตร 

ผลไม ้ยางพาราในนามบริษทัไทยพนาแนชเชอรัลรีซอร์สเซสจาํกดั ดว้ยการเป็นธุรกิจที!ยงัไม่มีชื!อเสียง

ในระดบัประเทศไม่ไดเ้ป็นที!รู้จกัของคนทั!วไปมากนกัเป็นธุรกิจในภูมิภาคตะวนัออกของประเทศไทย  

ซึ! งไม่แตกต่างจากบริษทัหรือองคก์รทั!วไปที!มีอตัราการลาออกของพนกังานอย่างต่อเนื!องและแรงงาน 

ที!เขา้มาสมคัรงานไม่ไดม้ีอตัราที!สูงและต่อเนื!องซึ! งหน่วยงานสรรหาตอ้งทาํงานอยา่งหนกัเพื!อหา

บุคลากรมาทาํงานทดแทนตาํแหน่งที!ว่างอยู่ ซึ! งการสรรหาบุคลากรส่วนใหญ่จะมาจากการแนะนาํ

กนัเองจากพนักงานภายในกบับุคคลภายนอก และเป็นการลงตาํแหน่งงานว่างในเว็บไซต์ เช่น 

www.jobpub.com  การคดัเลือกจากกรมแรงงาน ซึ! งระหว่างการสรรหาพนกังานใหม่ทางบริษทั

บางครั0 งการสรรหาทาํไดล่้าชา้ ทาํใหผ้ลกระทบกบัระบบการงานโดยรวมของบริษทัเป็นอยา่งมาก  
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ภาพประกอบ 1 แสดงภาพแบรนเนอร์ในการรับสมคัรงานผา่นเวบ็ไซต ์

ที!มา : บริษทัประชากิจมอเตอร์เซลลจ์าํกดั.  ออนไลน์ : 2555 
 

 จากที!ทราบกนัดีวา่ ตน้เหตุของการขาดบุคลากรในการทาํงานก็เป็นผลมาจากการลาออก
ของพนกังานเดิมในบริษทั ซึ! งในแต่ละครั0 งจะส่งผลกระทบต่อกระบวนการทาํงานและส่งผลให ้
ไม่สามารถส่งมอบงานให้กบัลูกคา้ได้ทนัตามเวลาที!กาํหนด โดยเฉพาะอย่างยิ!งการทาํงานที!มี
ลกัษณะงานที!มีความเกี!ยวขอ้งกนัหลายหน่วยงาน โดยเฉพาะงานที!ตอ้งทาํให้ทนักบัเวลามาตรฐาน 
ของบริษทั ไดแ้ก่ งานบริการลูกคา้ศูนยบ์ริการตอ้งให้บริการลูกคา้ตลอดเวลา งานช่างซ่อมรถยนตที์!ตอ้ง
บริการซ่อมรถที!เขา้มาใชบ้ริการใหท้นัมาตรฐานเวลา งานแผนกอะไหล่ ที!ตอ้งสั!งและส่งมอบอะไหล่
ให้ช่างที!บริการตามเวลาที!กาํหนด งานบริการลูกคา้สินเชื!อเพื!อบริการสินเชื!อให้ลูกคา้จะเห็นไดว้า่
กระบวนการทาํงานเหล่านี0 มีลกัษณะงานที!ตอ้งทาํต่อเนื!องและเกี!ยวขอ้งกบับางหน่วยงาน หากมี
หน่วยงานใดที!ก่อให้เกิดความล่าชา้ในการทาํงานก็จะส่งผลกระทบต่อทั0งกระบวนการและสุดทา้ย
จะเกิดผลเสียต่อบริษทั โดยเฉพาะอยา่งยิ!งการลาออกของพนกังาน กรณีที!ทาํงานอยูใ่นตาํแหน่งต่างๆ 
ของกระบวนการทาํงานเป็นสาํคญัๆ จากปัญหาดงักล่าวส่งผลให้กบับริษทัอีกหลายดา้น เช่นการ
สูญเสียค่าใชจ่้ายเกี!ยวกบัพนกังานในการสรรหาและการคดัเลือก การเรียนรู้ การสอนงานที!ผา่นมา
องคก์รยงัสูญเสียผลผลิตในการทาํงาน เพราะไม่มีพนกังานปฏิบติังานทดแทนไดท้นัที อยา่งไรก็ตาม
ปัญหาการลาออกยงัคงมีอยูใ่นทุกๆ องค์กร บริษทักลุ่มประชากิจ ก็ประสบปัญหาเช่นเดียวกนั ในปี 
ที!ผา่นมา (พ.ศ. 2554) บริษทักลุ่มประชากิจสูญเสียบุคลากรที!เป็นพนกังานในการทาํงานเป็นจาํนวน
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ทั0งหมดถึง 34 คน จากพนกังานทั0งหมด 345 คน โดยพบวา่ คิดเป็นร้อยละ 9.85 ในปี พ.ศ. 2553 สูญเสีย
บุคลากรที!เป็นพนกังาน ในการทาํงานเป็นจาํนวน 22 คน จากพนกังานทั0งหมด 295 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.45 ในปี พ.ศ. 2552 สูญเสียบุคลากรที!เป็นพนกังานในการทาํงานเป็นจาํนวน 35 คน จากพนกังาน
ทั0งหมด 249 คน คิดเป็นร้อยละ 14.03 ในปี พ.ศ.2551 สูญเสียบุคลากรที!เป็นพนกังานในการทาํงาน
เป็นจาํนวน 27 คน จากพนกังานทั0งหมด 273 คน คิดเป็นร้อยละ 9.89 และในหน่วยงานมีพนกังานประจาํ 
เพียง 1-2 คน การลาออกเพียง 1 คน ก็จะส่งผลกระทบต่อกระบวนการทาํงานเป็นอยา่งมากและจากการ
สังเกตพนกังานมีอายุการทาํงานอยู ่ในช่วงประมาณ 1-3 ปี เป็นช่วงอายุงานที!ลาออกมากที!สุด ซึ! งเป็น
ช่วงที!บริษทักลุ่มประชากิจ ไดล้งทุนสนบัสนุนในการฝึกอบรมและพฒันา เพื!อให้ไดพ้นกังานคุณภาพ
ที!มีความรู้ความสามารถเพียงพอต่อการทาํงานและสร้างประโยชน์ให้กบัธุรกิจของบริษทักลุ่มประชากิจ 
แต่กลบัพบปัญหาจากการลาออกของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจในอตัราที!สูง เมื!อมีการรับพนกังาน
ใหม่เขา้ประจาํตาํแหน่งแทน พนกังานจะไดรั้บการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ แต่ก็ตอ้งใชเ้วลาระยะหนึ!งให้
พนกังานใหม่ชินกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ กว่าจะมีผลงานเต็มที! การจา้งพนกังานใหม่ย่อมมีผลต่อ
ผลงานโดยรวมลดลง ไม่วา่จะของหวัหนา้งานหรือเพื!อนร่วมงาน เนื!องจากตอ้งเสียเวลามาให้ความ
ช่วยเหลือลูกทีมคนใหม่ การลาออกของพนกังานนั0นส่งผลกบัค่าใช้จ่ายและเกิดการสูญเสียของ
องค์กรหลายประการ เช่น การขาดทุนเนื!องจากโครงงานหรืองานไม่เสร็จสมบูรณ์ รายไดที้!ลดลง
จากผลงานพนกังานเดิม ผลกระทบกบักาํลงัใจการทาํงานของพนกังานที!ยงัทาํงานอยู ่การทาํงาน
ล่วงเวลา การตอ้งรับภาระงานเพิ!ม ซึ! งอาจจะรวมไปถึงการสูญเสียลูกคา้ดว้ย 
 จากความสาํคญัของปัญหาของการลาออกของพนกังานที!กล่าวมาขา้งตน้จึงเป็นสาเหตุในการ

ทาํการศึกษาวจิยัเพื!อทาํความเขา้ใจถึงปัญหาการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังาน ในหวัขอ้ เรื!อง 

ปัจจยัที!มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

 การวจิยัครั
 งนี
  มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปนี
  
 1. เพื!อศึกษาปัจจยัที!มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 2. เพื!อเปรียบเทียบปัจจยัที!มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงานกลุ่ม
บริษทัประชากิจ จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 

ประโยชน์ของการวจัิย   

 การวจิยัครั0 งนี0  มีประโยชน์ดงัต่อไปนี0  
 1. ผลของการศึกษาและวิจยั เรื!องปัจจยัที!มีผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออกจากงาน  
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ในครั0 งนี0 จะเป็นประโยชน์กบัองค์กรในการนาํไปพฒันา
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และปรับปรุงการดูแลบุคลากร เพื!อใหส้ามารถรักษาบุคลากรที!มีคุณภาพไวก้บัองคก์ร ลดอตัราการ
ลาออกใหน้อ้ยลงไปได ้ 
 2. เป็นแนวทางหนึ!งในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที!มีคุณภาพเกิดความสนใจที!เขา้มา
ทาํงานกบับริษทักลุ่มประชากิจ เนื!องจากมีการดูแลพนกังานที!ดีขึ0น 
 3. เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหาร ในการวางแผนทางกลยุทธ์ขององค์กรในการแก้ไข
ปัญหาการลาออกของพนกังาน   
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 การวจิยัครั0 งนี0  ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งันี0  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวจัิย 
 1. ประชากรที�ใช้ในการวจัิยครั*งนี* ไดแ้ก่ พนกังานในกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํนวน 495 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจัยครั*งนี* ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจที!เป็นพนกังาน
ประจาํที!ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานบริษทั ไม่รวมทดลองงาน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) มีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน (ขอ้มูล ณ วนัที! 31 ธนัวาคม 
2555)  
 ตัวแปรที�ศึกษา 
 1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) คือ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่  
  1.1 เพศ   
  1.2 อาย ุ
  1.3 วฒิุการศึกษา 
  1.4 รายได ้
  1.5 สถานภาพ 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังานที!บริษทั       
  1.7 บริษทัปัจจุบนัที!สังกดั    
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ปัจจยัที!มีส่งผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออก
จากงาน ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ แบ่งเป็นดงันี0   
  2.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
  2.2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื!อนร่วมงาน 
  2.3 ปัจจยัดา้นองคก์ร 
  2.4 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
  2.5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจิยัครั
 งนี
  มีนิยามศพัทเ์ฉพาะที!เกี!ยวขอ้งกบังานวจิยัดงัต่อไปนี
  

 1. กลุ่มบริษัทประชากจิ หมายถึง บริษทัต่างๆ ที!เป็นบริษทัในเครือบริษทัประชากิจมอเตอร์

เซลล ์จาํกดั ประกอบดว้ย 4 บริษทั ใหญ่ๆ ดงันี0      

  1.1 PMSgr (อ่านออกเสียงวา่ พีเอม็เอสกรุ๊ป) คือชื!อยอ่บริษทัประชากิจมอเตอร์เซลล ์

จาํกดั 

  1.2 AAMgr (อ่านออกเสียงวา่ เอเอเอ็มกรุ๊ป) คือชื!อยอ่บริษทั AAM จดัไฟแนนท ์จาํกดั    

  1.3 TNRgr (อ่านออกเสียงวา่ ทีเอ็นอาร์กรุ๊ป) คือชื!อย่อบริษทัไทยพนาแนชเชอรัล  

รีซอร์สเซส จาํกดั 

  1.4 PGHgr (อ่านออกเสียงวา่ พีจีเอทชกรุ๊ป) คือชื!อยอ่ของบริษทั PGH โฮลดิ0งส์จาํกดั 

 2. การลาออก หมายถึง การออกจากงานของพนักงาน เป็นการสิ0นสุดการทาํงานของ

พนกังานในกลุ่มบริษทัประชากิจ 

 3. พนักงาน หมายถึง พนกังานที!ปฏิบติังานในกลุ่มบริษทัประชากิจ   

 4. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่  

  4.1 เพศ หมายถึง เพศกาํเนิดของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญิง 

  4.2 อายุ หมายถึง อายปัุจจุบนัของพนกังาน 

  4.3 วุฒิการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานในกลุ่มตวัอยา่งตามระบบ

การศึกษาของไทย   

  4.4 รายได้ หมายถึง รายไดจ้ากเงินเดือน และรายไดจ้ากทุกช่องทางที!ไดจ้ากบริษทั  

  4.5 สถานภาพ หมายถึง ตาํแหน่งหรือฐานะที!ไดจ้ากการเป็นสมาชิกของสังคม ไดแ้ก่  

โสด สมรส และการมีบุตร 

  4.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�บริษัท หมายถึง อายุงานที!มีการปฏิบติังานบริษทัที!

สังกดัในกลุ่มบริษทัในเครือบริษทัประชากิจตั0งแต่เริ!มบรรจุเป็นพนกังาน 

  4.7 บริษัทปัจจุบันที�สังกัด หมายถึง บริษทัในกลุ่มบริษทัประชากิจ ไดแ้ก่ PMSgr  

AAMgr  PGHgr TNRgr 

 5. ปัจจัยที�มีส่งผลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงานกลุ่มบริษัทประชากิจ หมายถึง 

ตวัแปรที!เป็นเหตุผลทาํใหเ้กิดการตดัสินใจในการลาออกจากองคก์รเดิมของพนกังาน  
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 จากการศึกษาคน้ควา้ผูว้ิจยัทาํการกาํหนดปัจจยัที!มีผลต่อการตดัสินใจ ในการจะลาออก

จากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ โดยผูว้จิยักาํหนดขอบเขตไวด้งันี0   

 

        ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม  

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

สมมติฐานในการวจัิย 

 การศึกษาวจิยัครั0 งนี0ผูว้จิยัไดต้ั0งสมมติฐานการวจิยัดงันี0  
 1. พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ที!มีเพศต่างกนัมีปัจจยัที!ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
จากองคก์รต่างกนั 
 2. พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ที!มีอายุต่างกนัมีปัจจยัที!ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
จากองคก์รต่างกนั 
 3. พนักงานกลุ่มบริษัทประชากิจ ที! มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีปัจจัยที! ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกจากองคก์รต่างกนั 
 4. พนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ที!มีรายได้ต่างกันมีปัจจยัที!ส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์รต่างกนั 

 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  วฒิุการศึกษา 
4.  รายได ้
5.  สถานภาพ 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ที!บริษทั 
7.  บริษทัปัจจุบนัที!สังกดั    

 

ปัจจยัที!มีส่งผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออก
จากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล 
2.  ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื!อนร่วมงาน  
3.  ปัจจยัดา้นองคก์ร 
4.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม  
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 5. พนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ที!มีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัที!ส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์รต่างกนั 
 6. พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ที!มีระยะเวลาในการปฏิบติังานที!บริษทัต่างกนัมีปัจจยัที!
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากองคก์รต่างกนั 
 7. พนักงานกลุ่มบริษัทประชากิจที!บริษทัปัจจุบนัสังกัดต่างกันมีปัจจยัที!ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกจากองคก์รต่างกนั 
 
  
  
 
 
 
            



บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 

 ในการวจิยัครั งนี  ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง และไดน้าํเสนอตาม

หวัขอ้ต่อไปนี   

1. การตดัสินใจในการลาออก 

1.1 ความหมายของการลาออก 

1.2 การลาออกจากงาน 

1.3 ปัจจยัที�มีผลหรืออิทธิพลต่อการตดัสินใจในการลาออก 

2. ความไม่พึงพอใจงาน  

3. ทศันะเกี�ยวกบัความเป็นธรรม 

4. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง  

4.1 งานวจิยัต่างประเทศ 

4.2 งานวจิยัในประเทศ 

 

การตัดสินใจในการลาออก 

 ความหมายของการลาออก 

 จากการศึกษามีการใหนิ้ยามความหมายของการลาออกนัน มีการใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน

ดงันี   

 ลออจิต  องเจริญสุนทร (2550 : 35) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การลาออก หมายถึง การที�องคก์ร

สินการวา่จา้งพนกังานซึ� งเป็นผลทาํให้พนกังานตอ้งลาออกจากองค์กรไป และขณะเดียวกนัก็จะมีการ

วา่จา้งพนกังานคนใหม่เขา้มาแทน โดยที�พนกังานที�เขา้มาแทนนัน อาจจะเป็นพนกังานที�ไม่เคยทาํงาน

กบัองคก์รนีมาก่อน หรืออาจเป็นพนกังานเก่าที�กลบัเขา้มาทาํงานกบัองคก์รอีกครั งหนึ�งก็ได ้

 ไพรซ์ (Price.  2003 : 26) การลาออกหมายถึง ระดบัของการเคลื�อนไหวขา้มขอบเขตการเป็น

สมาชิกของสังคม โดยเนน้ถึงการเคลื�อนไหวของบุคคลขา้มขอบเขตของการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ซึ� งเป็นคาํนิยามที�เนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นพลวตัต ์(Dynamic) 

 สเตียร์ (Steers.  2003 : 45) ให้ความหมายของการตดัสินใจลาออกไวว้า่ หมายถึง ความพร้อม

ที�จะแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต   
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 โมลเดลย ์(Mowday.  2005 : 44) ให้ความหมายของการตดัสินใจลาออกไวว้า่เป็นความ 
รู้สึกไม่พึงพอใจที�จะอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์ารอีกต่อไป โดยความตังใจหรือความตอ้งการของ
บุคคลนี มีอิทธิพลมาจากความรู้สึกที�มีต่องาน และปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังานซึ� งทาํให้เกิดการเปลี�ยนแปลง
หรือลาออกจากงานที�ทาํ 
 มอบเลย ์(Mobley.  2003 : 18) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออกวา่ หมายถึงการที�พนกังาน
ขององคก์ารสินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซึ� งการสินสภาพการเป็นสมาชิกนี  แบ่งออกเป็น 
2 ประเภท คือ 
 1. การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การที�พนกังานเป็นผูต้ดัสินใจ 
ลาออกเอง ไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 
 2. การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การที�พนกังานลาออก 
โดยเขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเองอยูน่อกเหนือการควบคุมของพนกังาน ซึ� งอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะ
พนกังานไม่มีความจาํเป็นต่อองคก์รอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเมื�อพนกังานไม่มีความสามารถ
เพียงพอหรือมีพฤติกรรมที�ไม่เป็นที�ยอมรับขององคก์ร 
 สรุปไดว้า่ การตดัสินใจการลาออกจากงาน หมายถึง ความรู้สึกที�ไม่ตอ้งการเป็นสมาชิก
ในองคก์ร การลาออกของพนกังานหรือบุคลากรมีทังสมคัรใจและไม่สมคัรใจในการวิจยัและศึกษา
ควรทาํในส่วนที�เกี�ยวกบัความสมคัรใจเท่านัน เพื�อเป็นประโยชน์การศึกษาอยา่งแทจ้ริง  
 การลาออกจากงาน 

 เสนาะ  ติเยาว ์และคณะ (2550 : 51) แปลเป็นภาษาไทย ไดว้า่ การหมุนเวียนแรงงานเป็นคาํ 
ที�มีความหมายกวา้งๆ  
 บลูดอร์น (Bluedorn.  2003 : 18) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวา่เป็นพฤติกรรม 
ที�ต่อเนื�องจากพฒันาการของกระบวนการทางจิตวทิยา ซึ� งอธิบายได ้2 ลกัษณะคือ 
 1. ลกัษณะที�หนึ� งนัน พฤติกรรมการลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ�งชดเชย 
จะเกิดขึนเมื�อพฤติกรรมอย่างใดอยา่งหนึ�งของพนกังานถูกขดัขวางหรือพนกังานไม่สามารถแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอยา่งหนึ�งออกมาไดท้าํให้เกิดความไม่พึงพอใจและการเลือกทางเลือกใหม่หรือ
การลาออกจากงานนันทาํใหค้วามตอ้งการที�จะแสดงพฤติกรรมนันๆ ผอ่นคลายลง 
 2. ส่วนลักษณะที�สอง การลาออกมีระยะพฒันาต่อเนื�องกันมาเริ� มต้นจากพนักงานมี
พฤติกรรมการถอนตัวจากสิ� งที�ไม่พึงพอใจซึ� งเป็นความรู้สึกไม่ปกติในระดับต้น เช่น การไม่
ติดต่อสื�อสาร การขาดงาน  การมาทาํงานสาย พนกังานเพียงแต่เกิดความคิดลาออกเท่านันแต่ยงัไม่
ลาออกจริง หากรอจนกระทั�งพนกังานสะสมความไม่พึงพอใจนันไว ้ถึงระดบัหนึ�งพนกังานจะรู้สึก
ไม่อาจทนอีกต่อไป  
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 อยา่งไรก็ตาม การตดัสินใจที�ลาออกจากงานไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนกังาน เพราะเมื�อ
พิจารณาความจาํเป็นจากทางพนักงานแล้วการลาออกนับเป็นเรื� องที�สําคญัในชีวิตการทาํงาน
พนกังานตอ้งใชค้วามระมดัระวงัอยา่งมากในการลาออกจากงาน ในเรื�องนี  แลนดี (Landy.  2005  
: 410) กล่าววา่ 
 1. การลาออกจากงานเป็นการเปลี�ยนวถีิชีวติของพนกังาน ตอ้งคาํนึงถึงความรับผิดชอบ
ที�มีอยูแ่ละตอ้งพร้อมที�จะเรียนรู้และปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการทาํงานในที�ทาํงานใหม่ 
 2. ผูที้�ลาออกจากงานยงัตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัอื�นๆ ที�ไกลออกไป และไม่เกี�ยวขอ้งกบังาน
เช่น ความรับผดิชอบส่วนตวั สถานที�ทาํงาน และสภาพการจา้งงานในตลาดแรงงานอีกดว้ย 
 โมลเดย ์(Mowday.  2005 : 65) กล่าววา่ ความคิดลาออกมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 
3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึก 
ที�ตอ้งการลาออก แมว้า่จะยงัไม่มีทางเลือกอื�นรองรับก็ตาม 
 2. พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก เมื�อพนักงานมีความตังใจลาออกพนักงานจะพยายาม
หาทางเลือกอื�นมารองรับตอนลาออกไปจากองคก์ารเดิม เพื�อจะไดไ้ม่ตอ้งกลายเป็นผูว้า่งงาน
หลงัจากลาออกจากงานไปแลว้แต่โอกาสที�จะคน้หาทางเลือกนันก็ขึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ที�แตกต่างกนัออกไปของพนกังาน เช่น อายุ เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทังขึนอยู่กบัสภาพเศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานในขณะนันดว้ย 
 3. พฤติกรรมดา้นอื�นๆ เมื�อพนกังานทราบวา่ตนเองไม่สามารถคน้หาทางเลือกทางที�ตน 
ปรารถนาไดห้รือมีทางเลือกน้อย คืองานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่จะมีพฤติกรรมอื�นเกิดขึน
แทน เช่น การขาดงาน มาสาย ทาํงานน้อยลง ขาดความรับผิดชอบ การเฉื�อยงาน การติดยาเสพติดหรือ 
แอลกอฮอล์  ฯลฯ เพื�อลดความวิตกกงัวลและความคบัขอ้งใจที�เกิดจากการไม่สามารถลาออกจาก
องคก์รได ้
 ไพรซ์ (Price.  2003 : 4) ไดก้ล่าวถึงตวัแบบของการลาออกจากงาน โดยกาํหนดตวัแปลที�มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานโดยตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของไพรซ์นัน มีตวัแบบ
ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 แสดงตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ์  
ที�มา : ไพรซ์ (Price.  2003 : 4) 
 

  อธิบายวา่ตวัแปรเป็นการตดัสินใจขันตน้ในการลาออกของพนกังานได ้ซึ� งระดบัค่าจา้ง
หรือเงินเดือน ความสมานฉนัทพ์นกังานในองคก์รหรือการสื�อสารและการรวบอาํนาจ ซึ� งเป็นลกัษณะ
การบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาแบบหนึ�ง ซึ� งตวัแปรต่างๆ เหล่านี  มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 
โดยชี ใหเ้ห็นวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานและโอกาสของพนกังานเป็นตวัแบบที�แทรกซ้อนระหวา่ง
การตดัสินใจของพนักงานนันกบัการลาออก ซึ� งอาจจะกล่าวไดโ้ดยสรุปว่าตวัแบบการลาออกได้
กาํหนดตวัแปรต่างๆ ที�มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
 ตวัแปรที�เกี�ยวกบัองค์กร ได ้ค่าจา้ง เงินเดือน ความสมานฉันท์ การติดต่อสื�อสาร เครื�องมือ 
ที�ใชใ้นการติดต่อสื�อสารและการรวบอาํนาจ ซึ� งถือวา่ เป็นตวัแปรที�มีผลโดยตรงต่อการลาออก 
 ตวัแปรที�เกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ โอกาสของการเลือกงานที�มีมากนอ้ยเพียงใด ซึ� งถือวา่
เป็นตวัแปรแทรกซอ้นระหวา่งตวัแปรตามขอ้ 1 และการลาออก 
 ตวัแปรที�เกี�ยวกบับุคลากรในองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจซึ� งเป็นทศันคติในทางบวก
ของสมาชิกที�มีอยูใ่นองคก์รนัน  
 มอบเลย ์(Mobley.  2003 : 25) ไดส้ร้างแบบจาํลองที�อธิบายถึงกระบวนการของการลาออก  
ที�มุ่งเนน้ที�ความพึงพอใจในงานที�จะนาํไปสู่การลาออกในที�สุด โดยไดต้ังสมมติฐานไวว้า่ความไม่
พึงพอใจจะก่อใหเ้กิดความคิดที�ลาออก ความตังใจที�จะคน้หาทางเลือก ความตังใจที�จะคงอยูห่รือลาออก 
และสุดทา้ยก็คือ การลาออกจากองคก์ารจริงๆ ในแบบจาํลองของมอบเลย ์(Mobley) มุ่งความสนใจ
ไปที�ความตังใจที�จะคงอยูห่รือลาออกของพนกังานรวมทังลกัษณะส่วนบุคคล องคก์าร และปัจจยัทาง
เศรษฐกิจ นอกจากนี ยงัคาํนึงถึงบทบาทการรับรู้ความคาดหวงัและความสามารถในทางเลือกที�สามารถ
หาไดด้งัภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการลาออกตามแนวความคิดของมอบเลห์ (Mobley) 
ที�มา : มอบเลย ์(Mobley.  2003 : 25) 
 

 ปัจจัยที มีผลหรืออิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออก 
 ดาํรง  วฒันา (2555 : 18) กล่าวไวว้า่ การออกจากงาน (Turnover) การออกจากงานเป็นความ
เคลื�อนไหวดา้นบุคลากรลกัษณะหนึ�งที�องค์การตอ้งเสีย บุคลากรขององคก์ารไปในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การลาออก ให้ออก การเกษียณอายุ หรือเสียชีวิต เป็นตน้ โดยปกติองคก์ารจะมีอตัราการออก
จากงานตามปกติอยูแ่ลว้ และการรับบุคลากรใหม่ๆ เขา้มาในองคก์ารก็จะเป็นการทดแทนกาํลงัคน
ที�ออกไป ซึ� งนอกจะไดค้นใหม่แลว้ยงัจะไดค้วามคิด วิธีการ และทกัษะใหม่ๆ ให้แก่องคก์ารดว้ย 
อยา่งไรก็ตามการออกจากงานบางประเภทถือวา่เป็นผลเสียแก่องคก์ารอยา่งมาก ไดแ้ก่การออกจากงาน
ในกรณีไม่ปกติ (Unavoidable) เช่น การที�บุคลากรที�มีคุณภาพพากนัลาออก เป็นตน้ ซึ� งตอ้งทาํให้
องคก์รสูญเสียคนดี และตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายต่างๆ ในการสรรหา คดัเลือกและการแต่งตังบุคลากรใหม่ 
การฝึกอบรม และยงัคงตน้ทุนในเรื�องของความไม่ต่อเนื�องในการทาํงาน สาเหตุของการออจากงาน
อาจมีดงันี  
 1. สภาพทั�วไปทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะเศรษฐกิจดี จะมีการยา้ยงาน หรือซือตวักนัมาก 
 2. ตลาดแรงงาน บางอาชีพเป็นที�ตอ้งการมาก อาจมีการยา้ยงานไดง่้าย 
 3. การโยกยา้ยจากเหตุผลส่วนตวัซึ� งอาจโยงกบัครอบครัวหรือสถานที�ทาํงานที�เป็นความ
ตอ้งการส่วนตวั 
 4. ความมั�นคงในงาน ผูที้�ไม่มีความมั�นคงในงาน มกัจะพยายามเสาะหางานที�มีความมั�นคง 
และเจริญกา้วหนา้   
 5. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของบุคลากร เช่น อายุ เพศ พบวา่ เพศชายที�มีอายุนอ้ย มีแนวโนม้
ในการเปลี�ยนงานบ่อย 
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 สําหรับการศึกษาวิจยัในเรื�องการออกจากงาน พบวา่สาเหตุของการออกจากงานมีอยูด่ว้ยกนั
หลายสาเหตุ นกัวจิยัจึงจาํเป็นตอ้งอาศยัวิธีวิจยัหลายรูปแบบดงัที�ไดก้ล่าวไปแลว้ในหวัขอ้การขาดงาน 
โดยทั�วไปแลว้ผูบ้ริหารมกัสนใจที�จะศึกษาเหตุผลของการลาออก โดยเฉพาะอย่างยิ�งการลาออก
ของบุคลากรที�มีประโยชน์ต่อองคก์าร จากการศึกษาทฤษฎีพบวา่ ปัจจยัที�ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
งาน (Job Dissatisfaction) มีบทบาทสําคญัที�ทาํให้มีการลาออกดงักล่าว นกัวิจยัสามารถที�จะมุ่งศึกษา
ปัจจยัเหล่านี ได ้หรือนกัวิจยัอาจศึกษาถึงปัจจยัที�ทาํให้บุคลากรตดัสินใจอยูก่บัองคก์ารเพื�อนาํไปใช้
ในการเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรอยูก่บัองคก์ารต่อไป จากการศึกษาของ ดาํรง  วฒันา (2543 : 18) พบวา่
บุคลากรในองคก์ารมีอยูสี่�จาํพวกคือ 
 1. กลุ่มที�ตอ้งการออกจากงาน (Turnovers) ไดแ้ก่ บุคลากรที�มีความไม่พึงพอใจต่อตวังาน 
และไม่ไดรั้บการจูงใจใหอ้ยูแ่ละหาเวลาที�เหมาะที�จะออกจากองคก์ารก็ลาออกทนัที 
 2. กลุ่มไม่ชอบงาน (Turn Offs) ไดแ้ก่ บุคลากรที�ทนทาํงานอยูท่ ังๆ ที�ไม่ชอบแต่ไม่ลาออก 
เพราะไดก้ารตอบแทนเรื�องเงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ หรือการตอบแทนอื�นๆ จากงาน 
 3. กลุ่มชอบงาน (Turn Ons) ไดแ้ก่ บุคลากรที�มีความพึงพอใจในงาน และไดรั้บการจูงใจ 
ใหท้าํงาน พวกนีอาจลาออกจากงานไดเ้หมือนกนัถา้มีแรงกดดนัอื�นๆ 
 4. กลุ่มชอบงานมาก (Turn Ons Plus) ไดแ้ก่ บุคลากรที�มีความพึงพอใจในงาน และไดรั้บ
การจูงใจให้ทาํงานมาก มกัจะทาํงานอยูก่บัองคก์าร โดยไม่คิดลาออก พวกนีจะเป็นพวกที�สร้างผลงาน
ไดดี้  
 สาํหรับการลดการออกจากงานอาจใชว้ธีิการดงัต่อไปนี  
 1. การเพิ�มคุณค่างาน (Job Enrichment) ใหง้านมีความน่าสนใจ 
 2. การพฒันาโครงการเพิ�มความพึงพอใจ เช่น โครงสร้างเงินเดือนและค่าจา้งที�เป็นธรรม 
ระบบสวสัดิการที�ดี การฝึกอบรมและพฒันา โอกาสความกา้วหนา้ และกระบวนการร้องทุกข ์เป็นตน้ 
 3. กระบวนการคดัเลือกบุคคล ที�จดัคนใหเ้หมาะกบังาน 
 4. กระบวนการอบรมปฐมนิเทศที�เหมาะสม 

 

ความไม่พงึพอใจงาน  

 ปัญหาที�เกิดจากการที�บุคลากรขององค์การไม่พอใจงานนันเป็นปัญหาที�มีผลต่อปัญหาอื�นๆ 
ในองคก์าร เช่น การขาดงาน การออกจากงาน การร้องทุกข ์เป็นตน้ สาเหตุของความไม่พอพึงใจงาน 
ก็เนื�องมาจากความแตกต่างระหวา่งความคาดหวงัที�บุคลากรหวงัถึงปัจจยัที�ต่างๆ ที�จะไดรั้บและสิ�งที�
ไดรั้บตอบแทนจริง หากความแตกต่างนี มีมากก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้ง
กบัความไม่พึงพอใจงาน ไดแ้ก่ 
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 1. ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 
 2. หวัหนา้งาน 
 3. เพื�อนร่วมงาน 
 4. ตวังาน 
 5. และองคก์ารโดยรวม  
 การวดัความไม่พึงพอใจงานมกัอาศยัวิธีการสํารวจปัจจยัต่างๆ ขา้งตน้ไม่วา่จะเป็นการสํารวจ
เชิงทศันคติหรือไม่ก็ตาม เช่น การใชข้อ้มูลดา้นการขาดงาน การออกจากงาน เป็นตน้ ขอ้มูลที�เกี�ยวกบั
ทศันคติ ไดแ้ก่ ใชแ้บบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเกี�ยวกบัความคิดเห็น
ของบุคลากรในดา้นต่างๆ ถา้หากการออกแบบการสํารวจไดเ้หมาะสมก็จะทาํให้ไดข้อ้มูลที�ครอบคลุม
ประเด็นต่างๆ ที�จาํเป็นในการกาํหนดสาเหตุของความไม่พึงพอใจในงาน ซึ� งผูบ้ริหารสามารถนาํ
ปัจจยัเหล่านีไปวเิคราะห์หาสาเหตุของความไม่พอพึงใจ งานและใชไ้ปในการแกไ้ขปัญหาต่อไป 
 
ทศันะเกี ยวกบัความเป็นธรรม  

 ธรรมชาติ ของบุคคลยอ่มตอ้งการการปฏิบติัที�เป็นธรรมจากผูอื้�น บุคลากรก็เช่นเดียวกนั 
ที�มีความคาดหวงัว่าจะไดรั้บการปฏิบติัที�เป็นธรรมจากองค์การ ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน เป็นตน้ 
ฉะนัน การศึกษาวิจยัเกี�ยวกบัทศันะของบุคลากรเกี�ยวกบัความเป็นธรรมจึงมีความสําคญัในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ทังนีทศันะในเรื�องความเป็นธรรมจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละสังคม เช่น ในสังคม
ญี�ปุ่นถือวา่ปฏิบติัตามกฎระเบียบที�วางไวเ้ป็นเรื�องสําคญั ฉะนันบุคคลมกัไม่จาํเป็นตอ้งตดัสินใจเลือก
ทางเลือกต่างๆ เพราะระบบจะชี ให้เพียงทางเลือกเดียว ในสังคมสหรัฐให้อิสระคนในการตดัสินใจ
ภายใตก้ติกาที�กาํหนด บุคคลจึงมีหนา้ที�ในการตดัสินใจภายใตก้รอบและกติกาที�กาํหนดขึน สําหรับ
ประเทศไทยมีธรรมเนียม “เดินตามกน้ผูใ้หญ่หมาไม่กดั” การตดัสินใจของบุคลากรมกัฟังจาก “ผูใ้หญ่” 
ซึ� งบางครั งผูใ้หญ่มกัทาํตามอาํเภอใจ ก็มกัจะทาํให้เกิดความไม่เป็นธรรมขึนได ้อยา่งไรก็ดี ประเทศไทย
ไดมี้การเปลี�ยนไปเป็นอย่างมาก จากการที�ไดรั้บอิทธิพลจากแนวทางการบริหารแบบสหรัฐอเมริกา 
การผสมผสานแนวความคิดดงักล่าวก็ยงัมีปัญหาใหศึ้กษาวจิยักนัต่อไป 
 โดยทั�วไปแลว้ทศันะเกี�ยวกบัความเป็นธรรมแยกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ผลลพัธ์และกระบวนการ 
การพิจารณาผลของการตดัสินใจ บุคลากรจะพิจารณาวา่ตวัเองรับผลตอบแทนเป็นอยา่งไร เช่น จาํนวน 
ที�ไดรั้บการขึนเงินเดือน เป็นตน้ ส่วนลกัษณะของกระบวนการตดัสินใจเกี�ยวขอ้งกบัวิธีการ มาตรฐาน 
เกณฑต่์างๆ ที�ใช ้เป็นตน้ 
 สําหรับการศึกษา วิจยัเกี�ยวกบัทศันะเกี�ยวกบัความเป็นธรรมของบุคลากร มกัจะใชว้ิธี 
ให้บุคลากรเขียนบรรยายหรือการสัมภาษณ์ เพื�อไดข้อ้มูลเชิงลึก และถูกตอ้ง นอกจากนีการสัมภาษณ์
และการเขียนบรรยาย จะสามารถระบุบุคคลได ้ทังนี เพื�อจะไดใ้ชใ้นการใหค้าํปรึกษาหารือต่อไป 
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 ไลออนจ็อบ (Lionjob.  2555 : 18) ไดก้ล่าววา่ แนวคิดการบริหาร: ทาํไมพนกังานถึงลาออก  
จากหนงัสือชื�อ  “The 7 Hidden Reasons Employees Leave” เขียน โดย Leigh Branham อ่านชื�อเรื�องก็พอ 
จะเดาเนือหาไดว้า่เป็นหนงัสือที�พูดถึงสาเหตุที� พนกังานลาออกจากองค์กรและแนวทางในการแกไ้ข 
ทังนีคงจะเห็นตรงกนัวา่บุคลากรเป็นปัจจยัที�สําคญัที�สุดปัจจยัหนึ�ง และการที�จะตอ้งสูญเสียบุคลากร 
ที�มีคุณค่าไป ก็เท่ากบัวา่องคก์รสูญเสียทรัพยสิ์นทังที�จบัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ไดไ้ปนบัไม่ถว้น ดงันัน
น่าจะเป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหารในทุกระดบั (ไม่ใช่เฉพาะผูบ้ริหารดา้นบุคคล)ที�จะหาทางที�จะรักษา
บุคลากรที�มีค่าใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านที�สุด ผูเ้ขียนหนงัสือเล่มดงักล่าวระบุไวว้า่การที�พนกังานคนหนึ�ง
ลาออก จากองค์กรที�ตนเองทาํอยู่ ไม่ใช่สิ�งที�เกิดขึนเนื�องจากความคิดหรือการตดัสินใจชั�ววูบ แต่เป็น
กระบวนการที�ใชเ้วลาในการพฒันา ซึ� งอาจจะเป็นวนั สัปดาห์ เดือน หรือแมก้ระทั�งเป็นปีก็ได ้ก่อนที�
พนักงานคนนันลาออกจริง ดังนันพอศึกษาพฤติกรรมและสิ�งที�เกิดขึนในช่วงเวลาดงักล่าว จึงพอ 
ที�จะเขียนเป็นลาํดบัขันวา่การที�พนกังานคนหนึ�งคิดลาออก (หรืออีกนยัหนึ�งก็คือความผกูพนักบัองคก์ร
เริ�มหมดไป) ส่วนใหญ่มกัจะผา่นกระบวนการหรือขันตอนต่างๆ เหล่านี  
 1. เริ�มจากเมื�อองคก์รรับพนกังานใหม่เขา้มา พนกังานจะเขา้มาเริ�มตน้การทาํงานดว้ยความ
กระตือรือร้นและเปี� ยมไปดว้ยความคาดหวงั 
 2. พอทาํงานไดร้ะยะหนึ�ง เจอปัญหา อุปสรรคต่างๆ จะเริ�มยอ้นกลบัมาคิดกบัตวัเองวา่ เป็น
การตดัสินใจที�ถูกตอ้งหรือไม่ที�เลือกที�จะทาํงานในองคก์รแห่งนี  
 3. เริ�มคิดอยา่งจริงจงัเกี�ยวกบัการลาออก 
 4. พยายามที�จะหาหนทางแกไ้ขหรือเปลี�ยนแปลงสิ�งต่างๆ เพื�อใหดี้ขึน 
 5. เมื�อการเปลี�ยนแปลงไม่สามารถเกิดขึน จึงตดัสินใจลาออก 
 6. เริ�มพิจารณาถึงขอ้ดี ขอ้เสียของการลาออก 
 7. เริ�มหางานแบบไม่ตังใจ เช่น เริ�มอ่านหนงัสือพิมพใ์นหนา้รับสมคัรงานบา้ง 
 8. เริ�มหางานใหม่ในเชิงรุกมากขึน ไม่วา่จะเป็นการส่งใบสมคัร การไปสัมภาษณ์ 
 9. ไดรั้บการเสนองานในองคก์รแห่งใหม่ 
 10. ลาออกเพื�อไปรับงานใหม่หรืออาจลาออกโดยยงัไม่มีงานใหม่มารองรับหรืออาจจะอยู่
ต่อแต่ขาดความผกูพนัและยดึมั�นต่อองคก์ร 
 ลองสังเกตดูบุคคลรอบๆ ตวัท่านหรือตวัท่านเองก็ไดว้่า กระบวนการและพฤติกรรมในการ
ลาออกเป็นไปตามขันตอนต่างๆ ขา้งตน้หรือไม่ ประเด็นสําคญัก็คือผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัจะยุ่งอยูก่บั
งานต่างๆ จนพวกเขาไม่ไดมี้โอกาสสังเกตว่าพนกังานของตนเองเริ�มส่งสัญญาณ หรือเขา้สู่ช่วงที�หมด
ความผกูพนักบัองคก์ร ดงันันผูบ้ริหารในทุกระดบัและทุกส่วนคงจะตอ้งเริ�มเพิ�มความสังเกตมากขึน
ต่อสัญญาณอนัตรายต่างๆ มิฉะนันจะเกิดอาการของการสูญเสียบุคลากรที�มีค่าของตนเองออกไป
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โดยไม่รู้ตวัจริงๆ แลว้เราอาจจะแบ่งช่วงเวลาทังสิบขันตอนขา้งตน้ออกเป็นสองช่วงใหญ่ๆ ช่วงแรก
คือช่วงที�พนักงานเริ�มที�จะคิดถึงการลาออกไปจนกระทั�งได้ตดัสินใจแน่แล้วว่าลาออก และช่วง 
ที�สองคือช่วงตังแต่การตดัสินใจว่าลาออก จนกระทั�งไดล้าออกจริงๆ ซึ� งจะเห็นได้ว่าถ้าผูบ้ริหาร
สามารถตรวจจบัสัญญาณไดอ้ยา่งรวดเร็วก็จะสามารถพบไดต้ังแต่ช่วงแรก และท่านผูอ่้านก็คงเห็นดว้ย
วา่พยายามไปพูดจาโน้มน้าวหรือเปลี�ยนแปลงสิ�งใดๆ ในช่วงที�สองนัน โอกาสที�พนกังานจะเปลี�ยนใจ
และไม่ลาออกย่อมน้อยกว่าในช่วงแรกทีนี เราลองมาดูสาเหตุสําคญัเจ็ดประการที�ทาํให้พนกังาน
หมดความผกูพนัยดึมั�นกบัองคก์ร และลาออก พร้อมทังแนวทางแกไ้ข ดงันี  
 ประการแรก คือ องคก์รหรืองานไม่เป็นไปตามที�คาดหวงัไว ้ทังนี เนื�องจากเมื�อพนกังานใหม่
เขา้มาทาํงานในองค์กรก็มกัจะมีความคาดหวงัต่างๆ เกี�ยวกบัตวัองค์กรและงานเอง ซึ� งความคาดหวงั
ดงักล่าวอาจจะเป็นสิ�งเกินจริงก็ได ้และเมื�อความคาดหวงัดงักล่าวไม่ไดรั้บการบรรลุ พนกังานก็จะ
เกิดความรู้สึกคลา้ยๆ กบัถูกทรยศ หรือผิดหวงั และนาํไปสู่การขาดความผกูพนัต่อองคก์รและนาํไปสู่
การลาออกในที�สุด 
 แนวทางการแกไ้ขของสาเหตุขา้งตน้ก็หนีไม่พน้การทาํให้เกิดความเขา้ใจและความคาดหวงั 
ที�ตรงกนัระหว่างตวัองคก์รเองและพนกังาน โดยอาจจะมีการแจง้ให้ผูที้�จะมีโอกาสเขา้มาเป็นพนกังาน
ทุกคนไดท้ราบถึงความ คาดหวงัจากองคก์ร ลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานระเบียบ
ต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้ง รวมถึงลกัษณะและสไตล์ในการบริหารของผูบ้ริหารองคก์รในต่างประเทศบางแห่ง
ไดมี้การจดัทาํซีดีแจกผูที้�เป็นพนกังานใหม่ทุกคน โดยมีเนือหาเกี�ยวกบัการทาํงานและสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานเพื�อให้พนกังานใหม่ไดมี้โอกาสเห็นถึงการทาํงานที�จะเกิดขึนจริงๆ นอกจากนี ในบาง
องคก์รก็มีการเขียนเป็นเอกสารที�ระบุไวอ้ยา่งชดัเจนถึงความคาดหวงัที�องคก์รมีต่อพนกังาน รวมทัง
สิ�งที�พนกังานสามารถคาดหวงัจากองคก์ร สิ�งต่างๆ ขา้งตน้จดัทาํขึนเพื�อเป็นการปรับระดบัของความ
คาดหวงัของพนกังานเขา้ใหม่ให้อยู่ในระดบัที�เป็นจริงและใกลเ้คียงกบัสิ�งที�เป็นไปในองค์กรให้มาก
ที�สุด 
 ประการที�สอง เป็นเรื�องของความไม่เหมาะสมหรือสอดคลอ้งกนัระหว่างลกัษณะของงาน
และตวับุคคลหรืออีกนยัหนึ�งก็คือการที�ใชค้นไม่ตรงกบังานถือเป็นปัญหาโลกแตกที�พบเจอไดบ้่อยมาก 
โดยเฉพาะในปัจจุบนัที�แนวคิดเรื�องของการหมุนเวียนการทาํงาน (Job Rotation) กลายเป็นเรื�องปกติ  
สิ�งที�จะเกิดก็คือมีโอกาสเป็นไปไดม้ากเลยที�พนกังานจะทาํงานที�ไม่ตรงตาม ความสามารถของตนเอง 
ซึ� งแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในเรื�องนีก็หนีไม่พน้การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�องให้มีความสามารถ
ที�หลากหลายและตรงกบังานมากขึนหรือการพยากรณ์ทกัษะของบุคลากรเพื�อวิเคราะห์ถึงลกัษณะของ
ทกัษะและความสามารถของบุคลากรที�เป็นที�ตอ้งการในอนาคต (เพื�อที�จะไดพ้ฒันาและแสวงหาคนที�
เหมาะสมกบังาน) หรือแมก้ระทั�งการไดมี้โอกาสพูดคุยกบัพนกังานใหม่ทุกคนเพื�อที�จะไดรั้บทราบ
ถึงจุดแขง็หรือสิ�งที�พนกังานดงักล่าวมีความโดดเด่น 
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 ประการที�สาม ที�ทาํให้พนกังานลาออกไดแ้ก่ การขาดการให้ขอ้แนะนาํเกี�ยวกบัการทาํงาน

จากเจา้นาย ซึ� งเรื�องของการให้คาํแนะนาํเกี�ยวกบัการทาํงาน (Coaching and Feedback) ถือเป็นเรื�อง

สําคญัที�เรามกัจะมองขา้ม เนื�องจากวา่เรามกัจะเชื�อมโยงกบัการประเมินผลการทาํงานเสียมาก ทาํให้ใน

สังคมไทยมกัจะไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัเรื�องนี เท่าใด แต่จริงๆ แลว้พนกังานตอ้งการไดรั้บคาํแนะนาํ

เกี�ยวกบัการทาํงาน ทังเพื�อให้ทราบถึงทิศทางขององคก์รรวมทังรับทราบถึงความคาดหวงัที�บริษทั 

มีต่อตนเองและตอ้งการรับทราบวา่สิ�งที�ตนเองกาํลงัทาํอยูน่ันถูกตอ้งเหมาะสมหรือไม่ ประเด็นสําคญั

ของการให้คาํแนะนาํนันควรจะเกิดขึนในลกัษณะของการร่วมมือกนัระหว่างทังผูที้�เป็นเจา้นาย

และลูกน้องไม่ใช่เป็นลกัษณะของการประเมินเพื�อคุกคาม จบัผิดหรือลงโทษ มีขอ้แนะนาํเล็กๆ นอ้ยๆ 

เกี�ยวกบัการให้คาํแนะนาํวา่ ในช่วงสัปดาห์แรกๆ ของการทาํงานผูที้�เป็นเจา้นายควรจะใชเ้วลากบั

ลูกนอ้งใหม่ให้มาก โดยมีการอธิบายให้ชดัเจนถึงรายละเอียดของงานที�ตอ้งทาํ รวมทังความคาดหวงั 

ที�ตอ้งการจะได ้ นอกจากนีควรจะสร้างวฒันธรรมของการให้คาํแนะนาํอยา่งสมํ�าเสมอ โดยทาํให้

กลายเป็นกิจวตัรประจาํขององค์กร เพื�อให้เกิดความต่อเนื�อง และสุดทา้ยควรจะกาํหนดลงไปเลยว่า

เป็นหน้าที�ของผูบ้ริหารทุกคนที�จะต้องให้คาํแนะนําหรือคาํปรึกษาเกี�ยวกับการทาํงานสําหรับ

ลูกนอ้งของตนเอง 

 ประการที�สี�  ไดแ้ก่การขาดโอกาสความกา้วหนา้และการเติบโตโดยเฉพาะอยา่งยิ�งสถานการณ์

การแข่งขนัในปัจจุบนัที�แนวโนม้ของการลดขนาดองคก์รมีมากขึน รวมทังการที�ผูบ้ริหารจะตอ้งให้

ความสําคญักบัผลประกอบการระยะสัน ทาํให้การลดพนกังานและลดตาํแหน่งเป็นทางเลือกที�ชดัเจน

สาํหรับหลายๆ องคก์ร ซึ� งสุดทา้ยยอ่มนาํไปสู่ความไม่มั�นใจในโอกาสความกา้วหนา้ของตนเอง 

 ดงันันวธีิการหนึ�งในการรักษาพนกังานที�มีค่าใหอ้ยูก่บัองคก์รนานๆ คือการทาํให้พวกเขา

เหล่านันมั�นใจวา่มีโอกาสในการเติบโตและกา้วหนา้ไปกบัองคก์ร อยา่งไรก็ดีเนื�องจากการเปลี�ยนแปลง

ของปัจจยัต่างๆ ในปัจจุบนัทาํใหก้ารวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพเริ�มเปลี�ยนไปจากการที�องคก์ร

เป็นผูว้างแผนอาชีพและความกา้วหนา้ใหพ้นกังานกลายเป็นพนกังานเองตอ้งกลายเป็นผูว้างแผนอาชีพ

และความกา้วหนา้ใหก้บัตนเอง เพียงแต่องคก์รเองจะตอ้งให้เครื�องมือพร้อมทังแนวทางสําหรับการ

วางแผนอาชีพใหก้บัพนกังาน 

 สิ�งที�องคก์รสามารถช่วยเหลือพนกังานในการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้นัน มีอาทิเช่น 

การจดัใหมี้เครื�องมือสาํหรับพนกังานในการวิเคราะห์ตนเอง (Self Assessment Tools) มีขอ้มูลเกี�ยวกบั

ความกา้วหนา้ในวิชาชีพและทกัษะที�ตอ้งการจากพนกังาน การใหข้อ้มูลพนกังานอยา่งต่อเนื�อง กลยทุธ์ 

ทิศทางต่างๆ ขององคก์ร มีระบบในการประกาศรับพนกังานจากภายใน รวมทังการจา้งจากภายใน

ทุกครั งที�มีโอกาส 
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 ประการที�ห้า ได้แก่การรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่าและไม่ได้รับการยอมรับ ทังนี เนื�องจาก
พนกังานทุกคนตอ้งการที�จะไดรั้บการยอมรับและรู้สึกวา่ตนเอง มีความสําคญั การที�พนกังานไม่ไดรั้บ
สิ�งเหล่านี ในเวลาที�เหมาะสมอาจจะนาํไปสู่การหมดขวญั และกาํลงัใจในการทาํงาน ซึ� งสุดทา้ย 
ยอ่มนาํไปสู่การลาออกได ้ 
 ปัญหาที�เจอส่วนใหญ่มกัจะมาจากการที�ผูบ้ริหารไม่แสดงความชื�นชมและยอมรับต่อการ
ทาํงานของพนกังานเลย หรือในบางครั งการแสดงออกนันก็ไม่เหมาะสมกบัเวลาและโอกาสหรือ
แมก้ระทั�งสิ�งที�พนกังานไดรั้บนันไม่มีคุณค่าเพียงพอที�จะทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า สําหรับ
ขอ้แนะนาํในการทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่านันก็หนีไม่พน้ประเด็นต่างๆ อาทิเช่น การเชื�อม
ผลตอบแทนเขา้กบัการทาํงานหรือผลงานที�ก่อให้เกิดคุณค่าแก่องคก์รหรือการตอบแทนพนกังาน
ดว้ยระดบัที�เพียงพอที�จะทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกจูงใจ หรือ การที�ผูบ้ริหารรู้จกัที�จะกล่าวคาํวา่
ขอบคุณต่อพนกังาน เป็นตน้  
 ประการที�หก เป็นเรื�องของความเครียดที�มากเกินไป รวมทังความไม่สมดุลระหว่างชีวิต
การทาํงานและชีวติส่วนตวั ซึ� งในเรื�องของความเครียดนันก็อาจจะเกิดไดจ้ากปัจจยัหลายอยา่ง ไม่วา่
จะเป็นงานหนกัเกินไป ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เจา้นายที�ไม่ดี รวมทังการที�จะตอ้งสละเวลาส่วนตวั
มาทาํงานบ่อยๆ ซึ� งคงจะเป็นหน้าที�ของผูบ้ริหารในการวิเคราะห์วา่ วฒันธรรมและรูปแบบในการ
ทาํงานของบริษทัตนเองนันมีความเหมาะสมหรือเป็นพิษหรือไม่ ถา้ที�ทาํงานของท่านจะตอ้งบงัคบั
ใหพ้นกังานเลือกระหวา่งอาชีพกบัชีวติส่วนตวั ก็แสดงวา่สภาวะแวดลอ้มในการทาํงานเริ�มที�จะเป็น
พิษเสียแลว้ 
 ประการสุดทา้ย ก็คือการสูญเสียความเชื�อถือและเชื�อมั�น ในตวัผูบ้ริหารระดบัสูง ทังในดา้น
ของความซื�อสัตย ์และความไวว้างใจที�พนกังานควรจะมีให้กบัผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังานอาจจะ
รู้สึกวา่ผูบ้ริหารไม่ไดรู้้เรื�องอยา่งแทจ้ริงในงาน ไม่ลงมาคลุกคลีกบังานจริงๆ หรือรู้สึกวา่ผูบ้ริหาร
สนใจแต่ประโยชน์ส่วนตนและของพวกพอ้ง โดยไม่คาํนึงถึงความตอ้งการของพนกังานทั�วๆ ไป 
ซึ� งในประเด็นนี เราก็พบกนัโดยทั�วไป ไม่วา่จะเป็นในระดบัองคก์รหรือระดบัประเทศ  
 สรุปจากแนวคิดทังหมด ประเด็นหลกัๆ ของการตดัสินใจลาออกจากงานนันเกิดจากความ
ไม่พอใจในเรื�องต่างๆ คือ ค่าจา้งค่าตอบแทน ลกัษณะงานที�ทาํ หวัหนา้งาน เพื�อนร่วมงาน ความ
คาดหวงั ความเติบโต การยอมรับ ความเชื�อมั�นต่อผูบ้ริหาร การลาออกไม่ปกติ องค์กรอาจเสีย
บุคลากรที�มีคุณภาพได ้และองคก์รตอ้งสูญเสียตน้ทุนในการสร้างผลิตคนที�มีคุณภาพ จากแนวคิด
ทาํให้ทราบวา่ พฤติกรรมการลาออกไม่ใช่ พฤติกรรมปกติ เกิดจากการสะสมความไม่พึงพอใจในการ
ทาํงานอย่างต่อเนื�อง พร้อมทังตอ้งมีปัจจยับางอยา่งมากระตุน้และกระทบกบัความรู้สึก และเมื�อไม่
สามารถทนต่อสภาพนันๆได ้จึงเริ�มมองหาทางออก ความคิดที�ลาออกจากงานจึงเกิดขึน จากเหตุผล
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ดงักล่าว การตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จึงไม่ใช่พฤติกรรมปกติ 
ที�เกิดขึน ตอ้งมีเหตุและปัจจยัที�ทาํให้เกิดขึน การศึกษาในเรื�องนี จะช่วยให้สามารถเสนอแนะแนวทาง
ในการดูแลพนกังาน และการรักษาบุคลากรคุณภาพไวก้บัองค์กรได ้ ปัญหาและอุปสรรคที�สําคญั
อยา่งหนึ�งในการพฒันาองคก์ร คือการขาดบุคลากรที�มีความรู้ ความสามารถ ความเชี�ยวชาญ โดยเฉพาะ
ในปัจจุบนัองค์กรส่วนใหญ่จะมีอตัราการลาออกของพนกังานเพิ�มสูงขึน ทาํให้ตอ้งสูญเสียเวลา
และทรัพยากรอยา่งมาก ในการหาทรัพยากรบุคคลใหม่มาทดแทนและฝึกอบรมเพื�อให้พนกังานใหม่
สามารถทาํงานทดแทนพนกังานคนเดิมที�ลาออกไปได ้สาเหตุของการลาออกจากงานเท่าที�ประมวล
ไดจ้ากการสอบถามและการสัมภาษณ์ที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีดงัต่อไปนี  
 1. ไม่พอใจอตัราค่าจา้ง  
 2. งานไม่ตรงกบัสายวชิาที�เรียนมา  
 3. งานหนกั  
 4. ที�พกัอยูไ่กลที�ทาํงาน และเดินทางไม่สะดวก  
 5. ที�ทาํงานอบอา้วอุดอู ้คบัแคบอากาศร้อน เสียงดงั  
 6. ไม่มีค่าล่วงเวลา  
 7. ผูบ้งัคบับญัชาไม่เอาใจใส่พนกังาน  
 8. เขา้กบัผูร่้วมงานไม่ได ้ 
 9. ผูบ้งัคบับญัชาตาํหนิรุนแรงหรือดุด่า  
 10. ทาํงานตํ�ากวา่คุณวฒิุ  
 11. ไม่พอใจสวสัดิการ  
 12. ไม่มีความกา้วหนา้ในงานที�ทาํ  
 13. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่ดี  
 14. ผูบ้งัคบับญัชาไม่สอนงานดีแต่ดุวา่ 
 15. มีความคาดหวงัในงานสูงและผดิหวงั  
 16. มีแต่ตาํหนิไม่มีคาํชม  
 17. ขาดความอบอุ่นใจ  
 18. ผูบ้งัคบับญัชามีอคติ  
 19. การชกัจูงจากเพื�อนในที�ทาํงานซึ�งมีรายไดสู้ง  
 20. งานและผูบ้งัคบับญัชา  
 21. ไดง้านที�ดีกวา่ ค่าตอบแทนสูงกวา่  
 22. ไดรั้บขอ้เสนอตาํแหน่งสูงกวา่เดิม  
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 หัวหน้าหรือผูบ้ริหารหลายคน มกัจะแก้ปัญหาพนักงานลาออกด้วยการเพิ�มเงินเดือน 

 แต่หากลองพิจารณาสาเหตุของการลาออกส่วนใหญ่ ไม่ได้เกี�ยวข้องกับเรื� องของเงินเดือน 

เพราะฉะนันการปรับเงินเดือนขึน จึงไม่ใช่วิธีการแกปั้ญหาการลาออกของพนกังาน แต่วิธีการที�ดี

ที�สุด คือ เพิ�มความใส่ใจในตวัพนกังานของท่านใหม้ากขึน 

 ประคลัภ ์ ปัณฑพลงักูร (ออนไลน์ : 2554) กล่าววา่สาเหตุการลาออกยอดนิยม ในช่วงปลายปี 

ไดล้องทาํการสํารวจหาสาเหตุของการที�พนกังานลาออกจากบริษทั โดยการสอบถามจากพนกังาน 

ที�พึ� งลาออกจากบริษทั และจากการรวบรวมเอาขอ้มูลของบริษทัลูกคา้ที�เข้าไปเป็นที�ปรึกษาก็ได ้

ผลลพัท์ที�ไม่ผิดคาดแต่อย่างใด สาเหตุของการลาออกที�พนกังานแจง้กบัฝ่ายบุคคลก็คือ ลาออก

เนื�องจากไม่ไดรั้บการปฏิบติัที�ดีจากหวัหนา้ของตนเอง บางคนก็บอกวา่ หวัหนา้งานปฏิบติักบัเขา

ไม่เหมือนกบัเขาเป็นมนุษย ์บา้งก็แจง้วา่ หวัหนา้ไม่เคยให้เกียรติเขาเลยมีเพียงส่วนนอ้ยมากที�บอกวา่

ลาออกเพราะไม่พอใจเรื�องค่าตอบแทน แสดงวา่ถา้เราตอ้งการให้พนกังานยินดีทาํงานกบัองค์กร 

ไปนานๆ และสร้างผลงานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ที� เราจะตอ้งพฒันาหวัหนา้งานของเราในทุกระดบั

ให้เป็นหวัหนา้งานที�สามารถบริหาร คนไดอ้ยา่งดี เพราะมิฉะนันแลว้ คนกี�คนที�หาเขา้มา ก็จะไม่

สามารถอยูท่าํงานกบัหวัหนา้คนนันไดเ้ลย ก็ตอ้งหาพนกังานใหม่อยูต่ลอดเวลา เคยถามกลุ่มพนกังาน

ในองคก์รวา่ อะไรที�น่าจะเป็นปัจจยัที�สร้างแรงจูงใจให้เขารู้สึกอยากทาํงาน อยากสร้างผลงานให้กบั

องคก์ร คาํตอบก็มีดงันี  

 1. มีหวัหนา้งานที�ดี และเขา้ใจพนกังาน ให้เกียรติพนกังาน และปฏิบติัต่อพนกังานทุกคน

อยา่งเท่าเทียมกนั นี�เป็นคาํตอบอนัดบัแรกที�พนกังานบอกวา่เป็นแรงจูงใจในการทาํงานที�สําคญัที�ทาํให ้

เราอยูท่าํงานในองคก์รไดด้ว้ยความสบายใจ 

 2. มีเพื�อนร่วมงานที�ดี และไม่มีการเมืองในองคก์รมากนกั 

 3. มีความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน คืออยูท่าํงานแลว้รู้วา่ตวัเองจะสามารถโตไปในทิศทาง

ไหนไดบ้า้ง 

 4. มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที�ดี ไม่วา่จะเป็นบรรยากาศในการทาํงาน และเครื�องมือต่างๆ 

ในการทาํงาน 

 5. มีเงินเดือนและสวสัดิการที�เหมาะสม และสามารถแข่งขนัไดก้บัตลาด 

 ไม่ว่าจะทาํการสํารวจเรื�องแรงจูงใจมาสักกี�ปี ผลในเรื�องของค่าจา้งเงินเดือนมกัไม่ใช่

ปัจจยัแรกๆ ในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการสร้างผลงานที�ดีขึนเรื�อยๆ แต่กลบัเป็นเรื�อง

ของความสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งมากกวา่เลยยิ�งทาํให้เราเห็นความสําคญัของการพฒันา

ทกัษะของหวัหนา้งานใหพ้ร้อมก่อนที� จะเขา้มารับตาํแหน่งหวัหนา้ที�จะตอ้งบริหารคน เพราะหลาย



                          21

บริษทัที�เลื�อนพนกังานขึนมาดาํรงตาํแหน่งหัวหน้า โดยที�ไม่มีการเตรียมความพร้อมก่อนล่วงหน้าเลย 

พอถึงเวลาที�เลื�อนตาํแหน่งขึนมาเป็นหวัหนา้แลว้ จึงค่อยส่งเขาไปอบรมและพฒันา ซึ� งมองวา่มนั 

ไม่ทนัการณ์แลว้ หรืออาจจะชา้เกินไป เพราะถึงตอนนันองคก์รอาจจะตอ้งเสียบุคลากรที�มีความสามารถ

ไปเพียงแค่หวัหนา้งานไม่สามารถจะดูแล เอาใจใส่พนกังานของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมอีกประเด็น

ที�สาํคญัก็คือในเมื�อฝ่ายบุคคลรับทราบมาแลว้วา่ สาเหตุการลาออกของพนกังานนันมาจากหวัหนา้ 

บางคนในองคก์ร ฝ่ายบุคคลมีการวางแผนการพฒันาหวัหนา้งานคนนันร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาของเขา

หรือไม่เกินกวา่ 60% ขององคก์รที�เขา้ไปสํารวจนัน ไม่มีมาตรการอะไรในการที�จะพฒันาหวัหนา้งาน

คนนันให้เป็นหัวหน้างานที�ดีขึน ผลสุดทา้ยจะเกิดปัญหาการลาออกของพนกังานวนเวียนอยู่อย่างเดิม 

และไม่มีวนัสินสุด 

 ณัชชา  นิลแจง้ (ออนไลน์ : 2554) กล่าวในหวัขอ้ “ทาํไมคนถึงอยากลาออกจากงาน” ไวว้่า   

ก็เป็นที�ทราบกนัดีแลว้วา่ ช่วงตน้ปีจะมีพนกังานลาออกกนัมากกวา่ปกติ เรียกวา่เป็นปรากฏการณ์ 

หลงัรับโบนสั ดว้ยเหตุนี  เลยคิดวา่เราจะมาคุยกนัเรื�องเหตุผลของการลาออกกนัอยา่งเป็นจริงสักหน่อย 

น่าจะเขา้บรรยากาศตอนนีอยูไ่ม่นอ้ย เรื�องการลาออกจากงานไม่ใช่เรื�องเล็กๆ สําหรับคนส่วนใหญ่ 

เพราะมนัหมายถึง ความเปลี�ยนแปลงหลายๆ อยา่งในชีวิต ไม่วา่จะเป็นเรื�องรูปแบบในการใชชี้วิต 

ประจาํวนั เช่น รายได ้การเดินทาง เรื�องการปรับตวัและเรียนรู้ใหม่ๆ ดา้นองคก์ร ดา้นตวังาน และยงั

รวมไปถึงเส้นทางในอาชีพและหนา้ที�การงาน (Career Path) อีกดว้ย ซึ� งประเด็นหลงันี มีหลายๆ ท่าน 

ที�อาจไม่ค่อยให้ความสําคญัมากนกั แต่จริงๆ แลว้มนัเป็นปัจจยัที�สําคญัมากประการหนึ�ง หากเรา

ปล่อยเวลาให้ผา่นไปโดยไม่ไดว้างแผน อาจทาํให้เรา พลาดโอกาสที�ดีในหนา้ที�การงานไปโดยไม่

รู้ตวั แลว้ทาํไมคนถึงอยากลาออกจากงาน ในเมื�อมนัไม่ใช่เรื�องง่ายๆ หลายๆ ท่านอาจเคยอ่าน หนงัสือ

เรื�อง The 7 Hidden Reasons Employees Leave ของเลกฮ ์บรานาม (Leigh Branham) ที�เขียนสรุปสาเหตุ 

7 ประการที�ทาํใหค้นอยากลาออกจากงานไวอ้ยา่งน่าสนใจดงันี  

 1. เนืองานหรือสถานที�ทาํงานไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั 

 2. การจบัคู่คนและงานอยา่งไม่เหมาะสม  

 3. การสอนงานและการใหข้อ้มูลป้อนกลบัมีนอ้ยจนเกินไป 

 4. ไม่ค่อยมีโอกาสที�จะกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานเท่าไหร่ 

 5. รู้สึกวา่ตนไม่มีคุณค่าและไม่ไดรั้บการยอมรับ 

 6. ความเครียดจากปริมาณงานที�มากเกินไปจนทาํให้ไม่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทาํงานและชีวติส่วนตวั 

 7. สูญเสียความเชื�อใจและความเชื�อมั�นในผูบ้ริหารระดบัสูง 
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 โดยส่วนใหญ่แล้วมันคงไม่ใช่แค่ปัจจัยใดปัจจัยหนึ� งเพียงอย่างเดียวที�จะทําให้คน
ตดัสินใจลาออกจากงานเพราะคนที�คิดลาออกส่วนใหญ่มกัจะมีความกดดนัมากพอสมควรก่อนที�จะ
ตดัสินใจลาออก แต่ผูเ้ขียนก็ไม่ไดห้มายความวา่การลาออกจะตอ้งเกิดจากปัญหาและความกดดนัต่างๆ 
ไปทังหมดการที�มีโอกาสใหม่ที�ดีกวา่ที�เขา้มาหรือเหตุผลอื�นๆ อาจเป็นสาเหตุให้คนตดัสินใจลาออกจาก
งานไดเ้ช่นกนั 
 ในฐานะของคนที�อยู่ในงานคงตอ้งลองพิจารณาหาแนวทางในการป้องกนัแกไ้ขสาเหตุ
สําคญัทัง 7 ประการขา้งตน้ โดยในการพฒันาระบบงานต่างๆ เช่น ระบบการสรรหาวา่จา้ง (Recruitment 
System) ที�จะคดัคนให้เหมาะกบังาน ระบบการบริหารและพฒันาอาชีพ (Career Management and 
Development System) สามารถช่วยในเรื�องของโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
เป็นตน้ ถือวา่เป็นเรื�องที�สาํคญัในการที�จะช่วยดูแลใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสุขในชีวติการทาํงาน 
 นอกจากนัน บรรดาหวัหนา้งานและผูบ้ริหารที�มีหนา้ที�ในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล
ในหน่วยงานของท่านเองก็มีส่วนสําคญัอยา่งมาก นอกจากการที�ท่านจะช่วยดูแลบุคลากรตามแนวทาง
และระบบตามที�บริษทักาํหนดแลว้ ในเรื�องของความสัมพนัธ์และการปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งที�ดีก็ถือวา่
เป็นสิ�งที�ส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของลูกนอ้งอยา่งมาก เป็นเรื�องที�ไม่วา่บริษทัหรือระบบงาน
ที�มีประสิทธิภาพแค่ไหนก็ไม่อาจมาทดแทนในส่วนนี ได ้ปัญหาหลกัส่วนหนึ�งที�เกิดขึนระหวา่งผูบ้งัคบั 
บญัชาและลูกนอ้งก็คือเรื�องของและการที�ผูบ้ริหารไม่สามารถปฏิบติัตนตามที�พูด และจะมีให้พบเห็น
เยอะมากกว่า ผูบ้ริหารมีความรู้เรื�องการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลพูดคุยไดเ้ป็นคุง้เป็นแคว 
แต่ทาํไดไ้ม่ถึงครึ� งของสิ�งที�ตนเองพูดไป หรือที�แยก่วา่นันคือพูดอยา่งทาํอยา่ง เช่น พูดจาชมเชยลูกนอ้ง
วา่ทาํงานดีทาํงานเก่ง คนเก่งๆ ยิ�งไดรั้บมอบหมายงานเพิ�มเติมให้ แต่ถึงเวลาในการประเมินผลเลื�อนขัน 
เลื�อนตาํแหน่งและพิจารณาเงินเดือนกลบัไม่ไดใ้ห้ความสําคญัหรือแสดงให้เห็นวา่ตนเองตระหนกั
ในคุณค่าของคนๆ นันแต่อยา่งใด แบบนีรายไหนรายนันลูกนอ้งคงอยูด่ว้ยไม่นาน 
 ในการที�เราดูแลบุคลากรให้เขามีความสุขในการทาํงาน มีความผกูพนัและอยากมีส่วนร่วม 
ในการสร้างความสาํเร็จแก่หน่วยงานและบริษทันัน จริงๆ แล้วหัวใจสําคญัง่ายนิดเดียวนั�นคือ 
การเอาใจเขามาใส่ใจเราและปฏิบติัต่อเขาอยา่งจริงใจ และเสมอตน้เสมอปลาย หากใครเจอผูบ้ริหาร
หรือหวัหนา้งาน แบบนีก็คงทุ่มเททาํงานใหอ้ยา่งสุดตวั แลว้อยา่งนี บุคลากรดีๆ จะไปไหนเสีย 
 ธีระศกัดิ{   อจัจิมานนท์ (ออนไลน์ : 2554) ได้กล่าวว่า สาเหตุที�ทาํให้พนักงานลาออก 
และองคก์รอาจเสียชื�อมกัจะไดย้ินข่าวพนกังานขอลาออกหลงัจากไดรั้บโบนสัหรือเปลี�ยนงานเมื�อ 
ขึนปีใหม่มากกวา่ช่วงเวลาอื�นๆ สาเหตุที�ทาํใหพ้นกังานลาออก แต่ละคนก็จะมีเหตุผลแตกต่างกนัไป 
ซึ� งมีสาหตุหลกัๆ 3 ประการดว้ยกนั คือ “งาน เงิน และนาย”ทัง 3สาเหตุ นี  มีจะผลมากหรือนอ้ยเพียงใด 
ก็ขึนอยูก่บัการกระตุน้ดว้ย 2 แรง ดงันี  
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 1. แรงดึงจากภายนอก หมายถึง หน่วยงานภายนอกที�มาดึงตวัไปด้วยเงินที�มากกว่า
ตาํแหน่งงานที�สูงขึน หรือขอ้เสนอจูงใจอื�นๆ ที�สรรหามาดึงดูดใจคนที�พร้อมจะบินออกจากรังเดิม 
 2. แรงผลกัจากภายใน หมายถึง ความไม่พึงพอใจในที�ทาํงานปัจจุบนัจนตอ้งใชค้วามอดทน
ต่องานที�ซํ าซากจาํเจ งานที�ไม่ทา้ทาย เงินเดือนหรือสวสัดิการที�ขยบัเพิ�มขึนนอ้ย นายที�เจา้อารมณ์ 
ไม่มีความเป็นธรรม ลาํเอียง เมื�อเห็นวา่ตนเองทาํงานดีหรือมากกวา่คนอื�น แต่ไดเ้งินเพิ�มเท่ากนักบั 
คนขา้งเคียงที�ไม่ค่อยทาํงาน เมื�อทนไม่ไดแ้ละมีที�ไปก็ลาออกจากองคก์ร “งาน เงิน และนาย” สําคญั
อยา่งไร แต่ละคนที�คิดลาออกนัน ส่วนใหญ่มกัมีเหตุปัจจยัมาจากเรื�อง “งาน เงิน และนาย” เพียงแต่
นํ าหนกัในแต่ละหวัขอ้อาจแตกต่างกนั แต่ถา้มีปัญหามากกวา่ 1 ขอ้ จะทาํให้ความอดทนของพนกังาน
ลดลง  “งาน” คนที�เริ�มตน้ชีวติการทาํงานใหม่ บางคนก็คาดหวงัวา่จะไดง้านที�ตนเองชอบ หรืออยา่งนอ้ย
ก็ใกลเ้คียง แต่เมื�อทาํงานจริงกลบัพบวา่ตนเองไดท้าํงานที�ไม่ชอบเลย เหมือนวา่ไม่ไดใ้ชศ้กัยภาพ
ตนเองเต็มที� เช่น วนัๆ ทาํแต่ขอ้มูล สรุปแต่ตวัเลข ไม่ได้มีโอกาสพบปะลูกคา้ หรือมีส่วนร่วม
ตดัสินใจใดๆ เลย ทาํงานตามสั�ง เมื�อความเบื�อหน่ายเริ�มมาเยือน ยิ�งไปฟังเพื�อนซึ� งทาํงานที�อื�นๆ วา่
ไดท้าํงานที�ทา้ทาย ยิ�งทาํให้จิตใจหดหู่ อยากจะลองงานเปลี�ยนงานใหม่มากยิ�งขึน อาการเหล่านี  
จะพบในวยัเริ�มตน้ทาํงาน 1 – 5 ปีแรก ที�ยงัมีไฟในการทาํงานแรงกลา้อยู ่ดงันัน จึงไม่ตอ้งแปลกใจ
ที�คนรุ่นใหม่จะเปลี�ยนงานบ่อยๆ ในช่วง 5 ปีแรก  “เงิน” หลายคนมองผลประโยชน์ตอบแทน 
แต่บางครั งผลตอบแทนมากหรือนอ้ย อาจไม่ใช่ปัญหาใหญ่ แต่จะเป็นปัญหาเมื�อมีการเปรียบเทียบ
กบัคนในองคก์ร เมื�อรู้วา่เงินที�ตนเองไดรั้บนัน ดูเหมือนไม่ไดรั้บความเป็นธรรม คนอื�นไดเ้ลื�อนขัน
เลื�อนตาํแหน่ง แต่ตนเองไม่ไดรั้บการพิจารณา หรือเมื�อเปรียบเทียบกบัเพื�อนร่วมรุ่นในองคก์รอื�น 
โดยเฉพาะคนที�มีภาระตอ้งรับผดิชอบ หรือวางแผนที�จะมีครอบครัว ยอ่มให้ความสําคญัในเรื�องเงิน
มากกกวา่ปัจจยัอื�น 
 “นาย” มีสํานวนฝรั�งที�วา่ “People Organization but Leave their Boss”  หรือ “คนเขา้
ทาํงานเพราะองคก์ร แต่จากไปเพราะหวัหนา้” บางคนถูกนายตาํหนิดุด่าว่าตลอดเวลาโดยใชอ้ารมณ์  
โดยไม่มีเหตุผล ไม่ให้โอกาสชีแจง ทาํอะไรๆ ก็ไม่ถูกใจไปหมด นายโยนงานให้ และปัดความ
รับผิดชอบ นายไม่ยอมตดัสินใจทาํให้ปัญหาคาราคาซงั และอื�นๆ อีกมากมาย ที�ลูกนอ้งมกัจะจบักลุ่ม
นินทานาย พูดคุยกนัสนุกปากเมื�อมีโอกาสไดร้ะบายในกลุ่มเพื�อนๆ หรือบางคนชอบระบาย บ่นลอยๆ 
ในสังคมออนไลน์ (Face Book) ซึ� งถา้ติดตามดูอารมณ์ก็จะรู้วา่ องคก์รหรือนาย มีปัญหามากนอ้ย
เพียงใด 
 บางครั งพนกังานลาออกทังที�ยงัไม่ไดง้านทาํ แต่มกัเป็นกบัคนรุ่นใหม่ ที�ยงัไม่มีความ
รับผิดชอบอะไรมาก เมื�อพนกังาน 1คนลาออก เขาก็จะบอกกล่าวกบัเพื�อนๆ รุ่นนอ้งคนอื�นๆ ที�เจอกนั 
หรือสอบถาม แน่นอนวา่ เขาก็จะสาธยายความไม่ดีขององคก์รและคนในองคก์รวา่เป็นอยา่งไร สิ�งนี
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ก็จะถูกถ่ายทอดออกไปเป็นลูกโซ่ หรือหลั�งไหลพรั�งพรูไปตามสังคมออนไลน์ องคก์รก็จะเสียชื�อ
และหาคนไดย้ากขึน สังเกตไดจ้ากการที�บางครั งองคก์รตอ้งลดคุณสมบติัพนกังานลง ไม่ตอ้งเก่งก็ได ้
แต่มองวา่มีโอกาสอยูท่าํงานไดน้านๆ เป็นคนในพืนที� หรือคนต่างจงัหวดัที�มีภาระค่าใชจ่้าย การที�
ลาออกโดยไม่ทาํงานเป็นเรื�องที�เป็นไปไดย้าก หรือไม่เลือกคนที�มีฐานะดี หรือมีบา้นของตนเองไกล
จากที�ทาํงาน ที�มีโอกาสเป็นโรคเบื�อผสมกบังานที�ไม่ชอบ เป็นเหตุอา้งขอลาออกเมื�อทาํงานไดไ้ม่
นานนกั 
 หัวหน้างาน ผูบ้ริหารลองสํารวจดูตวัเองหรือยงัว่า ปัจจยัทัง 3 “งาน เงิน และนาย”  
มีอย่างนอ้ย 2 ปัจจยั เป็นเรื�องที�ท่านสามารถบริหารจดัการดว้ยตนเอง “งาน และนาย” ถา้ท่านให้การ
ส่งเสริมสนบัสนุน ปรับปรุงแกไ้ขลูกนอ้งและตนเอง มีความจริงใจในการแนะนาํสั�งสอน พนกังาน
มีความสุขตามอตัภาพไม่สร้างความกดดนัโดยใชอ้ารมณ์แบบไร้เหตุผล เชื�อวา่ ข่าวพนกังานลาออก 
จะนอ้ยลง มีแต่พนกังานที�บินสูงขึนหรือออกไปเพราะเติบโตกา้วหนา้ เขาก็จะรู้สํานึกวา่ ในองคก์ร 
มีผูบ้ริหารที�ช่วยผลกัดนัใหเ้ขาไดบิ้นสูงขึน 
 แพท  พิรี (ออนไลน์ : 2554) กล่าวว่า สาเหตุที�พนกังานเก่งๆ ลาออกจากองคก์รสาเหตุ 
ที�ทาํใหค้นเก่ง (Talent) ขององคก์รตอ้งลาออกและไปจากองคก์ร มีสาเหตุดงัต่อไปนี  
 1. ลาออกเพราะหวัหนา้ประพฤติตนไม่ดี ผลการวิจยัออกมาอยา่งชดัเจนเลยวา่ ไม่มีคนเก่ง
คนไหนที�อยากทาํงานกบัหวัหนา้ที�มีพฤติกรรมแย่ๆ  เช่น พูดจาไม่มีเหตุผล ไม่มีความเป็นธรรม รับชอบ 
แต่ไม่รับผิด ไม่มีการพูดคุย หรือดูแลพนกังาน ปล่อยปละละเลยพนกังานให้ทาํงานไปตามยถากรรม 
ฯลฯ 
 2. ขาดอาํนาจหน้าที�ในการทาํงาน คนเก่งตอ้งการอาํนาจและหน้าที�ที�จะตอ้งตดัสินใจ 
ในงานที�ไดรั้บมอบหมาย ไม่ใช่ตอ้งทาํงานตามคาํสั�งอยา่งเดียว โดยที�ไม่สามารถตดัสินใจอะไรใดๆ  
ไดด้ว้ยตนเอง มีปัญหาก็ตอ้งวิ�งเขา้หาหัวหน้าตลอดเวลา เพราะหัวหน้าไม่ยอมมอบอาํนาจในการ
ตดัสินใจในงานของพนกังานให ้ทุกอยา่งไปรวมศูนยที์�หวัหนา้หมด แบบนีคนเก่งก็ไม่อยากทาํงาน 
 3. มีการเมืองในองคก์รมากเกินไป คนเก่งคือคนที�อยากสร้างผลงานให้กบัองคก์ร เป็นคน
ที�ไม่ตอ้งการที�จะเขา้ไปยุ่งเกี�ยวกบัเรื�องการเมืองในองค์กรแมแ้ต่นิดเดียว เขาตอ้งการที�จะใช้พลงั
และความสามารถทังหมดไปเพื�อที�จะสร้างผลงานที�ดี ขึนไม่ใช่เพื�อทาํลายคนอื�น ดงันันองคก์รที�มี
การเมืองมากๆ ก็มกัจะไม่ค่อยมีคนเก่งอยากทาํงานดว้ย 
 4. ขาดการใส่ใจจากหวัหนา้ คนเก่ง แมว้า่จะเก่งในการทาํงาน แต่ก็ยงัคงตอ้งการไดรั้บ
การยอมรับจากหวัหน้าของตนเอง เวลาที�ทาํงานไดดี้ ก็ตอ้งการคาํชม แมเ้พียงเล็กนอ้ย ก็ทาํให้คนเก่ง
เกิดกาํลงัใจในการทาํงานต่อไปได ้สาเหตุหลกัที�คนเก่งอยูท่าํงานในองคก์รไม่ไดคื้อ ไม่ไดรั้บการใส่ใจ
จากหวัหนา้งานตนเอง ทาํงานดี ก็ไม่มีชม ทาํงานแยก่็ด่าอยา่งเดียว แบบนีพนกังานธรรมดาก็ทนอยู่
ไม่ไดเ้ช่นกนั 
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 5. ผูบ้ริหารไร้ทิศทาง ขาดวิสัยทศัน์ คนเก่งมกัจะตอ้งการความชดัเจนในการทาํงาน ดงันัน
ถา้ผูบ้ริหารขององคก์รขาดวสิัยทศัน์ ก็ทาํใหค้นเก่งเหล่านี รู้สึกทาํงานไปก็ไร้ความหมาย ก็เลยไปหา
องคก์รอื�นที�ผูบ้ริหารสามารถเป็นที�พึ�งที�ดีได ้
 6. บริหารโดยเนน้ระบบอาวุโส องคก์รที�บริหารโดยใช้ระบบอาวุโส คือ การเนน้ไปที� 
พนกังานที�อยูม่านาน ใครอยูก่บัองคก์รนานๆ จะไดรั้บความสําคญัมากกวา่คนที�ทาํงานเก่งๆ แต่อยู่
ยงัไม่นานนกั คนเก่งจะไม่ชอบระบบอาวโุส เพราะไม่ไดพ้ิสูจน์ฝีมือกนัจริงๆ ดงันันเขาก็เลยลาออก
ไปอยูก่บัองคก์รที�เนน้การใชฝี้มือและการสร้างผลงานมากกวา่ 
 ดบับลิว บี เจ (Wbj.  ออนไลน์ : 2552) กล่าววา่ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจทาํงานกบัองคก์ร 
ไวว้่า องค์ประกอบหรือปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจของพนักงาน ที�จะอยู่ทาํงานกบัองค์กรใด
องคก์รหนึ�งไว ้ดงันี  

 

 
 

ภาพประกอบ 5 ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจอยูท่าํงานกบัองคก์ร 
ที�มา : ดบับลิว บี เจ (Wbj.  ออนไลน์ : 2552) 
 

 1. เงินเดือน และโบนสัหรืออะไรก็ตามที�เกี�ยวกบัเงินๆทองๆ มกัเป็นเรื�องแรกของการ
ตดัสินใจการทาํงาน เนื�องจากมนัเป็นตวัวดัที�เห็นความแตกต่างไดม้ากที�สุด แต่ทังนีตวัเลขเงินที�ไดก้็จะ
เป็นตวับอกถึงความคาดหวงัของผูจ่้ายวา่ เขาคาดหวงัผลงานของคุณมากนอ้ยเพียงใดดว้ย และส่วนใหญ่ 
รายไดก้็จะผกูไวก้บัค่าใชจ่้าย เพราะตนเองตอ้งมีค่าใชจ่้ายมากหรือมีความหวงัสูงๆ ก็เลยตอ้งคาํนึงถึง
เรื�องนี เป็นหลกั บางองคก์รให้ตวัเงินมากๆ และแนะนาํให้ซือบา้น ซือรถ เพื�อสร้างหนี  จะไดอ้ยูก่บั
องคก์รนานๆ 
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 2. สวสัดิการเป็นสิ�งที�คนเริ�มมองมาเป็นอนัดบัสอง หากคนที�เคยสัมภาษณ์งานจะรู้เลยว่า 
คาํถามยอดฮิตที�พนกังานจะถามถึง หลงัจากเงินเดือน ก็คือเจา้ตวันี  วา่จะไดรั้บอะไรบา้ง คนเรามนัคิดถึง
ผลประโยชน์ของตนเองมาเป็นอนัดบัหนึ�งเสมอ สองหวัขอ้แรกเลยขึนมาเป็นอนัดบัหนึ�งไปดว้ย 
 3. ความกา้วหนา้ คนทาํงานจะรู้วา่ ความกา้วหนา้มีส่วนสําคญัที�จะทาํให้ทาํงานไดน้าน
หรือไม่ บางคนทาํงานมาไม่เคยไดมี้ความกา้วหนา้กบัเขาเลยก็มี และบางคนทะเยอทะยานพยายาม
ไขวค่วา้หาความกา้วหนา้จนบางครั งก็อาจจะเหยยีบหวัใครเพื�อกา้วหนา้ก็ไม่สนก็มี 
 4. ชีวติส่วนตวั/วถีิชีวติ ชีวติส่วนตวัก็มีผลต่อการทาํงาน การตดัสินใจการทาํงานอยา่งมาก 
หากงานตรงกบัการใชชี้วติ ชีวติก็มีความสุขก็จะทาํใหท้าํงานนันไดน้านหรืออาจจะตลอดชีวติเลย 
 5. พฤติกรรม/นิสัยของคน แต่ละคนแตกต่างกนั นิสัยจึงเป็นอีกเรื�องที�มีส่วนเกี�ยวขอ้ง
กบัการทาํงาน ทังนี  นิสัยที�ไม่ชอบการเปลี�ยนแปลงก็จะเหมาะกบังานที�ชอบทาํงานแบบเดิมๆ เป็นตน้ 
แต่หากจบัใหไ้ปทาํงานที�ตอ้งคิดเปลี�ยนแปลงตลอดเวลาก็อาจจะทาํใหค้บัขอ้งใจ ทาํงานไม่ไดอี้ก 
 6. ครอบครัวก็มีผลต่อการทาํงานอย่างมาก บางครอบครัวคู่สมรสตอ้งการให้เลิกงาน
กลบับา้นเลย แต่งานบางอย่างก็ไม่สามารถทาํได ้ก็อาจจะทาํให้เกิดการทะเลาะจนอาจจะตอ้งเกิด
การยา้ยงาน 
 7. สังคมการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และเพื�อนร่วมงานต่างก็มีสังคมที�อยู่
ไม่เหมาะหรือไม่สามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัสังคมได ้ก็จะทาํใหอ้ยูไ่ดย้ากเช่นกนั 
 8. เจา้นาย เป็นปัญหาหลกัในการที�คนทาํงานจะอยูไ่ดห้รือไปเลยทีเดียวทังนีหากผลกระทบ 
ที�เกิดจากเจา้นายส่วนใหญ่จะทาํใหค้นทาํงานอึดอดั จนอาจจะอยูไ่ดห้รืออยูไ่ม่ไดก้นัเลยทีเดียว 
 9. ลูกนอ้ง บางคนเป็นใหญ่เป็นโต แต่วา่ลูกนอ้งก็อาจจะมีเรื�องให้เสียหายหรือนาํแต่เรื�อง 
นาํแต่ปัญหามาใหไ้ม่มีวนัหมดสิน ก็อาจจะทอ้แทจ้นไม่อยากที�จะทาํงานก็มี 
 10. ระบบ บางที�ยิ�งแย่ใหญ่ ระบบงานไม่มี จะทาํอะไรก็จะเอาแต่ความคิดของตนเองว่า
ถูกตอ้งหรือเคยทาํอย่างไรมาก็ทาํอย่างนันตลอดเวลา ทาํให้ระบบงานไม่ทนัต่อการเปลี�ยนแปลง 
คนใหม่ๆเขา้มาเมื�อเจอระบบอยา่งนีก็อาจจะทนไม่ไดก้็เป็นอีกสาเหตุที�ไม่ สามารถทาํงานเช่นนันได ้
 11. งานที�ทาํเหมาะกบัตนเองมากนอ้ยเพียงใด ก็เป็นอีกสาเหตุหนึ�ง 
 12. งานนอก (ฝิ� น) บางคนอยูใ่นที�ทาํงานไดเ้พราะอาศยัเวลาทาํงานพิเศษอื�นๆ เพิ�มเติม ทังนี
ขอ้กาํหนดเรื�องเงินจะผลกัดนัให้เกิดงานอยา่งนี ในองคก์ร และเมื�อทาํงานนอกมากๆ ก็จะติดวา่มีเงิน
จากภายนอกมากกวา่ภายในหรือเจา้นายรู้วา่ทาํงานนอก ก็อยูก่บัองคก์รไม่ไดเ้ช่นกนั 
 ทังนี จะเห็นว่า มีองคป์ระกอบหลายอย่างซึ� งแต่ละอยา่งก็เป็นเหตุผลของแต่ละคน ไม่ว่าจะ

ทาํงานเนื�องจากสาเหตุใด เด็กจบใหม่กบัคนหางานจะเอาอะไรมาเป็นตวัตรวจวดัได ้ถา้ไม่ใช่เรื�องเงิน 

 เรื�องสวสัดิการ เพราะเขายงัไม่มีประสบการณ์การทาํงานจริงๆ และยงัไม่รู้ความตอ้งการจริงๆ เขาเลยใช ้
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ในสิ�งง่ายๆ เป็นบรรทดัฐาน แต่หากคนที�เริ�มมีประสบการณ์ทางดา้นต่างๆ ก็จะเขา้ใจเองวา่ การหางาน 

การทาํงานของตนนัน จริงๆแลว้ ทาํเพื�ออะไร ทาํแลว้สบายใจหรือไม่หรือมนัตรงกบัการทาํงาน 

ของตนหรือไม่ ทังนี  ประสบการณ์ตรงของแต่ละคนกบัความตอ้งการของตน จะบอกเองวา่ เขาจะ

เลือกที�จะอยูท่าํงานแบบใด 

 ปราคลั (Prakal.  ออนไลน์ : 2009) กล่าววา่ จากผลการสาํรวจที�ไดท้าํไวเ้มื�อสัปดาห์ที�แลว้  

ในเรื�องของสาเหตุที�ทาํให้พนกังานอยากลาออกจากบริษทั ไดมี้ผูอ่้านเขา้มาโหวตให้ความเห็น ซึ� งได้

สรุปออกมาดงันี    

 สาเหตุที�ทาํใหพ้นกังานอยากลาออกจากบริษทั 

 1. อตัราเงินเดือนและสวสัดิการที�ไม่เหมาะสม 10% 

 2. ความมั�นคงและชื�อเสียงของบริษทั 5% 

 3. ความสัมพนัธ์ที�ดีหวา่งเพื�อนร่วมงานและหวัหนา้ 20% 

 4. การยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและหวัหนา้ 25% 

 5. ไม่มีความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 40% 

 ตวัเลขผลสรุปที�ไดอ้อกมา สังเกตเห็นว่าเรื�องของเงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยัพืนฐาน 

จากผลการสาํรวจแสดงให้เห็นวา่คนส่วนนอ้ยที�อยากลาออกจากบริษทัที�ตนเองทาํงานอยูเ่นื�องจาก

สาเหตุเรื�องเงินเดือนแลสวสัดิการ ที�นอ้ยกวา่นันก็คือเรื�องของความมั�นคงและชื�อเสียงของบริษทั 

ขอ้นี มีอยู ่5% เท่านัน เรื�องความสัมพนัธ์ก็มีคนโหวตเขา้มามากถึง 20% ถือวา่เป็นเรื�องที�สําคญัมาก 

ในการทาํงาน การที�พนกังานคนหนึ� งเขา้มาทาํงานแลว้ไม่มีปฏิสัมพนัธ์ที�ดีกบัเพื�อนร่วมงานเลย 

หรือหวัหนา้งานของตนเอง หรือไม่มีใครคบ สุดทา้ยก็ทนไม่ไดแ้น่นอนที�จะทาํงานต่อหรือในทาง

ตรงกนัขา้ม นายและเพื�อนร่วมงานมีนิสัยที�ไม่ดี หรือไม่ถูกชะตาดว้ย ต่อให้เงินเดือนเยอะมากสักเท่าไร 

ก็ทนทาํงานต่อไปไดอ้ย่างแน่นอน การยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและหัวหน้างาน การที�พนกังาน

คนหนึ�งเขา้มาทาํงานทาํไดดี้ แต่ไม่มีใครสนใจ หรือตังใจจะไม่สนใจเขาเลย ปล่อยเกาะ นอ้ยคนนกั

ที�จะทนทาํงานต่อไปได ้และเรื�องสุดทา้ยที�มีคนโหวตเขา้มามากที�สุดก็คือ ทาํงานไปแลว้มองไม่เห็น

ความกา้วหนา้ในการทาํงานของตนเอง ทาํงานเหมือนเดิม ไม่มีการส่งเสริมหรือเพิ�มเติมความรู้ให ้

ไม่มีการส่งไปฝึกอบรม หวัหนา้งานไม่เคยสอนงาน หรือมอบหมายงานที�ทา้ทายให้เลย แบบนีก็ทาํให้

พนกังานไม่อยากทาํงานกบัองคก์รนันๆ  

 จากผลโหวต บริษทัจะตอ้งให้ความสําคญักบัเรื�องของความกา้วหนา้ในการทาํงาน พนกังาน

เขา้มาแล้วจะตอ้งรู้ว่าตนเองจะสามารถเติบโตไปทางไหนได้บา้ง และบริษทัมีวิธีการส่งเสริม 

และสนบัสนุนให้เขาเติบโตไดอ้ย่างไร บริษทัควรจดัให้มีระบบในเรื�องของการให้รางวลัผลงาน 
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ไม่วา่จะเป็นรางวลัที�จบัตอ้งได ้หรือจบัตอ้งไม่ไดก้็ตาม เพื�อส่งเสริมให้พนกังานรู้สึกไดรั้บการยอมรับ

และชื�นชมในผลงานจากบริษทั และจากเพื�อนร่วมงานคนอื�นๆ อนันี เป็นแรงจูงใจที�ค่อนขา้งแรงมากๆ 

ถา้ใชใ้หถู้กทางจะไดผ้ลมากทีเดียว เรื�องถดัมาก็คือ บริษทัควรจดัให้มีบรรยากาศในการทาํงานที�เป็น

กนัเอง ส่งเสริมการทาํงานแบบเป็นกนัเอง ไม่เครียด มีการจดัชมรม หรือกิจกรรมต่างๆ ให้พนกังาน

เขา้มามีส่วนร่วมกิจกรรมของบริษทั เพื�อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งกนั ส่วนเรื�องที�ตอ้งทาํ

ให้เป็นระบบอยูแ่ลว้ก็คือ เรื�องของการวางระบบบริหารค่าจา้งเงินเดือน แมว้่าจะเป็นปัจจยัพืนฐาน 

ก็จริง แต่พนกังานมองเรื�องเงินเป็นเรื�องแรก ก่อนที�จะตดัสินใจเขา้ทาํงานกบับริษทั มากกวา่มองเรื�อง

บรรยากาศ และการยอมรับ ฉะนันถา้ด่านแรกผา่นเขา้มาได ้แลว้เรามีการเตรียมพร้อมสําหรับด่านต่อๆ 

ไปดว้ย คือการทาํใหพ้นกังานอยากอยูท่าํงานกบับริษทัไปนานๆ เพราะไดท้ังค่าตอบแทนที�เป็นธรรม 

และยงัทาํงานดว้ยความสบายใจดว้ย บริษทัแบบนีใครไม่อยากอยูบ่า้ง 

 จากแนวคิดข้างต้นเราสามารถสรุปได้ว่า การตดัสินใจลาออกจากงานนัน สรุปปัจจัย 

ไดด้งันี  คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมด้านทางสังคม ซึ� งส่งผลต่อการตดัสินใจในการลาออก

ของพนกังานได ้  

 

งานวจัิยที เกี ยวข้อง  

 ในปัจจุบัน ปัญหาในเรื� องของการลาออกจากงานมีค่อนข้างสูง ดังจะพบว่ามีงาน

ศึกษาวจิยัเพื�อศึกษาถึงปัจจยัที�มีผลต่อการลาออกจากงานค่อนขา้งหลากหลาย โดยจะขอยกงานวิจยั

ที�เกี�ยวขอ้งบางส่วน ประกอบแนวทางการศึกษาในครั งนี  

 งานวจัิยต่างประเทศ 

 แม็คกลูรี และคณะ (McGuire and et al.  2003 : Abstract) ได ้ศึกษาในสถานพยาบาล พบว ่า 

โดยทั�วไปแลว้การธาํรงรักษาพนกังานเป็นแผนกลยุทธ์การพฒันาเพื�อป องกนัไม ให บุคลากรในการ

บริการผู ้จดัการมกัเข าใจผิดและคิดว ่าค่ าตอบแทนเป็นสาเหตุหลกัของความพึงพอใจในการทาํงาน

และทาํให ้พนกังานลาออก แต่จากผลการวิจยั ประชากรในสถานพยาบาล 3 แห่ งพบว ่า ผู ้ให้ เหตุผล

ในการลาออกไม่ ได ้มีสาเหตุมาจากเรื�องของค่าตอบแทนและสวสัดิการต่ างๆ เพียงอย ่างเดียวเท่านัน 

แต่ พวกเขาต ้องการ 3 อนัดบัแรก คือ การเคารพความทรงจาํที�ดี และความผูกพนัที�องคก์ารมอบให้  

และมีผลต อการทาํงานของพวกเขา 

 เดวิส (Davis.  2004 : Abstract)  ศึกษาวิจยัเรื�อง ผลกระทบของตาํแหน่งหวัหนา้งานต่อการ

จูงใจพนกังาน ผลการวจิยักล่าววา่ การจูงใจและการจา้งงานในศตวรรษที� 21กลายมาเป็นความยุง่ยาก
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ส่วนเกินในยคุโลกาภิวตัย ์และแรงงานต่างๆ ไดเ้พิ�มขนาดของแหล่งงานใหม่ๆ การจูงใจพนกังานจึงเป็น

สิ�งสําคญัที�มีผลต่อความสําเร็จขององค์กร ถึงแมจ้ะมีการวิจยัและทฤษฎีต่างๆ การจูงใจดา้นแรงงาน

ยงัคงไม่มีการเข้าใจที� ดีพอต่อความต้องการมองหาวฒันธรรมและวิธีการจูงใจในการจ้างงาน 

ในองค์กรทุกวนันี  การศึกษาวิจยัครั งนี ไดท้ดสอบวา่ผูจ้ดัการหรือกรรมการผูจ้ดัการของแผนกงาน

ต่างๆ ตอ้งทราบว่าอะไรเป็นการจูงใจพนกังานให้ปฏิบติังานตามจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ� งผูว้ิจยั

พบวา่องคก์รประกอบที�สนบัสนุนการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนัน ขึนอยูก่บัการกาํหนด

กลยุทธ์ในการจูงใจจะตอ้งออกแบบให้ตรงกบัความตอ้งการของตวัพนักงาน และรู้ว่าพนักงาน 

ในองคก์รกาํลงัวกิฤติ    

 งานวจัิยในประเทศ 

 วิยะดา  เรืองฤทธิ{  (2545 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาถึง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อแนวโนม้

การยา้ยงานหรือลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาปัจจยัที�มีแนวโนม้ให้เกิด

การยา้ยงานหรือลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ศึกษาระดบัและเปรียบเทียบระดบัแนวโน้ม

ความตอ้งการยา้ยงานหรือลาออก ระดบัความเครียด ระดบัความพึงพอใจในงาน และระดบัความรู้สึก

ผูกพนัต่อองค์กรที�มีต่อปัจจยัในการทาํงานแยกตามประเภทขององค์กร เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ความเพียงพอของรายได ้และประสบการณ์การทาํงานของบุคลากรคอมพิวเตอร์ 

ประชากรที�นาํมาศึกษาเป็นบุคลากรคอมพิวเตอร์ที�ทาํงานกบัเครื�องคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ ในองคก์ร

ของรัฐและรัฐวสิาหกิจในเขตกรุงเทพฯ 10 องคก์ร จาํนวน 191 คน เครื�องมือที�ใชเ้ป็นแบบสอบถาม

วดัแนวโนม้การยา้ยงานหรือลาออก ความเครียด ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

และปัจจยัในงานที�ประกอบดว้ย ประเภทของงาน บทบาทหนา้ที� ความสําเร็จหรือโอกาสกา้วหนา้ 

สัมพนัธภาพกบัผูอื้�นในการปฏิบติังาน โครงสร้างและบรรยากาศขององคก์ร มีค่าความเชื�อมั�น .89 

ทาํการวิเคราะห์ดว้ยค่าสถิติ t-test ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 

และการถดถอยพหุคูณแบบขันบนัได (Stepwise Multiple Regression Analysis) ที�ระดบันยัสําคญั

ทางสถิติที� .05 ผลการวิจยัพบว่า 

 1. ระดบัปัจจยัในงานดา้นสัมพนัธภาพกบัผูอื้�นในการปฏิบติังานมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 

 2. ระดบัแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออก ระดบัความเครียด ระดบัความพึงพอใจ

การปฏิบติังาน และระดบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3. ตวัทาํนายที�มีประสิทธิภาพในการทาํนายแนวโน้มการยา้ยงานหรือการลาออก

ของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในการทาํงาน 
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 4. ระดบัแนวโนม้การยา้ยงานหรือลาออก ระดบัความเครียด และระดบัความพึงพอใจ

ในงานแตกต่างกนั เมื�อสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทขององคก์ร ประสบการณ์การทาํงาน

และระดบัความเพียงพอของรายไดแ้ตกต่างกนั 

 กาํธร  พฤกษานานนท ์และคณะ (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัที�ส่งผลต่อการลาออก

ของแพทยใ์นภาครัฐสถานการณ์การลาออกของแพทยโ์รงพยาบาลของรัฐเพิ�มขึนอยา่งมากในช่วง 2-3 ปี

ที�ผ่านมา เป็นหวัขอ้ที�อยูใ่นความสนใจของประชาชน และของหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งเป็นอยา่งมาก 

วตัถุประสงคข์องงานวิจยันี  เพื�อที�จะวิเคราะห์หาปัจจยัที�ส่งผลต่อการลาออกของแพทยใ์นภาครัฐ

และสร้าง โมเดลสมการเชิงโครงสร้างที�สามารถอธิบายปัจจยัอิทธิพลต่อการลาออก โดยใชโ้ปรแกรม 

LISRAL สมมติฐานการวิจยั ไดแ้ก่ ประการแรก สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม เช่น เพศ อายุ ภูมิลาํเนา 

รายได ้และครอบครัวส่งผลต่อการลาออก ประการที�สอง ลกัษณะงาน เช่น ภาระงานหนกั ความจาํเจ 

ส่งผลต่อการลาออก ประการที�สาม การขาดกระตุน้ขวญัและกาํลงัใจในส่วนที�เกี�ยวกบังาน เช่น 

ค่าตอบแทนที�ไม่เป็นธรรม การขาดโอกาสกา้วหนา้ และการลาศึกษาต่อมีความสัมพนัธ์กบัการลาออก 

ประการที�สี�  นโยบายและระบบบริหารเกี�ยวขอ้งกบัการทาํให้แพทยล์าออก ประการที�ห้า ความพึงพอใจ

ในงาน ส่งผลลบกบัการลาออก และประการสุดทา้ย ความผกูพนักบัองคก์รเป็นปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์

กบัการลาออก สถิติที�ใชว้ิเคราะห์และทดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ ไคสแควร์ t-test Multiple Regression 

การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สันและ LISRAL กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่แพทยที์�ลาออกจากราชการในช่วง 

1 มาราคม 2544 ถึง 15 มีนาคม 2546 จาํนวน 1,105 คน แบบสอบถามจาํนวน 958 ชุด ถูกส่งไปยงั

แพทยที์�ลาออกทุกคนตามที�สามารถหาที�อยูไ่ดจ้ากแพทยสภา แบบสอบถามจาํนวนไดรั้บการตอบ

กลบัมา 312 ชุด คิดเป็นร้อยละ 32.57 ซึ� ง 278 ชุด (ร้อยละ 29.02) มีขอ้มูลเพียงพอที�จะนาํมาวิเคราะห์

ทางสถิติต่อไป ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจและสังคม และปัจจยัดา้นนโยบาย ไม่ไดมี้

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกอยา่งมีนยัสําคญั อยา่งไรก็ตาม ปัญหาที�เกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะงาน การขาด

ขวญัและกาํลงัใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนความผกูพนักบัองค์กร ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

การวิเคราะห์ปัจจยัอิทธิพลของแพทยผ์ูล้าออก โดยโมเดลสมการโครงสร้างดว้ยโปรแกรม LISRAL 

พบวา่ โมเดลแสดงให้เห็นถึงปัจจยัอิทธิพลต่าง ๆส่วนมากส่งผลในเชิงบวกต่อการลาออกของแพทย ์

ค่าไคสแควร์ เท่ากบั 2.218 (p=0.330, df=2, GFI=0.998) แสดงวา่มีความสอดคลอ้งของโมเดลและขอ้มูล

เชิงประจกัษ ์ปัจจยัความผกูพนักบัองคก์รส่งผลสูงสุดต่อการลาออก (.69) ปัจจยัเศรษฐกิจและสังคม 

ส่งผลในทางลบต่อความผกูพนักบัองคก์ร (-.04) ขณะที�ปัจจยัดา้นขวญัและกาํลงัใจ (.51) และดา้น

ความพึงพอใจในงาน (.11) ส่งผลในทางบวก ปัจจยัเศรษฐกิจและสังคม (.27) และขวญักาํลงัใจ 

(.18) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน แต่ลกัษณะงาน (-.28) และนโยบาย (-.03) ส่งผลลบต่อความ
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พึงพอใจ ผลของการศึกษานีสรุปไดว้า่ ปัจจยัเรื�องความพึงพอใจในงาน และความผกูพนักบัองคก์รเป็น

ปัจจยัที�มีอิทธิพลสูงสุดต่อการลาออกของแพทย ์ ซึ� งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษที์�ไดจ้ากคาํถาม

ปลายเปิดและการสัมภาษณ์ แพทยที์�ลาออกจากภาครัฐ 

 อญัณา  พนัธุนาถวริิยกุล (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา ผลของการรับรู้การทาํตามสัญญาใจ

ต่อความผูกใจมั�นต่อองคก์ารและแนวโน้มในการลาออก การวิจยัครั งนี มีจุดมุ่งหมายเพื�อศึกษาผล

ของการรับรู้การทาํตามสัญญาใจต่อความผูกใจมั�นต่อองคก์าร และแนวโน้มในการลาออก เครื�องมือ 

ที�ใชไ้ดแ้ก่ 1) มาตรวดัช่องวา่งระหวา่งการรับรู้และความคาดหวงัของพนกังานเกี�ยวกบัการปฏิบติัหนา้ที�

ขององคก์ารต่อพนกังาน 2) มาตรวดัความผกูใจมั�นต่อองคก์าร และ 3) มาตรวดัแนวโนม้ในการลาออก 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐแห่งหนึ� งจาํนวน 337 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานรับรู้วา่องค์การปฏิบติัหน้าที�ต่อพนกังานตามความเป็นจริงไดใ้นระดบั 

ที�น้อยกว่าที�พนกังานคาดหวงั 2) ช่องว่างของการรับรู้ในหน้าที�ที�องค์การตอ้งปฏิบติัต่อพนกังาน

ตามความเป็นจริงกบัตามความคาดหวงัของพนกังานมีสหสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงในทางลบกบัความ

ผูกใจมั�นต่อองค์การ และมีสหสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงในทางบวกกบัแนวโนม้ในการลาออก 

 ลกัขณา  เยาวพงษ์ (2547 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยับางประการที�มีผลต่อการลาออก

ของพนักงานฝ่ายขายซอฟต์แวร์ กรณีศึกษาบริษทัเวฟ อินทิเกรชัน จาํกดั การศึกษาเรื� องปัจจยั

บางประการที�มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายขายซอฟต์แวร์ มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาปัจจยั

บางประการที�มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายขายซอฟตแ์วร์ และเพื�อศึกษาแนวทางการธาํรง

รักษาพนกังานฝ่ายขายซอฟตแ์วร์วธีิการศึกษาใชแ้บบสอบถามประกอบการสัมภาษณ์ ผลจากการศึกษา

พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุอยูใ่นระหว่าง 26-30 ปี มีสถานภาพโสด สําเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี เป็นพนกังานปฏิบติัการมีรายได ้เฉลี�ยต่อเดือน 17,501-20,000 บาท มีประสบการณ์

ในการทาํงาน 2-3 ปี ระดบัความพึงพอใจของพนกังานที�สําคญัประกอบดว้ยความพึงพอใจของพนกังาน

ด้านจิตวิทยาและสังคมวิทยาความพึงพอใจของพนักงานด้านเงินเดือน/ค่าจา้ง ความพึงพอใจ

ของพนักงานดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัเกือหนุนการทาํงานความพึงพอใจดา้นนโยบายและการ

บริหารจดัการขององคก์รและความพึงพอใจดา้นสวสัดิการที�ไดรั้บอยูร่ะดบัปานกลาง ปัจจยัที�มีผลต่อ

การลาออกของพนกังานฝ่ายขายซอฟต์แวร์คือ ความกา้วหน้าต่อตาํแหน่งหน้าที�และความมั�นคง

ของบริษทัเนื�องจากบริษทัเป็นบริษทัที�เพิ�งเริ�มเปิดดาํเนินการมาเพียง 5 ปีจึงทาํให้พนกังานบางส่วน

คิดว่าไม่มั�นคง มีสวสัดิการไม่เพียงพอ รวมถึงการเลื�อนขันตาํแหน่งจากระดบัปฏิบติัการสู่ระดบั 

ผูบ้ริหารไดย้าก และเงินเดือน/ค่าจา้งเนื�องจากพนกังานรู้สึกวา่เงินเดือนค่าจา้งไม่เหมาะสมกบังานที�ทาํ 

และเงินเดือนไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่ง ขอ้เสนอแนะที�ไดรั้บจากการศึกษาไดข้อ้เสนอแนะแนวทางการ
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ธาํรงรักษาพนกังานฝ่ายขายซอฟตแ์วร์ คือบริษทัควรปรับเงินเดือนพนกังานเท่ากบัคู่แข่งหรือมากกวา่

คู่แข่งในธุรกิจเดียวกนัพร้อมทังจดัสวสัดิการให้เหมาะสมกบัพนกังานที�ควรจะไดรั้บ การปฐมเทศน์

และการฝึกพนกังานใหม่ควรมีเวลามากกว่า 2 อาทิตย ์เพราะรายละเอียดปลีกย่อยเกี�ยวกบังาน

ค่อนขา้งมากเมื�อพนกังานใหม่ออกไปพบลูกคา้ ควรมีโปรแกรมเมอร์ที�เชี�ยวชาญตวัโปรแกรมนันๆ 

ไปพบลูกคา้กบัพนกังานขายซอฟต์แวร์ดว้ยเพราะจะทาํให้พนกังานใหม่เกิดความมั�นใจรวมทัง

ไม่สามารถตอบคาํถามลูกคา้ไดจ้ะไดมี้ผูช่้วยในการตอบคาํถามลูกคา้ สุดทา้ยบริษทัควรศึกษาเกี�ยวกบั

ตาํแหน่ง/ประเภทงานที�มีการเขา้ออกสูงและหายากพร้อมทังพิจารณา กาํหนดมาตรการรักษา/จดัหา

บุคคลากรดงักล่าวในยามที�ตอ้งการได ้เช่น การจดัเตรียมบุคลากรเงา (Shadow Workers) ไวส้ํารอง 

เป็นตน้ 

 กุลธิดา  สุดจิตร์ (2549 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา  ปัจจยัที�มีผลต่อความตังใจลาออกจากงาน  

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร การวิจยัครั งนี  มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษา

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัด้านองค์การและความตังใจลาออก จากงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครและศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อความตังใจที�ลาออกจากงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง คือพยาบาลวิชาชีพที�มาปฏิบติังานอยู่ใน

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครจาํนวน 392 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชัน เครื�องมือที�ใชใ้นการ

วจิยั คือ แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล เกี�ยวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร และแบบสอบถามความตังใจ

ลาออกจากงาน ซึ� งผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเนือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ และวิเคราะห์ค่าความเที�ยง

ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ{ แอลฟาของครอนบาค ไดค้่าความเที�ยง .80 สถิติที�ใชใ้น

การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน สถิติไคสแควร์ และทดสอบ 

ค่าสถิติโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติค ผลการวิจยัพบวา่ 1) พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร มีความตังใจลาออก โอนยา้ย หรือเปลี�ยนงานแน่นอน คิดเป็นร้อยละ 23.7  

มีความคิดลาออก โอนยา้ยหรือเปลี�ยนงาน คิดเป็นร้อยละ 57.1 และไม่เคยคิดลาออก โอนยา้ย หรือ

เปลี�ยนงานเลยคิดเป็นร้อยละ 19.1 2) ปัจจยัด้านองค์การที�พยากรณ์ความตังใจลาออกจากงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คือโอกาส

ในการเลือกงานและการทาํงานเกินบทบาท 

 สรุปจากการศึกษาผลการวิจยัใที�เกี�ยวขอ้งที�กล่าวนันมีความแตกต่างกนัในเรื�องกลุ่มตวัอยา่ง

และความสนใจของผูท้าํการวิจยั ซึ� งคาํตอบหรือผลที�ไดน้ัน มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั เช่น ความพึงพอใจ 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ความผกูพนั สวสัดิการ สภาพแวดลอ้ม ความกา้วหนา้ ดว้ยลกัษณะ 

องค์กรที�แตกต่างกนั ปัจจยัต่างๆที�ต่างกนั ซึ� งเราสามารถเลือกหัวขอ้ที�เหมาะสมกบับริษทักลุ่ม
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ประชากิจ เพื�อทาํการวิจยัต่อไปได ้สรุปปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกงานสรุปไดมี้ปัจจยัหลกัๆ 

คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม 

 



บทที�  3 

วธีิดําเนินการวจิัย  
 

 การวิจยัเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ” ในครั% งนี%  เป็นการวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยักาํหนดรายละเอียดต่างๆ เกี�ยวกบั
ระเบียบวธีิวจิยั ดงันี%   
 1 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2 การสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5 สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 การกาํหนดประชากร 

 ประชากรในการวิจยัครั% งนี%  ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ทั%งหมด 495 คน    

 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นการวิจยัครั% งนี%  ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจที�เป็นพนกังาน
ประจาํที�ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานบริษทั ไม่รวมทดลองงาน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง

แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ มีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน (ขอ้มูล ณ วนัที� 31 

ธนัวาคม 2555)  
 

เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 

 เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัครั% งนี%  เป็นลกัษณะแบบสอบถาม (Questionnaire) ที�ผูว้ิจยัสร้าง

ขึ%นจากแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี%  

 ตอนที� 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เป็นแบบคาํถามขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล

ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลา
การปฏิบติังานที�บริษทัและบริษทัปัจจุบนัที�สังกดั จาํนวน 7 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามที�มีคาํถาม 

มีการกาํหนดใหเ้ลือกตอบ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามกาํหนด (Nominal Scale) และขอ้มูล

ประเภทสเกลลาํดบั (Ordinal Scale)  
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 ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของพนกังาน

กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํนวนทั%งสิ%น 30 ขอ้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน 5 ขอ้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน

และเพื�อนร่วมงาน จาํนวน 6 ขอ้ ปัจจยัดา้นองคก์ร จาํนวน 8 ขอ้ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จาํนวน 6 ขอ้ 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จาํนวน 5 ขอ้  

 ลกัษณะคาํถามเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลการต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงาน

กลุ่มบริษทัประชากิจ มีทั%งขอ้คาํถามเชิงบวก และขอ้คาํถามเชิงลบ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชว้ิธีของลิเคิร์ทสเกล 

(Likert Scale) ซึ� งจะเป็นวธีิแบ่งมาตราส่วนของการตีความตามระดบัความเห็นเป็น 5 ช่วง  

 ตอนที� 3 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้เสนอแนะอื�นๆ ที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกงาน 

ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended Questions) 

จาํนวน 1 ขอ้    

 ขั'นตอนการสร้างเครื�องมือ 

 1. ศึกษาขอ้มูลจากตาํราและเอกสารงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งเพื�อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

 2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจยัซึ� งตอ้งครอบคลุมทั%งตวัแปร

และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยัที�กาํหนด 

 3. ปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามที�ได ้ตามคาํแนะนาํของประธานกรรมการ และกรรมการ 

ที�ปรึกษาวิทยานิพนธ์แลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื5อหา โดยหาค่า

ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Concordance : IOC) ของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคห์รือนิยามตวัแปร  

 4. นาํแบบสอบถามที�ไดไ้ปปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ นาํเสนอ

ประธานกรรมการและกรรมการที�ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื�อปรับปรุงให้ชดัเจนถูกตอ้งและสมบูรณ์ 

แลว้นาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try - Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด เพื�อนาํ

กลบัมาหาค่าความเชื�อมั�นรายขอ้ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item-Total 

Correlation) ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .28 – .88 

 5. หาค่าความเชื�อมั�นทั5งฉบบั (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิC แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach. 1990 : 202) ซึ� งค่าสัมประสิทธิC แอลฟาที�ได ้จะแสดงถึง 

ระดบัความคงที�ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤1 ค่าที�ใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีค่า

ความเชื�อมั�นสูงไดค้่าความเชื�อมั�นที�ระดบั  .85 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวิจยัเรื�องนี% เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจยัเชิงสํารวจ 

(Survey Analysis) เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออกจากงาน ของพนกังาน

กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยแบ่งลกัษณะการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น 2 ลกัษณะ 

 1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลที�มีผูร้วบรวมไว ้

ดงันี%  

  1.1 วารสารต่างๆ และอินเทอร์เน็ต 

  1.2 หนงัสือทางวชิาการ บทความ วทิยานิพนธ์ และรายงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอย่าง โดยการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างกรอกด้วยตนเอง ทาํการเก็บขอ้มูลจาก

พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจจากหน่วยงานต่างๆ การวิจยัครั% งนี% ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ตั%งแต่วนัที� 2-11 มกราคม 2555 จาํนวน 400 ฉบบั คิดเป็น 100% 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามทั%งหมดดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และประมวลผลดว้ยเครื�องคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื�อประมวลผลและวิเคราะห์
หาค่าต่างๆ ดงันี%  
 1. วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง
ความถี� (Frequency) และคาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนาํมาเสนอในรูปของตาราง
และความเรียง 
 2. วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของ
พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน ปัจจยั
ดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยการคาํนวณหาค่าเฉลี�ย 
(Mean) และค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กาํหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี�ยของคะแนน ดงันี%  
  4.50 - 5.00   หมายถึง   เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
  3.50 - 4.49   หมายถึง   เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก 
  2.50 - 3.49   หมายถึง   เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.50 - 2.49   หมายถึง   เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00 - 1.49   หมายถึง   เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
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 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของ
พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน ปัจจยั
ดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
โดยใชก้ารทดสอบค่า t-test การเปรียบเทียบ โดย F-test (One – Way – ANOVA) ในการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว เมื�อพบความแตกต่างค่าเฉลี�ยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ทาํการทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD 
 

สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับการวจิยัครั5 งนี5  ผูว้จิยัใชว้ธีิการทางสถิติดงันี5  

 สถิติพื�นฐาน 

 1. ค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. ค่าคะแนนเฉลี�ย (Mean) 

 3. ค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป

ในการคาํนวณ 

 สถิติที�ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพ 

 1. ค่าดชันีความสอดคลอ้งแบบทดสอบกบัจุดประสงคใ์ช้การวิเคราะห์ ใชก้ารหาค่าดชันี

ความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

 2. ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item - Total Correlation) 

 3. ค่าความเชื�อมั�น (Reliability) โดยใชค้่าสัมประสิทธิx  แอลฟา (α – Coefficient) 

 สถิติที�ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

 1. การหาค่าที (t-test) 

 2. การหาค่าความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA)    

 3. การหาค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิของ LSD (Least Significance Difference)  



บทที�  4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ”  ผูว้จิยัขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงันี*  
 

สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n แทน จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 X  แทน ค่าคะแนนเฉลี�ย 
 S.D. แทน ค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน ค่าสถิติที�ใชพ้ิจารณาใน T– distribution 
 F  แทน ค่าสถิติที�ใชพ้ิจารณาใน F – distribution 
 df แทน ระดบัชั*นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ค่าคะแนนเฉลี�ยของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 
 p แทน ความน่าจะเป็นที�สถิติที�ใชท้ดสอบจะตกอยูใ่นช่วงปฏิเสธสมมุติฐาน 
 *  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลครั* งนี*  ผูว้จิยัขอเสนอเป็นตอนๆ  ดงันี*  
 ตอนที� 1 วเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง
ความถี� (Frequency) และคาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนาํมาเสนอในรูปของตาราง
และความเรียง 
 ตอนที� 2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงาน 
ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉลี�ย (Mean) และค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ตอนที� 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงาน 
ปัจจยัด้านองค์กร ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม จาํแนกตามปัจจยั 
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ส่วนบุคคล โดยใชก้ารทดสอบค่า t-test การเปรียบเทียบ โดย F-test (One – Way – ANOVA) ในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื�อพบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 ทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD 
 ตอนที� 4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะอื�นๆ ที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ โดยใช้ค่าร้อยละ วิเคราะห์จาํนวนการตอบแบบสอบถามและใช ้
การจบัประเด็นแลว้นาํประเด็นที�มีความคลา้ยคลึงกนัมาจดัเป็นกลุ่มเดียวกนั เพื�อนาํมากาํหนด
ค่าความถี�ให้กบัขอ้ความหรือรายการนั*น  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 ตอนที� 1 วเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง
ความถี� (Frequency) และคาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนาํมาเสนอในรูปของตาราง
และความเรียง 
 
ตาราง 1 จาํนวนและร้อยละดา้นเพศของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ    
 

 
เพศ 

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. ชาย 123 31.00 
       2. หญิง 277 69.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที�สุด จาํนวน 277 คน 

คิดเป็นร้อยละ 69.00 เพศชาย จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 2 จาํนวนและร้อยละดา้นอายขุองพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

 
อาย ุ

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. อาย ุ20-25  ปี 55 14.00 
       2. อาย ุ26-30  ปี 121 30.00 
       3. อาย ุ31-35  ปี  122 31.00 
       4. มากกวา่ 35 ปี  102 26.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุระหวา่ง อายุ 31-35 ปีมากที�สุด จาํนวน 122 คน 

คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมา มีอายุ 26-30 ปี จาํนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 มีอายุมากกวา่ 
35 ปี จาํนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00  และมีอายุ 20-25 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 
เป็นลาํดบัสุดทา้ย   
 
ตาราง 3 จาํนวนและร้อยละดา้นระดบัวุฒิการศึกษาของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 
  

 
วฒิุการศึกษา 

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. ปวช , ปวส   99 25.00 
       2. ปริญญาตรี     290 73.00 
       3. สูงกวา่ปริญญาตรี   11    3.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามที�มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากที�สุด จาํนวน 
290 คน คิดเป็น ร้อยละ 73.00 รองลงมา คือ ปวช, ปวส จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และระดบั 
สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 4 จาํนวนและร้อยละดา้นรายไดข้องพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

 
รายได ้

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 71 18.00 
       2. 10,001 - 15,000 บาท 210 53.00 
       3. 15,001 - 20,000 บาท 63 16.00 
       4. มากกวา่ 20,000 บาท 56 14.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัรายไดที้� 10,001 - 15,000 บาท มากที�สุด 
จาํนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมา มีระดบัรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท จาํนวน 71 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.00 มีระดบัรายได ้15,001 - 20,000 บาท จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00  และมี
ระดบัรายได ้มากกวา่ 20,000 บาท จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 

ตาราง 5 จาํนวนและร้อยละดา้นการสถานภาพของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

 
สถานภาพสมรส 

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. โสด 157 39.00 
       2. สมรส 216 54.00 
       3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 27    7.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามที�มีสถานภาพ สมรสมากที�สุด จาํนวน 216 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.00 รองลงมา มีสถานภาพ โสด จาํนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 และมีสถานภาพ 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 6 จาํนวนและร้อยละดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. นอ้ยกวา่ 1 ปี 25    6.00 
       2. 1-3 ปี 96 24.00 
       3. 3-5 ปี  57 14.00 
       4. สูงกวา่ 5 ปี   222 56.00 

รวม 400 100.00 

  
จากตาราง 6 พบกว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบติังานสูงกว่า 5 ปี มากที�สุด 

จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมา คือ 1-3 ปี จาํนวน  96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00      
3-5 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00  และนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 
เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 

ตาราง 7 จาํนวนและร้อยละดา้นบริษทัปัจจุบนัที�สังกดัของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 

 
บริษทัปัจจุบนัที�สังกดั 

N = 400 
จาํนวนคน ร้อยละ 

       1. PMSgr    133 33.00 
       2. AAMgr    156 39.00 
       3. TNRgr 24   6.00 
       4. PGHgr 87 22.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีบริษทัปัจจุบนัที�สังกดั  AAMgr มากที�สุด จาํนวน 
156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 รองลงมา คือ PMSgr จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 PGHgr 
จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และ TNRgr จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 เป็นลาํดบั
สุดทา้ย 
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 ตอนที� 2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงาน 
ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉลี�ย (Mean) และค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินลาออกของพนักงานบริษทั

กลุ่มประชากิจในภาพรวมและรายดา้น 
 

ขอ้ ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 
ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก 

N  = 400 
X  S.D. มีผลระดบั 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล 2.02 1.00 นอ้ย 
2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน 2.24 .93 นอ้ย 
3 ปัจจยัดา้นองคก์ร 2.25 1.03 นอ้ย 
4 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  2.48 .89 ปานกลาง 
5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม 2.23 .98 นอ้ย 

รวม 2.24 .97 นอ้ย 

 
 จากตาราง 8 พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.24 ) เมื�อพิจารณารายดา้น
พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 4 ขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย คือ  
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ( X  = 2.48) มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานมากที�สุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ( X  = 2.25 ) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน ( X  = 2.24 ) ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม ( X  = 2.23 ) และปัจจยัส่วนบุคคล ( X  = 2.02 ) เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล  

 

ขอ้ ปัจจยัส่วนบุคคล 
    ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก  

N  = 400 
X  S.D.  ระดบั 

1 ท่านมีความคิดจะลาออกจากงานอยูเ่สมอ 
ถา้มีโอกาส 

2.16 .92  นอ้ย 

2 ท่านมีปัญหาเรื�องสุขภาพที�อาจจะส่งผล 
ใหต้อ้งลาออกจากงานได ้

1.71 .92  นอ้ย 

3 ท่านมีปัญหาในการเดินทางมาทาํงาน 1.63 .89  นอ้ย 
4 ท่านคิดวา่ มีอนาคตที�ดีรอท่านอยู ่

เมื�อท่านไดล้าออกแลว้ 
2.51 1.07  ปานกลาง 

5 ท่านมีโครงการที�จะลาออกจากงาน 
ในอีก 1 – 2  ปีขา้งหนา้ 

2.08 1.18  นอ้ย 

รวม 2.02 1.00  นอ้ย 

 
 จากตาราง 9 พบว่าปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.02) เมื�อพิจารณา
รายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 4 ขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย 
คือ ท่านคิดวา่ มีอนาคตที�ดีรอท่านอยูเ่มื�อท่านไดล้าออกแลว้ ( X  = 2.51) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านมีความคิด
จะลาออกจากงานอยูเ่สมอถา้มีโอกาส ( X  = 2.16) ท่านมีโครงการที�จะลาออกจากงานในอีก 1 – 2 ปี
ขา้งหนา้ ( X  = 2.08) ท่านมีปัญหาเรื�องสุขภาพที�อาจจะส่งผลให้ตอ้งลาออกจากงานได ้( X  = 1.71)    
และท่านมีปัญหาในการเดินทางมาทาํงาน ( X  = 1.63) เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ดา้นปัจจยัหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน  

 

ขอ้ ปัจจยัหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน 
ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก 

N  = 400 
X  S.D.  ระดบั 

1 ทีมงานของท่านทาํงานร่วมกนั 
ดว้ยความสามคัคี 

2.25 1.01  นอ้ย 
 

2 ในการทาํงานของท่าน เมื�อเกิดปัญหา 
ความขดัแยง้เกิดขึ*นจะมีการร่วมกนัหา 
แนวทางแกไ้ข จนเป็นที�พอใจของทุกฝ่าย 

2.46 .99  ปานกลาง 

3 ท่านสามารถแลกเปลี�ยนความเห็น 
กบัเพื�อนร่วมงานได ้

2.10 .84  นอ้ย 

4 หวัหนา้งานของท่านให้ความเป็นธรรม 
กบัลูกนอ้งโดยเท่าเทียมกนัทุกคน 

2.37 1.03  ปานกลาง 

5 หวัหนา้งานของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํ 
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.16 .83  นอ้ย 

6 หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

2.09 .90  นอ้ย 

รวม 2.24 .93  นอ้ย 

 
 จากตาราง 10 พบวา่ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ ดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงานมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 3.77) 
เมื�อพิจารณารายขอ้พบกว่าอยู่ในระดบัปานกลาง 2  ขอ้ และอยู่ในระดบัน้อย 4 ขอ้ โดยเรียงจาก
คะแนนมากไปหานอ้ย คือ ในการทาํงานของท่าน เมื�อเกิดปัญหาความขดัแยง้เกิดขึ*นจะมีการร่วมกนั
หาแนวทางแกไ้ขจนเป็นที�พอใจของทุกฝ่าย ( X  = 2.46 ) มีผลมากที�สุดต่อการตดัสินใจในการลาออก 
รองลงมาไดแ้ก่ หวัหนา้งานของท่านให้ความเป็นธรรมกบัลูกนอ้งโดยเท่าเทียมกนัทุกคน ( X  = 2.37)  
ทีมงานของท่านทาํงานร่วมกนัดว้ยความสามคัคี ( X  = 2.25) หวัหนา้งานของท่านสามารถให้คาํแนะนาํ
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ( X  = 2.16) ท่านสามารถแลกเปลี�ยนความเห็นกบัเพื�อนร่วมงานได ้ 
( X  = 2.10) และหัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ( X  = 2.09) 
เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ดา้นปัจจยัองคก์ร 

 

ขอ้ ปัจจยัดา้นองคก์ร   
ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก 

N  =  400 
X  S.D.  ระดบั 

1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังาน 
ที�ไดรั้บมอบหมายตามความรู้ความสามารถ 

2.77 .98  ปานกลาง 

2 สวสัดิการที�ท่านไดรั้บไม่เหมาะสมกบัตวัท่าน 2.53 1.07  ปานกลาง 
3 ท่านไม่พอใจกบันโยบายการบริหารขององคก์ร 2.08 .90  นอ้ย 
4 ท่านไม่มีโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพ 

การงานในองคก์รนี*  แต่จะมีมากกวา่หากทาํงาน 
ในองคก์รอื�น 

2.12 1.04  นอ้ย 

5 ลกัษณะงานที�ทาํปัจจุบนัไม่มีความทา้ทาย
ความสามารถหรือเป็นงานที�ไม่น่าสนใจ 
สาํหรับท่าน 

1.99 1.08  นอ้ย 

6 ท่านไม่ไดรั้บอิสระในการทาํงานและตดัสินใจ
เท่าที�ควร 

1.93 1.00  นอ้ย 

7 หากธุรกิจขององคก์รเกิดไม่มั�นคงหรือขาดทุน 
ท่านมีโอกาสในการลาออกหรือเปลี�ยนงานสูง 

2.51 1.04  ปานกลาง 

8 ท่านไม่มีโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ เพิ�มเติม 
เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การดูงานทั*งใน
หรือต่างประเทศ 

2.03 1.12  นอ้ย 

รวม 2.25 1.03  นอ้ย 

 
 จากตาราง 11 พบว่าปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ ดา้นองคก์รมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.25) เมื�อพิจารณารายขอ้
พบกวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 5 ขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย 
คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานที�ไดรั้บมอบหมายตามความรู้ความสามารถ ( X  = 2.77) 
มีผลมากที�สุด รองลงมาไดแ้ก่ สวสัดิการที�ท่านไดรั้บไม่เหมาะสมกบัตวัท่าน ( X  = 2.53) หากธุรกิจ
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ขององค์กรเกิดไม่มั�นคงหรือขาดทุน ท่านมีโอกาสในการลาออกหรือเปลี�ยนงานสูง ( X  = 2.51) 
ท่านไม่มีโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพการงานในองค์กร แต่จะมีมากกวา่หากทาํงานในองคก์รอื�น 
( X  = 2.12) ท่านไม่พอใจกบันโยบายการบริหารขององคก์ร ( X  = 2.08) ท่านไม่มีโอกาสในการ
เรียนรู้ทกัษะต่างๆ เพิ�มเติม เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การดูงานทั*งในหรือต่างประเทศ ( X  = 2.03) 
ลกัษณะงานที�ทาํปัจจุบนัไม่มีความทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานที�ไม่น่าสนใจสําหรับท่าน 
( X  = 1.99) ท่านไม่ไดรั้บอิสระในการทาํงานและตดัสินใจเท่าที�ควร ( X  = 1.93) เป็นลาํดบัสุดทา้ย  
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน

ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน 
 

ขอ้ ปัจจยัลกัษณะงาน   
ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก 

N = 400 
X  S.D.  ระดบั 

1 การปฏิบติังานของท่านมีคู่มือปฏิบติังานและมี
พี�เลี*ยงที�ช่วยใหท้่านปฏิบติังานไดส้ะดวกและ
ง่ายขึ*น 

2.46 .89  ปานกลาง 

2 ลกัษณะงานที�ท่านทาํอยูเ่ป็นงานที�ท่านถนดั 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

2.30 .89  นอ้ย 

3 สภาพแวดลอ้มในสถานที�ทาํงาน เช่น แสง 
อุณหภูมิ   เหมาะสมกบัการทาํงานของท่าน 

2.53 .96  ปานกลาง 

4 สถานที�ปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน 

2.50 .88  ปานกลาง 

5 เครื�องมือเครื�องใชใ้นการทาํงานอยูใ่นสภาพดี 
เหมาะสมต่อการใชง้าน 

2.54 .89  ปานกลาง 

6 สถานที�ทาํงานของท่านมีห้องนํ*า นํ*าดื�ม 
ร้านอาหาร ที�สะอาด และมีสถานที�ไวส้าํหรับ
พกัผอ่นเพียงพอกบัความตอ้งการ 

2.54 .85 
 

 ปานกลาง 

รวม 2.48 .89  ปานกลาง 
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 จากตาราง 12 พบว่าปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ ดา้นปัจจยัลกัษณะงานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ( X  = 2.48) 
เมื�อพิจารณารายขอ้พบกว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง 5 ขอ้ และอยู่ในระดบัน้อย 1 ขอ้ โดยเรียงจาก
คะแนนมากไปหานอ้ย คือ  เครื�องมือเครื�องใชใ้นการทาํงานอยูใ่นสภาพดี เหมาะสมต่อการใชง้าน 
( X  = 2.54)  และสถานที�ทาํงานของท่านมีห้องนํ* า นํ* าดื�ม ร้านอาหาร ที�สะอาด และมีสถานที�ไว้
สาํหรับพกัผอ่นเพียงพอกบัความตอ้งการ ( X  = 2.54) มีผลมากที�สุด รองลงมาไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม
ในสถานที�ทาํงาน เช่น แสง อุณหภูมิ เหมาะสมกบัการทาํงานของท่าน ( X  = 2.53) สถานที�ปฏิบติังาน
ของท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ( X  = 2.50) การปฏิบติังานของท่านมีคู่มือปฏิบติังาน
และมีพี�เลี* ยงที�ช่วยให้ท่านปฏิบติังานไดส้ะดวกและง่ายขึ*น( X  = 2.46) ลกัษณะงานที�ท่านทาํอยู ่
เป็นงานที�ท่านถนดั เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน ( X = 2.30) เป็นลาํดบัสุดทา้ย   
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน

ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคม  
 

ขอ้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคม 
ระดบัที�มีผลในการตดัสินใจจะลาออก 

N  = 400 
X  S.D.  ระดบั 

1 ท่านมีโอกาสในการเลือกงานองคก์รอื�นที�ดีกวา่
ในการทาํงานในองคก์รปัจจุบนั 

2.59 .90  ปานกลาง 

2 ท่านคิดวา่ท่านไม่มีคุณค่าและไม่ไดรั้บ 
การยอมรับจากสังคมที�ที�ทาํงานปัจจุบนั 

1.89 .91  นอ้ย 

3 ท่านจะสนใจอยา่งมาก หากมีบริษทัที�มีชื�อเสียง 
หรือมีความมั�นคงในองคก์รมากกวา่องคก์ร
ปัจจุบนัมาชกัชวนใหท้่านไปทาํงานดว้ย 

2.55 1.09  ปานกลาง 

4 ท่านกาํลงัมองหางานใหม่ และไดรั้บการชกัชวน
หรือตอบสนองจากองคก์รอื�นบ่อยครั* ง 

1.91 .93  นอ้ย 

5 หากญาติ  เพื�อน แฟนหรือคู่ครองของท่านมี
รายไดแ้ละความมั�นคงสูงกวา่ท่าน ท่านมีโอกาส
ในการลาออกสูง 

2.24 1.06  นอ้ย 

รวม 2.23 .98  นอ้ย 
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 จากตาราง 13 พบวา่ปัจจยัที�มีผลต่อการลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ดา้นปัจจยั
สภาพแวดลอ้มทางสังคม มีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.23) เมื�อพิจารณารายขอ้พบวา่
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 3 ขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย คือ   ท่านมี
โอกาสในการเลือกงานองคก์รอื�นที�ดีกวา่ในการทาํงานในองคก์รปัจจุบนั ( X  = 2.59) มีผลมากที�สุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ท่านจะสนใจอยา่งมาก หากมีบริษทัที�มีชื�อเสียง หรือมีความมั�นคงในองคก์รมากกวา่
องคก์รปัจจุบนัมาชกัชวนให้ท่านไปทาํงานดว้ย ( X  = 2.55 ) หากญาติ เพื�อน แฟนหรือคู่ครองของท่าน
มีรายไดแ้ละความมั�นคงสูงกวา่ท่าน ท่านมีโอกาสในการลาออกสูง ( X  = 2.24 ) ท่านกาํลงัมองหา
งานใหม่ และไดรั้บการชกัชวนหรือตอบสนองจากองค์กรอื�นบ่อยครั* ง ( X  = 1.91 ) ท่านคิดว่า 
ท่านไม่มีคุณค่าและไม่ไดรั้บการยอมรับจากสังคมที�ที�ทาํงานปัจจุบนั ( X  = 1.89 ) เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 

 ตอนที� 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน 
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงาน 
ปัจจยัดา้นองค์กร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จาํแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล โดยใชก้ารทดสอบค่า t-test การเปรียบเทียบ โดย F-test (One – Way – ANOVA) ในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื�อพบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 ทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD ดงัตาราง 14 - 25 
 

ตาราง 14 การเปรียบเทียบปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากองคก์รของพนกังานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามเพศ 

 

 
ปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจ

ลาออก 

ชาย หญิง   
ขอ้ N = 123  N = 227   
 X  S.D.  X  S.D. t p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล 2.07 1.02  1.99 .97 .77 .22 
2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อน

ร่วมงาน 
2.08 .92  2.31 .93 -2.32 .08 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร 2.33 1.09  2.20 .99 1.19 .44 
4 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  2.40 .92  2.51 .86 1.17 .37 
5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ดา้นทางสังคม 
2.21 1.01  2.25 .96 -.36 .09 

รวม 2.22 .99  2.25 .94 .20 .24 
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 จากตาราง 14 พบวา่ความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 
ตาราง 15 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน

กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามอาย ุ 
 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

14.177 
387.336 
401.514 

4.726 
0.978 

 

4.992 
 

.130 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและ
เพื�อนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

11.850 
337.701 
340.551 

3.950 
.853 

4.437 .028* 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

7.500 
409.160 
416.661 

2.500 
1.033 

2.373 .273 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

8.129 
302.334 
310.472 

2.710 
.763 

3.612 .098 

5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ดา้นทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

8.340 
376.683 
385.023 

2.780 
.951 

3.221 .221 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
396 
399 

9.749 
364.445 
374.203 

 3.250 
.920 

3.611 .156 

 
*p<.05 
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จากตาราง 15 จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจจาํแนกตามอายุทั*งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน จึงทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดงัตาราง 16   
 
ตาราง 16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

กลุ่มบริษทัประชากิจ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุ 
 

อาย ุ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน
และเพื�อนร่วมงาน 

20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี มากกวา่ 35 ปี  

 X  2.57 2.28 2.15 2.12 
20-25 ปี 2.57   * * 
26-30 ปี 2.28     
31-35 ปี 2.15     
มากกวา่ 35 ปี 2.12     
 

*p < .05 
  
จากตาราง 16 จากการวิเคราะห์พบวา่พนกังานที�มีอายุ 20-25 ปีกบัพนกังานอายุ 31-35 ปี 

และพนกังานอาย ุ20-25 ปีกบัพนกังานอาย ุมากกวา่ 35 ปี มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกใน ดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ส่วนคู่อื�นๆ มีปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตาราง 17 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.131 
393.382 
401.514 

2 
397 
399 

4.066 
.991 

4.140 .083 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้
งานและเพื�อน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.448 
341.103 
349.551 

2 
397 
399 

4.224 
.859 

4.995 .013* 
 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.950 
412.710 
416.661 

2 
397 
399 

1.975 
1.040 

1.968 .431 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

9.626 
300.846 
310.472 

2 
397 
399 

4.813 
.758 

6.424 .003* 

5 ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.334 
380.688 
385.023 

2 
397 
399 

2.167 
.959 

2.172 .221 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.899 
365.746 
372.644 

2 
397 
399 

3.449 
.921 

3.940 .150 

 

*p<.05 
 

 จากตาราง 17 จากการวิเคราะห์ พบวา่ ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามวฒิุการศึกษาทั*งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติยกเวน้ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานและเพื�อนร่วมงานและปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
จึงไดท้าํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดงัตาราง 18 - 19  



 

 

53

ตาราง 18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน เป็นรายคู่ จาํแนกตามวฒิุการศึกษา  

 

วฒิุการศึกษา ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน
และเพื�อนร่วมงาน 

ปวช,ปวส ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

 X  2.28 2.26 1.39 
ปวช,ปวส 2.28   * 
ปริญญาตรี 2.26   * 
สูงกวา่ปริญญาตรี 1.39    

 
*p<.05 

  
 จากตาราง 18 จากการวิเคราะห์ พบวา่ พนกังานที�มีวุฒิการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีกบั 
พนกังานที�มีวฒิุการศึกษา ปวช,ปวส และปริญญาตรีมีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกใน ด้านหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ส่วนคู่อื�นๆ มีปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตาราง 19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เป็นรายคู่ จาํแนกตามวฒิุการศึกษา  

 

วฒิุการศึกษา ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน
และเพื�อนร่วมงาน 

ปวช,ปวส ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

 X  2.49 2.50 1.62 
ปวช,ปวส 2.49   * 
ปริญญาตรี 2.50   * 
สูงกวา่ปริญญาตรี 1.62    

 
*p<.05 
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 จากตาราง 19 จากการวิเคราะห์ พบว่า พนกังานที�มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีกบั 
พนักงานที�มีวุฒิการศึกษา ปวช,ปวส และปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกใน ดา้นลกัษณะงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนคู่อื�นๆ  
มีปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตาราง 20 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามรายได ้ 

 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

13.862 
387.651 
401.514 

3 
396 
399 

4.621 
.979 

4.630 .161 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้
งานและเพื�อน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.932 
345.619 
349.551 

3 
396 
399 

1.311 
.873 

1.588 .377 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.404 
410.256 
416.661 

3 
396 
399 

2.135 
1.036 

1.999 .280 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.296 
300.176 
310.472 

3 
396 
399 

3.432 
.758 

4.583 .063 

5 ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.967 
379.055 
385.023 

3 
396 
399 

1.989 
.957 

2.091 .306 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.889 
366.345 
374.203 

3 
396 
399 

2.619 
.925 

2.887 .241 
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จากตาราง 20 จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจจาํแนกตามรายไดท้ั*งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติทุกดา้น  
 

ตาราง 21 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามสถานภาพ  

 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.724 
390.789 
401.514 

2 
397 
399 

5.362 
.984 

6.210 .135 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้
งานและเพื�อน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.910 
347.641 
349.551 

2 
397 
399 

.955 

.876 
1.101 .519 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.066 
412.594 
416.661 

2 
397 
399 

2.033 
1.039 

2.102 .244 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.932 
305.540 
310.472 

2 
397 
399 

2.466 
.770 

3.242 .055 

5 ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.187 
380.836 
385.023 

2 
397 
399 

2.093 
.959 
 

2.428 
 

.307 
 
 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.164 
367.480 
372.644 

2 
397 
399 

2.582 
0.926 

3.017 0.252 

 

จากตาราง 21 จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามสถานภาพทั*งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติทุกดา้น   
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ตาราง 22 วิเคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.113 
395.401 
401.514 

3 
396 
399 

2.038 
.998 

1.942 .216 
 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้
งานและเพื�อน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

18.139 
331.412 
349.551 

3 
396 
399 

6.046 
.837 

7.049 .004* 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.299 
411.361 
416.661 

3 
396 
399 

1.766 
1.039 

1.807 .320 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

9.060 
301.413 
310.472 

3 
396 
399 

3.020 
.761 

4.026 .024* 

5 ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.460 
377.562 
385.023 

3 
396 
399 

2.487 
.953 

2.582 .244 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

9.214 
363.430 
372.644 

3 
396 
399 

3.071 
.918 

3.481 .162 

 

*p<.05 
 

 จากตาราง 22 จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานทั*งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความ
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติยกเวน้ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงานและปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน จึงทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดงัตาราง 23 - 24 
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ตาราง 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน เป็นรายคู่ จาํแนกตามระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

ปัจจยัหวัหนา้งาน
และเพื�อนร่วมงาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 3-5 ปี สูงกวา่ 5 ปี 

 X  1.73 2.47 2.43 2.15 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1.73  * *  
1-3 ปี 2.47    * 
3-5 ปี 2.43     
สูงกวา่ 5 ปี 2.15     
 

*p<.05 
 

  จากตาราง 23 จากการวิเคราะห์ พบวา่ พนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี    
กบัพนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี และ 3-5 ปี และพนกังานที�มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 1-3 ปี กบัพนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานสูงกวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยั
ที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในดา้นหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนคู่อื�นๆ มีปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ 
 

ตาราง 24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 3-5 ปี สูงกวา่ 5 ปี 

 X  2.34 2.66 2.56 2.39 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 2.34  * * * 
1-3 ปี 2.66     
3-5 ปี 2.56     
สูงกวา่ 5 ปี 2.39     

 

*p<.05 
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  จากตาราง 24 จากการวิเคราะห์พบวา่ พนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี 
กบัพนกังานที�มีระยะเวลา 1-3 ปี พนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบัพนกังานที�มี
ระยะเวลา 3-5 ปี และพนกังานที�มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบัพนกังานที�มีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานสูงกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในดา้น
ลกัษณะงานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05     
 

ตาราง 25 วเิคราะห์ความแปรปรวนเพื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตาม บริษทัปัจจุบนัที�สังกดั  

 

ขอ้ ปัจจยัที�ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

11.100 
390.414 
337.614 

3 
396 
399 

3.700 
.986 

3.544 .084 

2 ปัจจยัดา้นหวัหนา้
งานและเพื�อน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

12.180 
337.371 
349.551 

3 
396 
399 

4.060 
.852 

4.698 .061 

3 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.457 
412.203 
416.661 

3 
396 
399 

1.486 
1.041 

1.400 .391 

4 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

11.163 
299.309 
310.472 

3 
396 
399 

3.721 
.756 

4.954 .079 

5 ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.358 
377.664 
385.023 

3 
396 
399 

2.453 
.954 

2.513 .243 
 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

9.252 
363.392 
359.864 

3 
396 
399 

3.084 
.918 

3.084 .918 
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จากตาราง 25 จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจจาํแนกบริษทัปัจจุบนัที�สังกดั ทั*งหมดและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ 
 

 ตอนที� 4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะอื�นๆ ที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ โดยใช้ค่าร้อยละ วิเคราะห์จาํนวนการตอบแบบสอบถามและใช ้
การจบัประเด็นแลว้นาํประเด็นที�มีความคลา้ยคลึงกนัมาจดัเป็นกลุ่มเดียวกนั เพื�อนาํมากาํหนด
ค่าความถี�ให้กบัขอ้ความหรือรายการนั*น การแสดงความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบั
ขอ้เสนอแนะ ปรากฏผลตามตาราง 26 - 27 
 

ตาราง 26 แสดงค่าร้อยละของจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด 
 

ผูต้อบ/ไม่ตอบ แบบสอบถามปลายเปิด จาํนวน ร้อยละ 
ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 124 31.00 
ผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 276 69.00 

รวม 400 100 

 
 จากตาราง 26 พบว่า จาํนวนกลุ่มตวัอย่างทั*งสิ*น 400 คน มีผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
มากที�สุด จาํนวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 และผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด มีจาํนวน 124 คน
คิดเป็นร้อยละ 31.00 
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ตาราง 27 แสดงค่าความถี�ของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด  
 

ปัจจยัที�ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก ความถี�ของ
จาํนวนที�ตอบ 

ลาํดบั 

ผูบ้ริหารไม่ยติุธรรม หรือ ทศันคติไม่ตรงกบัการบริหาร
องคก์ร 

4 9 

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 12 3 
มีความมั�นคงของตนเองมากขึ*น มีเงินออมเพียงพอ  11 4 
ทาํธุรกิจส่วนตวั 15 2 
การไดรั้บความสาํคญั จากบริษทั  9 5 
กระบวนการ ปริมาณงานและ  การเปลี�ยนแปลงบ่อย 15 2 
งานไม่เหมาะสมกบัความสามารถ 3 10 
สิ�งที�แวดลอ้มจากเพื�อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 5 8 
รายไดแ้ละค่าตอบแทน  16 1 
เกษียณอาย ุ 2 11 
ลาศึกษาต่อ  1 12 
ปัญหาการเดินทาง 6 7 
ความไม่มั�นคงของบริษทั 4 9 
ขาดคนทาํงาน คนช่วยเหลืองาน 4 9 
ปัญหาสุขภาพ 6 7 
ไดง้านใหม่ผลตอบแทนมากกวา่ 4 9 
การมีครอบครัว มีบุตร การยา้ยครอบครัว  7 6 
รวม   124  

 

 จากตาราง 27 พบว่า ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามความถี�ของความ
คิดเห็น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงันี*  รายไดแ้ละค่าตอบแทนมีจาํนวนมากที�สุ คือ 16 คน รองลงมา
ไดแ้ก่ ทาํธุรกิจส่วนตวั และกระบวนการปริมาณงานและการเปลี�ยนแปลงบ่อย มีจาํนวน 15 คน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน มีจาํนวน 12 คน มีความมั�นคงของตนเองมากขึ*น มีเงินออมเพียงพอ  
มีจาํนวน 11 คน การไดรั้บความสําคญัจากบริษทั มีจาํนวน 9 คน การมีครอบครัว มีบุตร และการ
ยา้ยครอบครัว มีจาํนวน 7 คน ปัญหาการเดินทาง มีจาํนวน 6 คน สิ�งที�แวดลอ้มจากเพื�อนร่วมงาน  
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และหัวหน้างาน มีจาํนวน 5 คน ผูบ้ริหารไม่ยุติธรรมหรือทศันคติไม่ตรงกบัการบริหารองค์กร  
ความไม่มั�นคงของบริษทั ขาดคนทาํงาน คนช่วยเหลืองาน ไดง้านใหม่ผลตอบแทนมากกวา่ มีจาํนวน 
5 คน งานไม่เหมาะสมกบัความสามารถ มีจาํนวน 3 คน เกษียณอายุ มีจาํนวน 2 คน และลาศึกษาต่อ 
มีจาํนวน 1 คน เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
  



บทที�  5 
สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั� งนี� เป็นการศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยผูว้จิยั ไดส้รุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัต่อไปนี�    
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย  
 การวจิยัครั
 งนี
  มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปนี
  
 1. เพื อศึกษาปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ  
 2. เพื อเปรียบเทียบปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่ม บริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 การกาํหนดประชากร 

 ประชากรในการวจิยัครั
 งนี
  ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ ทั
งหมด 495 คน    
 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างที ใชใ้นการวิจยัครั
 งนี
  ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจที เป็นพนกังาน
ประจาํที ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานบริษทั ไม่รวมทดลองงาน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ มีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน (ขอ้มูล ณ วนัที  31 
ธนัวาคม 2555)  
 เครื!องมือที!ใช้ในการวจัิย 
 เครื องมือที ใชใ้นการวิจยัครั
 งนี
  เป็นลกัษณะแบบสอบถาม (Questionnaire) ที ผูว้ิจยัสร้าง
ขึ
นจากแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวจิยัที เกี ยวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี
  
 ตอนที! 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เป็นแบบคาํถามขอ้มูลทั วไปเกี ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานที บริษทั และบริษทัปัจจุบนัที สังกดั จาํนวน 7 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามที มีคาํถาม  
มีการกาํหนดใหเ้ลือกตอบ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามกาํหนด (Nominal Scale) และขอ้มูล
ประเภทสเกลลาํดบั (Ordinal Scale)  

 ตอนที! 2 เป็นแบบสอบถามปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของพนกังาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ จาํนวนทั
งสิ
น 30 ขอ้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน 5 ขอ้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน
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และเพื อนร่วมงาน จาํนวน 6 ขอ้ ปัจจยัดา้นองคก์ร จาํนวน 8 ขอ้ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จาํนวน 6 ขอ้ 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จาํนวน 5 ขอ้  

 ตอนที! 3 เป็นแบบสอบถามเกี ยวกบัขอ้เสนอแนะอื นๆ ที มีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกงาน 
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended 
Questions) จาํนวน 1 ขอ้    
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัเรื องนี
 เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจยัเชิงสํารวจ 
(Survey Analysis) เพื อศึกษาปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจ ในการจะลาออกจากงาน ของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยแบ่งลกัษณะการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น 2 ลกัษณะ 
 1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลที มีผูร้วบรวมไว ้
ดงันี
  
  1.1 วารสารต่างๆ และอินเทอร์เน็ต 
  1.2 หนงัสือทางวชิาการ บทความ วทิยานิพนธ์ และรายงานวจิยัที เกี ยวขอ้ง 
 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่าง โดยการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างกรอกดว้ยตนเอง ทาํการเก็บขอ้มูลจาก
พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจจากหน่วยงานต่างๆ การวิจยัครั
 งนี
 ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ตั
งแต่วนัที  2-11 มกราคม 2555 จาํนวน 400 ฉบบั คิดเป็น 100% 
 ขั+นตอนการสร้างเครื!องมือ 
 1. ศึกษาขอ้มูลจากตาํราและเอกสารงานวิจยัที เกี ยวขอ้งเพื อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจยัซึ งตอ้งครอบคลุมทั
งตวัแปร
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยัที กาํหนด 
 3. ปรับปรุง แก้ไขแบบสอบถามที ไดต้ามคาํแนะนาํของประธานกรรมการ และกรรมการ 
ที ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แลว้นาํไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน เพื อตรวจสอบความเที ยงตรงเชิงเนื
อหา โดยหา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Concordance : IOC) ของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคห์รือนิยาม 
ตวัแปร  
 4. นาํแบบสอบถามที ไดไ้ปปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ นาํเสนอ
ต่อประธานกรรมการ และกรรมการที ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื อปรับปรุงให้มีความชดัเจน และสมบูรณ์ 
แลว้นาํแบบสอบถามที ปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try - Out) กบักลุ่มตวัอยา่งที ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง 
จาํนวน 30 ชุด เพื อนาํกลบัมาหาค่าความเชื อมั นรายขอ้ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนก
รายขอ้ (Item-Total Correlation) ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .28 – .88 
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 5. หาค่าความเชื อมั นทั
 งฉบับ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิl แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach. 1990 : 202) ซึ งค่าสัมประสิทธิl แอลฟาที ได ้จะแสดถึง 
ระดบัความคงที ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤1 ค่าที ใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีค่า
ความเชื อมั นสูง ไดค้่าความเชื อมั นที ระดบั  .85 
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามทั
งหมดดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และประมวลผลดว้ยเครื องคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื อประมวลผลและวิเคราะห์
หาค่าต่างๆ ดงันี
  
 1. วิเคราะห์ขอ้มูลเกี ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจง
ความถี  (Frequency) และคาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนาํมาเสนอในรูปของตาราง
และความเรียง 
 2. วิเคราะห์ขอ้มูลเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน 
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื อนร่วมงาน 
ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉลี ย (Mean) และค่าความเบี ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กาํหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายค่าเฉลี ย ของคะแนน  
 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน 
ของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหน้างานและเพื อนร่วมงาน 
ปัจจยัดา้นองค์กร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จาํแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล โดยใชก้ารทดสอบค่า t-test การเปรียบเทียบ โดย F-test (One – Way – ANOVA) ในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื อพบความแตกต่างของค่าเฉลี ยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั 
.05 ทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD 
 
สรุปผลการวจัิย 
 การวจิยัครั
 งนี
  สรุปผลการวจิยัไดด้งันี
  
 1. ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 
จาํนวน 400 คน จาํแนกตาม จาํแนก ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และบริษทัที สังกดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 277 คน 
(ร้อยละ 69.00) มีอายรุะหวา่ง 31 – 35 ปี จาํนวน 122 คน (ร้อยละ 31.00) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จาํนวน 290 คน (ร้อยละ 73.00) ระดบัรายได ้10,001 – 15,000 บาท จาํนวน 210 คน (ร้อยละ 53.00) 
สถานภาพสมรส จาํนวน 157 คน (ร้อยละ 39.00) ปฏิบติังานเป็นเวลาสูงกวา่ 5 ปี จาํนวน 222 คน 
(ร้อยละ 56.00) และปัจจุบนัสังกดั AAMGR จาํนวน 156 คน (ร้อยละ 39.00) 
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 2. สรุปการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจ มีผลการวิเคราะห์ คือ ปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ( X  = 2.24 ) เมื อพิจารณา
รายขอ้พบกวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 4 ขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย 
คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ( X  = 2.48) มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานมากที สุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ( X  = 2.25) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงาน ( X  = 2.24 ) ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มดา้นทางสังคม ( X  = 2.23 ) และปัจจยัส่วนบุคคล ( X  = 2.02 ) เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 3. ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามเพศแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 4. ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามอายุ โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ 
ยกเวน้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงาน พบว่าพนกังานที มีอายุ 20-25 ปี กบัพนกังานอาย ุ
31-35 ปี และมากกว่า 35 ปี มีความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในด้าน
หวัหนา้งานและเพื อนร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05  
 5. ความคิดเห็นเกี ยวกับปัจจัยที มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษัท
ประชากิจ จาํแนกตามวุฒิการศึกษา ทั
งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงานและปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่พนกังาน
ที มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีกบัพนกังานที มีวุฒิการศึกษา ปวช,ปวส และปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงาน และดา้น
ลกัษณะงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05  
 6. ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามรายได้ทั
งหมดโดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญั 
ทางสถิติทุกดา้น 
 7. ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามสถานภาพสมรสทั
งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติทุกดา้น 
 8. ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานทั
งหมดโดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
พบวา่พนกังานที มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปีกบัพนกังานที มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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1-3 ปี และ  3-5 ปี และพบอีกวา่ พนกังานที มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี กบั พนกังานที มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานสูงกวา่ 5 ปีมีความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 
ในด้านหัวหน้างานและเพื อนร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที ระดับ .05 พบว่า 
พนกังานที มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี  1-3 ปี  3-5 ปี และ สูงกวา่ 5 ปี มีความคิดเห็น
เกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ
ที ระดบั .05     
 9. พบวา่ความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทั
ประชากิจจาํแนกตามบริษทัปัจจุบนัที สังกดัทั
งหมดและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติทุกดา้น 
 10. ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามความถี ของความคิดเห็น เรียงจากมาก
ไปหานอ้ยสามลาํดบัแรก ดงันี
  รายไดแ้ละค่าตอบแทน มีจาํนวน 16 คน รองลงมาไดแ้ก่ ทาํธุรกิจ
ส่วนตวั และกระบวนการ ปริมาณงานและการเปลี ยนแปลงบ่อย มีจาํนวน 15 คน วธีิการประเมินผล
การปฏิบติังาน มีจาํนวน 12 คน และลาศึกษาต่อ มีจาํนวน 1 คน เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 
อภิปรายผลการวจัิย 
 จากผลการวจิยัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทั
ประชากิจ ผูว้ิจยัขอกล่าว ถึงประเด็นที ไดจ้ากการศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัดงัรายละเอียด
ดงัต่อไปนี
   
 1. การศึกษาระดบัความคิดเห็นเกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
กลุ่มบริษทัประชากิจมีความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย ซึ งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของโมลเดย ์และคนอื นๆ 
(Mowday et al.  2005 : 65) กล่าววา่ ความคิดที จะลาออกมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ 
ซึ งตรงกบัลกัษณะที  2 และ 3 คือ ความคิดที จะลาออกมีผลต่อการ แสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึก 
ที ตอ้งการจะลาออก แมว้่าจะยงัไม่มีทางเลือกอื นรองรับก็ตาม 2) พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก 
เมื อพนกังานมีความตั
งใจที จะลาออก พนกังานก็จะพยายามหาทางเลือกอื นมารองรับตอนที จะลาออก 
ไปจากองค์การเดิม เพื อจะไดไ้ม่ตอ้งกลายเป็นผูว้า่งงานหลงัจากลาออกจากงานไปแลว้ แต่โอกาส 
ที จะคน้หาทางเลือกนั
นก็ขึ
นอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลที แตกต่างกนัออกไปของพนกังาน เช่น อาย ุ
เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทั
งขึ
นอยู่กบัสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงานในขณะนั
นดว้ย 3) พฤติกรรม
ด้านอื นๆ เมื อพนักงานทราบว่าตนเองไม่สามารถคน้หาทางเลือกทางที ตนปรารถนาได้หรือมี
ทางเลือกนอ้ย พนกั คืองานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองคก์าร แต่จะมีพฤติกรรมอื นเกิดขึ
นแทน เช่น 
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การขาดงาน มาสาย ทาํงานนอ้ยลง ขาดความรับผิดชอบ การเฉื อยงาน การติดยาเสพติดหรือ แอลกอฮอล ์ 
ฯลฯ เพื อลดความวิตกกงัวลและความคบัขอ้งใจที  เกิดจากการไม่สามารถลาออกจากองค์การได ้ 
นอกจากนี
 ยงัสอดคล้องกบัการศึกษาของดาํรง  วฒันา (2543 : 18) พบว่าบุคลากรในองค์การ 
มีอยูสี่ จาํพวกคือ 1) กลุ่มที ตอ้งการออกจากงาน (Turn Overs) ไดแ้ก่ บุคลากรที มีความไม่พึงพอใจ
ต่องาน และไม่ได้รับการจูงใจให้อยู่และหาเวลาที เหมาะที จะออกจากองค์การก็จะลาออกทนัที 
2) กลุ่มไม่ชอบงาน (Turn Offs) ไดแ้ก่ บุคลากรที ทนทาํงานอยูท่ ั
งๆ ที ไม่ชอบงานที ทาํ แต่ไม่ลาออก 
เพราะไดก้ารตอบแทนเรื องเงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ หรือการตอบแทนอื นๆ จากงาน 3) กลุ่มชอบงาน 
(Turn Ons) ไดแ้ก่ บุคลากรที มีความพึงพอใจในงาน และไดรั้บการจูงใจให้ทาํงาน พวกนี
 อาจจะ
ลาออกจากงานได้เหมือนกนัถ้ามีแรงกดดนัอื นๆ 4) กลุ่มชอบงานมาก (Turn Ons Plus) ได้แก่ 
บุคลากรที มีความพึงพอใจในงาน และไดรั้บการจูงใจให้ทาํงานมาก มกัจะทาํงานอยู่กบัองค์การ  
โดยไม่คิดลาออก พวกนี
 เป็นพวกที สร้างผลงานไดดี้ นอกจากนี
 ยงัมีประเด็นที สําคญัในการอภิปรายผล
เกี ยวกบัปัจจยัที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกในแต่ละดา้นของพนกักลุ่มประชากิจ ดงัต่อไปนี
  1) ปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองค์กร ปัจจยัดา้นหวัหน้างานและเพื อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มดา้น
ทางสังคม พบวา่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซึ งสอดคลอ้ง
ของแนวคิดของ แลนดี (Landy.  2005 : 410) กล่าววา่ 1) การลาออกจากงานเป็นการเปลี ยนวิถีชีวิต
ของพนกังาน พนกังานตอ้งคาํนึงถึงความรับผดิชอบที มีอยูแ่ละตอ้งพร้อมที จะเรียนรู้และปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพการทาํงานในที ทาํงานใหม่ 2) ผูที้ จะลาออกจากงานยงัตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัอื นๆ ที ไกล
ออกไป และไม่เกี ยวขอ้งกบังาน เช่น ความรับผิดชอบส่วนตวั สถานที ทาํงาน และสภาพการจา้งงาน 
ในตลาดแรงงานอีกดว้ย นอกจากกลุ่มบริษทัมีการดูแลพนกังานเหมือนคนครอบครัว มีปัจจยัสร้าง
แรงจูงใจให้เขารู้สึกอยากทาํงานอยากสร้างผลงานให้กบัองคก์รสอดคลอ้งกบั ประคลัภ ์ ปัณฑพลงักูร 
(ออนไลน์ : 2554) กล่าวว่า 1) มีหัวหน้างานที ดี และเขา้ใจพนกังาน ให้เกียรติพนกังาน และปฏิบติั
ต่อพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั นี เป็นคาํตอบอนัดบัแรก ที พนกังานบอกว่าเป็นแรงจูงใจในการ
ทาํงานที สาํคญัมากที ทาํให้เราอยูท่าํงานใน องคก์รไดด้ว้ยความสบายใจ 2) มีเพื อนร่วมงานที ดี และไม่มี
การเมืองในองคก์รมากนกั 3) มีความกา้วหนา้ในหนา้ที การงาน คืออยูท่าํงานแลว้รู้วา่ตวัเองจะสามารถ
โตไปในทางไหนไดบ้า้ง 4) มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที ดี ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศในการทาํงาน 
และเครื องมือเครื องไมต่้างๆ ในการทาํงาน 5) มีเงินเดือนและสวสัดิการที เหมาะสม และสามารถ
แข่งขนัไดก้บัตลาดซึ งผลการวิจยัสอดคลอ้งกบันโยบายการดูแลพนกังานของกลุ่มบริษทัประชากิจ 
ทาํใหปั้จจยัส่วนใหญ่ในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย  
 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ มีความคิดเห็นโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึ งถือวา่เป็นดา้นที มีผลต่อการตดัสินใจลาออกมากที สุดของพนกังานกลุ่มบริษทั
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ประชากิจ เมื อพิจารณารายขอ้ โดยเรียงจากคะแนนมากไปหานอ้ย คือ เครื องมือเครื องใชใ้นการทาํงาน
อยูใ่นสภาพดี เหมาะสมต่อการใชง้าน และสถานที ทาํงานของท่านมีห้องนํ
 า นํ
 าดื ม ร้านอาหารที สะอาด 
และมีสถานที ไวส้าํหรับพกัผอ่นเพียงพอกบัความตอ้งการมีผลมากที สุด รองลงมาไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม
ในสถานที ทาํงาน เช่น แสง อุณหภูมิ เหมาะสมกบัการทาํงานของท่าน สถานที ปฏิบติังานของท่าน 
มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานของท่านมีคู่มือปฏิบติังานและมีพี เลี
 ยงที ช่วยให้
ท่านปฏิบติังานไดส้ะดวกและง่ายขึ
น ลกัษณะงานที ท่านทาํอยูเ่ป็นงานที ท่านถนดั เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน ซึ งสอดคลอ้งกบัแพท  พิรี (ออนไลน์ : 2554) ที กล่าววา่สาเหตุของการลาออก
จากงานเท่าที ประมวลได ้มีดงัต่อไปนี
  1) ไม่พอใจอตัราค่าจา้ง  2) งานไม่ตรงกบัสายวิชาที เรียนมา 
3) งานหนกั 4) ที พกัอยูไ่กลที ทาํงาน และเดินทางไม่สะดวก 5) ที ทาํงานอบอา้วอุดอู ้คบัแคบอากาศร้อน 
เสียงดงั 6) ไม่มีค่าล่วงเวลา 7) ผูบ้งัคบับญัชาไม่เอาใจใส่พนกังาน  8) เขา้กบัผูร่้วมงานไม่ได ้ 9) ผูบ้งัคบั 
บญัชาตาํหนิรุนแรงหรือดุด่า 10) ทาํงานตํ ากวา่คุณวุฒิ 11) ไม่พอใจสวสัดิการ 12) ไม่มีความกา้วหนา้
ในงานที ทาํ 13) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่ดี 14) ผูบ้งัคบับญัชาไม่สอนงานดีแต่ดุวา่ 15) มีความ
คาดหวงัในงานสูงและผิดหวงั 16) มีแต่ตาํหนิไม่มีคาํชม 17) ขาดความอบอุ่นใจ 18) ผูบ้งัคบับญัชา
มีอคติ 19) การชกัจูงจากเพื อนในที ทาํงานซึ งมีรายไดสู้ง 20) งานและผูบ้งัคบับญัชา 21) ไดง้านที ดีกวา่ 
ค่าตอบแทนสูงกวา่ 22) ไดรั้บขอ้เสนอตาํแหน่งสูงกวา่เดิม ซึ งสอดคลอ้งกบัขอ้ 5, 10, 13 และขอ้ 14  
ซึ งดา้นลกัษณะงานนั
นจึงเป็นส่วนสาํคญัที กลุ่มบริษทัประชากิจตอ้งดูแลเป็นพิเศษกวา่ดา้นอื นๆ    
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัที�ผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 

ผูว้จิยัขอเสนอความคิดเห็นที อาจจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการงานดา้นทรัพยากรบุคคล ต่อไป 

 ข้อเสนอแนะทั!วไป  

 1. ปัจจยัดา้นส่วนบุคคลในส่วนของปัจจยัดา้นบุคคล มีผลอยูใ่นระดบันอ้ย ซึ งการตดัสินใจ

ลาออกเนื องจากปัจจยัดา้นบุคคลก็อยูใ่นระดบันอ้ย แต่หากไม่มีการดูแลอยา่งต่อเนื องจากกอ็าจจะส่งผล

ในระยะยาวไดเ้ช่นกนั ผูว้จิยัขอแนะนาํเพื อปรับปรุงคือ   

  1.1 ควรมีการทาํวิจยั หรือสํารวจขอ้มูลความคิดความตอ้งการพนักงานอย่างต่อเนื อง 

โดยใช้คาํถามที ตรงไปตรงมา และเก็บขอ้มูลเป็นรายคน ทาํให้เราสามารถทราบขอ้มูลของพนกังานว่า 

มีความตอ้งการลาออกอยูใ่นระดบัใด และ มีแผนดูแลอยา่งไรต่อไป เพราะดา้นส่วนบุคคล ผูว้ิจยัมองว่า

เป็นเรื องการสะสมความคิดในการลาออกจากผลดา้นอื นๆ ร่วมดว้ย   

  1.2 ควรทาํการสาํรวจพนกังานที เดินทางไกลมาทาํงานหรือไม่สะดวกเดินทาง มีค่าใชจ่้าย

สูง ควรทาํหอพกัใหพ้นกังานเพิ มเติมใหเ้พียงพอต่อจาํนวนพนกังาน   
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  1.3 ควรมีระบบตรวจสุขภาพประจาํปีโดยให้ทางโรงพยาบาลหรือหน่วยงานของรัฐ 
มาตรวจในสถานประกอบการ เพื อความสะดวกและครบถว้นทุกคน  
 2. ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื อนร่วมงานอยูใ่นระดบันอ้ยเช่นกนั แมว้า่จะทาํไดดี้อยูแ่ลว้ 
ก็ตาม ผูว้จิยัมีขอ้แนะนาํดงันี
    
  2.1 ควรจดัใหมี้เวทีหรือวาระสาํหรับการประชุมของหน่วยงาน โดยเพิ มวาระ ปัญหาการ
ทาํงานในทีม ซึ งใหมี้ประชุมสัปดาห์ละ 2 ครั
 ง เพื อลดปัญหาสะสมของงานและปัญหาของทีม เรื อง
ปัญหาความขดัแยง้ในการทาํงาน เป็นขอ้สูงที สุดในดา้นนี
   
  2.2 ทาํการอบรมหวัหนา้ทุกไตรมาส เกี ยวกบัการบริหารคน โดยใชว้ิทยากรภายนอก 
เพื อเพิ มความสามารถและทกัษะของหนา้งานในดูแลพนกังาน  
 3. ปัจจยัดา้นองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยเช่นกนั แมว้า่จะทาํไดดี้อยูแ่ลว้ก็ตาม ผูว้จิยัมีขอ้แนะนาํ 
ดงันี
    
  3.1 เสนอแนะใหป้รับเปลี ยนการประเมินผลการปฏิบติัประจาํ 360 องศา โดยการให้
พนกังานให้คะแนนกนัเอง เป็นการพิจารณาผลงานในนั
นๆ ร่วมดว้ย ในสัดส่วนเหมาะสม และทบทวน
ค่าตอบแทนทุกปี โดยนาํขอ้มูลจากการสํารวจความเห็นของพนกังานแต่ละคนประกอบการพิจารณา
ร่วมดว้ย ปัญหาของค่าตอบแทนไม่เหมาะสม มีผลมากที สุดในการลาออกของดา้นนี
    
  3.2 ควรปรับเปลี ยนระบบการให้สวสัดิการจากเดิมที ให้แบบเบิกไดเ้กือบทุกอย่าง  
ในวงเงินที จาํกดั เท่ากนัทุกคน เป็นการเบิกไดจ้าํกดัในบางเรื อง และไม่จาํกดัในบางเรื อง เช่น กรณี
เจ็บป่วยโรคร้ายแรง การรักษาเกี ยวกบัอุบติัเหตุที เกินวงเงินประกนั ผูว้ิจยัมองวา่ การจ่ายลกัษณะนี

เป็นโฟกสัที สิ งจาํเป็นและสาํคญัมากกวา่การใหแ้บบทั วถึง แต่มีความจาํเป็นนอ้ย   
  3.3 เสนอแนะฝ่ายบริหารเกี ยวกับการเปลี ยนแปลงนโยบาย รวดเร็วเกินไปทาํให้
พนกังานปรับตวัไม่ทนั ส่งผลระบบงานเดิมได ้ควรมีการชี
แจง้ใหพ้นกังานเขา้ใจก่อนมีการปฏิบติัจริง   
  3.4 เสนอแนะให้มีการให้ทุนการศึกษาฟรีให้พนักงานทุกคนเรียนจบ ปริญญาตรี 
เป็นขั
นตํ า เพื อกระตุน้ใหพ้นกังานอยากศึกษาต่อมากขึ
น  
 4. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัมีผลมากที สุดในการทาํวิจยัครั
 งนี
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผูว้จิยัขอเสนอแนะดงันี
    
  4.1 เสนอแนะใหห้วัหนา้งาน ทาํไฟล ์VDO และการเก็บขอ้มูลที ใชง้านบ่อยๆ อยา่งเป็น
ระบบและเขา้ถึงไดง่้าย โดยใช้เทคโนโลยีของอินเตอร์เน็ต เพื อให้พนกังานสามารถศึกษาไดด้ว้ยตวัเอง 
เพื อลดเวลาการสอนงานได ้   
  4.2 ควรทาํขอ้สอบประจาํหน่วยงาน เพื อเป็นแบบทดสอบ ประจาํหน่วยงานซึ งพนกังาน
ทุกควรในหน่วยงานตอ้งทาํได ้โดยนาํมาเป็นแรงจูงใจในการปรับเงินเดือนและโบนสั   
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  4.3 จดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานให้เหมาะสมกบัการทาํงาน โดยทาํการเก็บขอ้มูล
สอบถามหน่วยงานเพื อนาํขอ้มูลไปปรับปรุงต่อไป ควรแบ่งประเภทเครื องมือบางชนิดให้พนกังาน
เป็นเจา้ของ โดยบริษทัซื
อให้ในครั
 งแรก เพื อใชใ้นการทาํงาน เพื อให้พนกังานมีสํานึกในการรักษา
ของตนเองเพื อลดปัญหาของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและเครื องมือในการทาํงาน ซึ งขอ้นี
 มีผล
ต่อการตดัสินใจลาออกมากที สุดในสาํหรับดา้นนี
    
 5. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคมอยู่ในระดบัน้อยเช่นกนั ปัจจยันี
 เป็นปัจจยัภายนอก
และเป็นความรู้สึกส่วนตวัเป็นส่วนใหญ่ ซึ งมีผลจากทั
งภายในและภายนอกองคก์ร แมว้า่จะทาํไดดี้
อยูแ่ลว้ก็ตาม ผูว้จิยัมีขอ้แนะนาํดงันี
   เสนอแนะให้บริษทัหางานใหม่ให้พนกังานที กาํลงัมองหางานใหม่ 
และเปรียบเทียบขอ้ดี ขอ้เสีย แนะนาํพนกังานในการเปลี ยนงานเมื อพร้อม ตรงนี
 อาจเป็นขอ้เสนอแนะ 
ที ผิดปกติ แต่ผูว้ิจยัมองวา่ การทาํให้พนกังานไดรั้บรู้ขอ้มูลที เป็นจริง น่าจะมีประโยชน์กบัตวัพนกังาน
มากกว่าตดัสินใจเองซึ งอาจจะมีความผิดพลาดไดสู้ง ซึ งพนกังานเองมองว่าตวัเองมีโอกาสที เลือกงาน 
ในองคก์รที ดีกวา่ทาํงานในองคก์รปัจจุบนั  มีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกจากงานมากที สุดในดา้นนี
   
จากวิจยัพบวา่ 1) พนกังานเพศหญิงมีค่าเฉลี ยมากกวา่เพศชายควรดูแลเพศหญิงต่างกบัการดูแลเพศชาย 
ซึ งตอ้งมีการเก็บขอ้มูลเพิ มเติม 2)พนกังานอาย ุ20-25 ปี   มีค่าเฉลี ยสูงที สุด อายงุาน 3-5 ปี มีค่าเฉลี ย
มากที สุดควรดูแลพนกังานอายุดงักล่าวอยา่งใกล ้โดยให้มีพี เลี
 ยงช่วยเหลือตลอดเวลา 3)พนกังาน 
ที จบ ปวช,ปวส มีค่าเฉลี ยมากที สุด ควรส่งเสริมให้พนักงานภายในเรียนจบ ปริญญาตรี หรือรับ
ปริญญาตรีเป็นตน้ไปเขา้ทาํงาน 4) พนกังานที รายได้ น้อยกว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี ยมากที สุด   
ควรทาํแผนปรับเงินเดือน พนกังานที โดดเด่นในกลุ่มนี
  5) พนกังานที เป็น หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  
มีค่าเฉลี ยมากที สุดแต่สมรสค่าเฉลี ยนอ้ยที สุดควรส่งเสริมให้พนกังานมีการสมรส เช่น เงินช่วยเหลือ
งานแต่งงาน  TNRgr มีค่าเฉลี ยมากที สุด ควรตั
งคณะกรรมพิเศษดา้นคนเพื อดูแลบริษทันี
    
 ข้อเสนอแนะเพื�อการวจัิยครั�งต่อไป 
 1. งานวิจยันี
 วิเคราะห์ขอ้มูลกรณีพนกังานลาออกเป็นผลเสียต่อองค์กร แต่แทจ้ริงแลว้ 
ไม่ไดเ้ป็นเช่นนั
นเสมอไป การลาออกของพนกังานอาจจะเป็นผลดีต่อองคก์รก็ได ้หากพนกังานนั
น
มีประสิทธิภาพการทาํงานลดลง ก็จะส่งผลดีกบัองคไ์ดเ้ช่นกนั ซึ งการศึกษาครั
 งต่อไปสามารถนาํเรื อง
นี
 มาวิเคราะห์ด้วยอาจจะเป็นผลดีหรือทาํงานไม่ได้ตามมุ่งหวงัหรือตามผลตอบแทนที ได้รับ การ
ลาออกต่อการวจิยัไดข้อ้มูลกลุ่มที น่าสนใจมากขึ
น 
 2. งานวิจยันี
  ไม่ได้ศึกษาข้อมูลโดยการเก็บข้อมูลเป็นแผนกหรือหน่วยงาน ทาํให ้
ไม่ทราบวา่แต่ละหน่วยงาน มีค่าเฉลี ย เป็นอยา่งไร ซึ งยงัไม่อาจจะวเิคราะห์ลงรายละเอียดได ้ 
 3. งานวจิยันี
ไม่ไดมี้เก็บขอ้มูลตาํแหน่งงานซึ งอาจจะเป็นปัจจยัมีผลต่อการตดัสินใจในการ
ลาออกไดเ้ช่นกนั   
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 4. ปัจจยัที มีผลต่อการลาออกจากการสังเกตและไม่ถูกพูดถึงในวิจยันี
 คือ ปัญหาหนี
 สิน
ของพนกังาน ซึ งพนกังานอาจจะมีหนี
 สินและส่งผลให้ไม่กลา้ตดัสินใจหรือรับความเสี ยงในการ
ลาออก หรือการเปลี ยนงานนั
นได ้ซึ งเป็นขอ้มูลที สนใจ  
 5. กลุ่มบริษทัประชากิจ มีการบริหารแบบกระจายอาํนาจ มีคณะกรรมบริษทัดูแลบริษทั
ในเครือแต่ละบริษทั มีอาํนาจในการตดัสินใจสูง ซึ งการบริหารแต่ละบริษทัจะแตกต่างกันไป 
ในรายละเอียด ซึ งตรงนี
อาจจะเป็นปัจจยัในการตดัสินใจลาออกไดเ้ช่นกนั    
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แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 

เรื�อง 

ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน  
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 

 
คําชี แจง แบบสอบถามฉบบันี&  จดัทาํขึ&นโดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อตอ้งการศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการ
ตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ โดยนาํขอ้มูลไปใชใ้นการ
พฒันาและดูแลพนกังานก่อนที�พนกังานจะตดัสินใจในการลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ   
แบบสอบถามฉบบันี&  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี&  
 ตอนที� 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เป็นคาํถามขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนกังานบริษทักลุ่มประชากิจ 
 ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ    
 ตอนที� 3 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัปัจจยัอื�นๆ ที�มีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกงาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended Questions)  
 

  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที�ท่านกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี&   
 นายวรกิจ   สารสนิท 

           นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
                           มหาวทิยาลยัราชภฎัรําไพพรรณี 
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ตอนที� 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เป็นคาํถามขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน

บริษทักลุ่มประชากิจ   

คําชี แจง กรุณาทาํเครื�องหมาย � ลงใน  � ตามสภาพความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่าน 

 1.  เพศ   
  � เพศชาย  � เพศหญิง   
 2. อาย ุ
  � อาย ุ20-25ปี      �  อาย ุ26-30 ปี   � อาย ุ31-35 ปี   �  มากกวา่ 35 ปี  
 3. วฒิุการศึกษา 
  � ปวช,ปวส  � ปริญญาตรี      � สูงกวา่ปริญญาตรี 
 4. รายได ้

�  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
 �  10,001 - 15,000 บาท 
  �  15,001 - 20,000 บาท  
  �  มากกวา่ 20,000 บาท 

 5. สถานภาพสมรส 
  � โสด  � สมรส �  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�บริษทั  
  �  นอ้ยกวา่ 1 ปี 
  �  1-3 ปี 
  �  3-5 ปี 
  �  สูงกวา่ 5 ปี  
 7. บริษทัปัจจุบนัที�สังกดั    
  � PMSgr � AAMgr �  PGHgr     �  TNRgr  
 

 

 

 



82 

ตอนที� 2 คาํถามเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกจากงานกลุ่มบริษทัประชากิจ 
 
คําชี แจง โปรดเขียนเครื�องหมาย   � ลงในช่องวา่งดา้นขวาให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านเกี�ยวกบั

ปัจจยัที�มีผลต่อการที�ท่านตดัสินใจจะลาออกองคก์ร ซึ� งมีระดบัคะแนนความคิดเห็นดงันี&   
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง 
 

ขอ้ ปัจจยัที�มีส่งผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของท่าน 
ระดบัความคิดเห็น 

 (5) (4)  (3) (2) (1) 
 ปัจจัยส่วนบุคคล      

1 ท่านมีความคิดจะลาออกจากงานอยูเ่สมอถา้มีโอกาส      
2 ท่านมีปัญหาเรื�องสุขภาพที�อาจจะส่งผลใหต้อ้งลาออก 

จากงานได ้
     

3 ท่านมีปัญหาในการเดินทางมาทาํงาน      
4 ท่านคิดวา่ มีอนาคตที�ดีรอท่านอยูเ่มื�อท่านไดล้าออกแลว้      
5 ท่านมีโครงการที�จะลาออกจากงานในอีก 1 – 2  ปีขา้งหนา้      
 ปัจจัยด้านหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงาน      

6 ทีมงานของท่านทาํงานร่วมกนัดว้ยความสามคัคี      
7 ในการทาํงานของท่าน เมื�อเกิดปัญหาความขดัแยง้เกิดขึ&นจะมี

การร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ข จนเป็นที�พอใจของทุกฝ่าย 
     

8 ท่านสามารถแลกเปลี�ยนความเห็นกบัเพื�อนร่วมงานได ้      
9 หวัหนา้งานของท่านใหค้วามเป็นธรรมกบัลูกนอ้ง 

โดยเท่าเทียมกนัทุกคน 
     

10 หวัหนา้งานของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี  

     

11 หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 
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ขอ้ ปัจจยัที�มีส่งผลต่อการตดัสินใจ ในการจะลาออกจากงานของท่าน 
ระดบัความคิดเห็น 

 (5) (4)  (3) (2)  (1) 

 ปัจจยัด้านองค์กร        

12 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานที�ไดรั้บมอบหมายตาม
ความรู้ความสามารถ 

     

13 สวสัดิการที�ท่านไดรั้บไม่เหมาะสมกบัตวัท่าน       

14 ท่านไม่พอใจกบันโยบายการบริหารขององคก์ร      

15 ท่านไม่มีโอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพการงานในองคก์รนี&  
แต่จะมีมากกวา่หากทาํงานในองคก์รอื�น  

     

16 ลกัษณะงานที�ทาํปัจจุบนัไม่มีความทา้ทายความสามารถหรือเป็น
งานที�ไม่น่าสนใจสาํหรับท่าน 

     

17 ท่านไม่ไดรั้บอิสระในการทาํงานและตดัสินใจเท่าที�ควร      

18 หากธุรกิจขององคก์รเกิดไม่มั�นคงหรือขาดทุน ท่านมีโอกาสใน
การลาออกหรือเปลี�ยนงานสูง  

     

19 ท่านไม่มีโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ เพิ�มเติม เช่น การ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อ การดูงานทั&งในหรือต่างประเทศ  

     

 4.ปัจจยัด้านลกัษณะงาน        

20 
 

การปฏิบติังานของท่านมีคู่มือปฏิบติังานและมีพี�เลี&ยงที�ช่วยให้
ท่านปฏิบติังานไดส้ะดวกและง่ายขึ&น 

     

21 ลกัษณะงานที�ท่านทาํอยูเ่ป็นงานที�ท่านถนดั เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

22 สภาพแวดลอ้มในสถานที�ทาํงาน เช่น แสง อุณหภูมิ   เหมาะสม
กบัการทาํงานของท่าน 

     

23 สถานที�ปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      
24 เครื�องมือเครื�องใชก้ารทาํงานอยู่ในสภาพดี เหมาะสมต่อการใชง้าน      
25 สถานที�ทาํงานของท่านมีหอ้งนํ&า นํ&าดื�ม ร้านอาหาร ที�สะอาด และ

มีสถานที�ไวส้าํหรับพกัผอ่นเพียงพอกบัความตอ้งการ  
     

 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม      

26 ท่านมีโอกาสในการเลือกงานองคก์รอื�นที�ดีกวา่ในการทาํงาน
ในองคก์รปัจจุบนั 
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ขอ้ ปัจจยัที�มีส่งผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของท่าน 
ระดบัความคิดเห็น 

 (5) (4)  (3) (2)  (1) 
 27 ท่านคิดวา่ท่านไม่มีคุณค่าและไม่ไดรั้บการยอมรับจากสังคมที�

ที�ทาํงานปัจจุบนั 
     

28 ท่านจะสนใจอยา่งมาก หากมีบริษทัที�มีชื�อเสียง หรือมีความ
มั�นคงในองคก์รมากกวา่องคก์รปัจจุบนัมาชกัชวนใหท้่านไป
ทาํงานดว้ย  

     

29 ท่านกาํลงัมองหางานใหม่ และไดรั้บการชกัชวนหรือ
ตอบสนองจากองคก์รอื�นบ่อยครั& ง 

     

30 หากญาติ  เพื�อน แฟนหรือคู่ครองของท่านมีรายไดแ้ละความ
มั�นคงสูงกวา่ท่าน ท่านมีโอกาสในการลาออกสูง 

     

 
ตอนที� 3 ข้อเสนอแนะอื�นๆ 
 ระบุขอ้เสนอแนะอื�นๆ ที�เป็นปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกงานกลุ่มบริษทัประชากิจ 
……………………………………………………………………………………………………..... 
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
…………………………………………………………………………………………………….....  
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ภาคผนวก ค 

ค่าความเชื�อมั�นและค่าอาํนาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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ตาราง 28 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออก 
จากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 

 

ปัจจยั ขอ้ ค่าอาํนาจจาํแนก 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล 1 .51 

 2 .88 

 3 .86 

 4 .54 

 5 .80 

2. ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน   

 6 .63 

 7 .35 

 8 .64 

 9 .66 

 10 .86 

 11 .74 

3. ปัจจยัดา้นองคก์ร     

 12 .52 

 13 .28 

 14 .53 

 15 .73 

 16 .73 

 17 .60 

 18 .60 

 19 .60 

4. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน     

 20 .55 

 21 .73 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ปัจจยั ขอ้ ค่าอาํนาจจาํแนก 
 23 .80 
 24 .66 
 25 .60 
5. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม   

 26 .65 
 27 .82 
 28 .78 
 29 .86 
 30 .84 

 
 
ตาราง 29 ค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน 

ของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ 
 

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล .88 
2. ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานและเพื�อนร่วมงาน .83 
3. ปัจจยัดา้นองคก์ร   .84 
4. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน   .79 
5. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม .91 

ค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถามทั;งฉบบั .85 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวตัิย่อผู้วจิยั 
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ประวตัิย่อผู้วจิัย 

 

ชื�อ  ชื�อสกุล      นายวรกิจ สารสนิท 

วนั  เดือน  ปีเกิด     30 เมษายน 2522 

สถานที�เกิด      อาํเภอเมือง  จงัหวดัตราด 

สถานที�อยูปั่จจุบนั     บา้นเลขที�  50/70  หมู่  5  ตาํบลท่าชา้ง  อาํเภอเมือง 

       จงัหวดัจนัทบุรี 

ตาํแหน่งหนา้ที�การงานในปัจจุบนั  หวัหนา้แผนกคอมพิวเตอร์และเครือข่าย 

สถานที�ทาํงานปัจจุบนั    บริษทั แอจจิลซอฟท ์คอร์ปอเรชั�น จาํกดั 

       บริษทัในเครือ กลุ่มบริษทัประชากิจ  

ประวติัการศึกษา 

 พ.ศ. 2541    มธัยมศึกษาตอนปลาย  

       โรงเรียนตราษตระการคุณ จงัหวดัตราด 

 พ.ศ. 2545    วทิยาศาสตรบณัฑิต วท.บ. 

       (วทิยาการคอมพิวเตอร์) มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 

 พ.ศ. 2556    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บธ.ม. 

       (การบริหารธุรกิจ) มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


