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บทคดัยอ่  

 สารนิพนธ์เร่ืองสภาพแวดลอ้มของการทาํงานส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนกังาน

โรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 3 โรงงาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสําคญัท่ี

ส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีอตัราสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยมีจุดมุ่งหมาย

เพื่อนาํผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเป็นการรักษา

พนกังานให้คงอยูก่บับริษทั ซ่ึงในการศึกษาน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกการสัมภาษณ์หาขอ้มูลจากผูจ้ดัการฝ่าย

บุคคลทั้ง 3 บริษทั และยงัมีการนาํเอกสารแบบสาํรวจการลาออกของ และนาํขอ้มูลจากการสัมภาษณ์

นั้นมาสรุป โดยเปรียบเทียบกนั ทั้งแนวทางท่ีบริษทัไดท้าํการแกไ้ขไปแลว้ และแนวทางท่ีบริษทั

วางแผนท่ีจะทาํในอนาคต และสรุปขอ้มูลวา่แนวทางไหนเหมาะสมต่อสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ

ภายนอกของแต่ละองคก์รมากท่ีสุด 

 ผลการวิจัยพบว่า การแก้ปัญหาท่ีตรงจุดและส่งผลสําเร็จท่ีสุด เกิดจากการทํา

แบบสอบถามพนกังาน วา่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการคืออะไร และปัญหาท่ีพนกังานไม่พอใจในสถานท่ี

ทาํงานคืออะไร ทาํให้ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาและประสบความสําเร็จ สามารถลดอตัราการ

ลาออกของพนกังานลงได ้อีกประเด็นหน่ึงท่ีน่าสนใจคือการท่ีผูบ้ริหารหนัมาใชแ้รงงานต่างดา้วเป็น

ทางเลือกในการเขา้มาช่วยปฏิบติังาน ซ่ึงมีอตัราท่ีคงท่ี 

 

คาํสาํคญั : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน/ ความพึงพอใจ/ อตัราการลาออก/ แรงงานต่างดา้ว 
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ตารางที ่4.1 สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 

 

บริษัท 

 

จํานวน

พนักงาน 

 

ปีที่

ก่อตั้ง 

 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออกของ

พนักงาน 

 

แนวทางแก้ไขทีไ่ด้ทาํ 

 

ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

 

 

 

บริษทัมิคุนิ 

(ประเทศไทย) 

จาํกดั 

 

ประมาณ 

1,500คน 

 

พ.ศ. 

2535 

- ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชท้กัษะในการ

ทาํ 

- สภาพพื้นท่ีในส่วนการผลิตท่ีมี

นํ้ามนัเคร่ืองเป็นจาํนวนมาก 

- บริษทัหยดุวนัเสาร์และอาทิตย ์ทาํ

ใหพ้นกังานรายวนัไดค่้าแรงนอ้ย 

 

- ขยายอาคารในส่วนของไลน์ผลิต 

ปรับปรุงอาคารเก่าใหส้ะอาดและ

อากาศถ่ายเทสะดวกมากยิง่ข้ึน 

- เพิ่มสวสัดิการขา้วฟรีใหก้บัพนกังาน 

- จ่ายเงินพิเศษแก่พนกังานท่ีไม่ขาดงาน 

เพือ่จูงใจพนกังาน 

 

จากการแกไ้ขท่ีไดท้าํไป สามารถ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ สังเกต

ได้จากอัตราการลาออกท่ีลดลง 

และยงัส่งผลดีไปถึงอตัราการลา

หยดุงานของพนกังานลดลงดว้ย 

บริษทัทีเอส

เทค (ประเทศ

ไทย) จาํกดั 

 

ประมาณ 

2,500คน 

 

พ.ศ. 

2521 

- มีการแบ่งงานไปทาํท่ีสาขาใหม่ใน

จงัหวดัอ่ืน 

- โอทีนอ้ย 

- ไม่ค่อยมีสวสัดิการ 

- หวัหนา้งานกดดนั และ เร่งยอด

การผลิต 

 

- บริษทัมีการจา้ง Outsource เขา้มาช่วย

หาคนมาทดแทนพนกังานท่ีลาออก 

- ใชแ้รงงานต่างดา้ว 

 

จากการแก้ปัญหาโดยการจ้าง 

Outsource เข้ า ม า ช่ ว ย ใ น ก า ร

จดัการและหาคนงานมาทดแทน 

ยงัไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง

ตรงจุด อัตราการลาออกของ

พนกังานยงัคงท่ี 

ภายหลงัไดน้าํพนกังานต่างดา้ว  
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ตารางที ่4.1 สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 
 

 

บริษัท 

 

จํานวน

พนักงาน 

 

ปีทีก่่อตั้ง 

 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออกของ

พนักงาน 

 

แนวทางแก้ไขทีไ่ด้ทาํ 

 

ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ 

     เขา้มาช่วยงานในส่วนท่ีเป็นงานหนัก

และงานท่ี ต้องใช้ แรงกาย ทําให้

พนักงานในส่วนพนักงานไร้ฝีมือ มี

การลาออกท่ีลดลง 

บริษทัอาปิโก

ไฮเทค 

(ประเทศไทย) 

จาํกดั 

ประมาณ 

1,200 คน 

พ.ศ.2539 - พื้นท่ีไม่เพียงพอ พนกังานเยอะ 

- ชุดฟอร์ค่อนขา้งหนาเม่ืออยู่

ในไลน์ผลิตแลว้ร้อนมาก 

- งานหนกั 

- ปรับอตัราค่าจา้งรายวนัจาก 300 บาท 

เป็น 305 บาท 

- บริษทัมีการจา้ง Outsource เขา้มา

ช่วยหาพนกังานทดแทนพนกังานท่ี

ลาออกไป 

- มีการใชแ้รงงานต่างดา้ว 

เกิดปัญหาเร้ือรังในการข้ึนค่าแรง

พนกังาน ทาํใหบ้ริษทัตอ้งเสีย

งบประมาณมากข้ึน และหลงัจากปรับ

ค่าแรงข้ึนแลว้ ไม่สามารถปรับลดลง

ไดอี้ก 

การนาํแรงงานต่างดา้วเขา้มาช่วย

ส่งผลใหย้อดคงท่ีในบางแผนกแต่

บางแผนกยงัมีอตัราการลาสูงอยา่ง

สมํ่าเสมอ 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ในปัจจุบนัประเทศไทยไดมี้โรงงานอุตสาหกรรมเกิดข้ึนมากกวา่ 300 แห่งทัว่ประเทศ 

โดยแบ่งออกเป็นโรงงานสัญชาติไทย และโรงงานท่ีเกิดจากการลงทุนของต่างประเทศ ทั้งน้ีมีความ

ต้องการในการใช้แรงงานเป็นจาํนวนมาก แต่ในขณะเดียวกันก็เกิดปัญหาการขาดแคลนด้าน

กาํลงัคน ซ่ึงเกิดจากหลายปัจจยั และหน่ึงในนั้นเกิดจากอตัราการลาออกท่ีมีสูงข้ึนเร่ือยๆในธุรกิจ

ประเภทผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

จากผลการสาํรวจโรงงานอุตสาหกรรมประเภทผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในปี 2558 (กรม

อุตสาหกรรม, 2558) ระบุว่าในธุรกิจประเภทน้ีมีอตัราการลาออกของพนกังานร้อยละ 10-15% ซ่ึง

ถือเป็นจาํนวนท่ีสูงมาก อาทิเช่น บริษทั อาปิโก ไฮเทค จาํกัด (มหาชน) ซ่ึงมีการลาออกอยู่ใน

ระดบัสูงทุกเดือน และส่งผลกระทบในการผลิตสินคา้ หลายบริษทัไดใ้ชว้ิธีในการสรรหาพนกังาน

เขา้มาเพิ่ม แต่ยงัไม่สามารถเพียงพอต่อความตอ้งการในฝ่ายผลิตไดท้าํหากระทบต่อยอดขายสินคา้ 

รวมไปถึงการล่าชา้ในการส่งสินคา้ทาํให้บริษทัขาดความเช่ือมัน่ต่อลูกคา้  ทั้งน้ีการเพิ่มจาํนวนเงิน

ค่าจ้าง และการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึน ยงัไม่สามารถรักษาทรัพยากรบุคคลไวไ้ด้  แต่ใน

ขณะเดียวกนั บริษทั มิคุนิ (ประเทศไทย) จาํกดั และ บริษทั ทีเอสเทค (ประเทศไทย) จาํกดั มีอตัรา

การลาออกท่ีตํ่ากว่าร้อยละ 5% โดยสาเหตุการลาออกของพนกังานนั้น อาจมิใช้เร่ืองค่าตอบแทน

เพียงอยา่เดียว อาจเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานดว้ย (อา้งถึงใน Kressler(2003) 

ดงันั้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอาจจะมีผลต่อการทาํงานของพนกังาน และยงัเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  

 

 

คาํถามงานวจิัย 

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนกังานมี

ปัจจยัอะไรบา้ง 
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วตัถุประสงค์งานวจิัย 

 1.เพื่อวเิคราะห์ปัญหาเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 2.เพื่อหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอตัราการลาออกของพนกังานท่ีมีจาํนวนมาก 

 

 

ขอบเขตงานวจิัย 

1. เพื่อวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาการลาออกของพนกังานในองคก์ร 

2. สรุปแนวทางแกไ้ขท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาในองคก์ร 

3. รวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์เพื่อใชใ้นการพฒันาต่อไป 

 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

เพื่อทาํความเข้าใจเก่ียวกับปัญหาท่ีแท้จริงท่ีมีผลกระทบต่ออัตราการลาออกของ

พนกังาน เพื่อทาํการวางแผนแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด ป้องกนัการส่งผลต่อธุรกิจ 

 

 

 

นิยามศัพท์ 

พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูท่ี้อยูภ่ายใตก้ารควบคุม ดูแลหวัหนา้งานหรือ 

ผูบ้งัคบับญัชา ในท่ีน้ีคือพนกังานของทั้งบริษทัท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออก หมายถึง ตัวแปรท่ีเป็นเหตุผลทาํให้เกิดการ

ตดัสินใจในการลาออกจากองคก์รของพนกังาน 

การลาออก หมายถึง การออกจากงานของพนักงานจากองค์กรเก่าเขา้ไปทาํงานใน

องคก์รใหม่ ซ่ึงเป็นการออกจากงานโดยความสมคัรใจ (Voluntary Turnover) ดว้ยสาเหตุต่างๆ กนั

ไป 

อตัราการลาออก หมายถึงจาํนวนพนกังานท่ีลาออกจากบริษทั โดยคิดเป็นอตัราส่วน

ร้อยละ 
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพของสถานท่ีทาํงานท่ีเป็นสัดส่วน สะดวก

ต่อการทาํงาน มีแสงสว่างเพียงพอ มีระบบระบายอากาศดี เสียงไม่ดงัเกินกว่ามาตรฐานกาํหนด มี

ระบบป้องกนัอนัตรายท่ีเกิดจากการทาํงาน มีสถานท่ีพกัผอ่น หรือท่ีนัง่รับประทานอาหาร และส่ิง

อาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ 

ปัจจยัดา้นองคก์ร หมายถึง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีบริษทัจดัให ้รวมถึงนโยบาย

การบริหารองค์กร โอกาสก้าวหน้าในอาชีพและระยะเวลาในการปฏิบติังาน รูปแบบการบงัคบั

บญัชา ลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ การไดรั้บอิสระในการทาํงาน ความไม่มัน่คงของ

องคก์รโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะต่างๆ เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การดูงาน การศึกษาต่อ 

เป็นตน้ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีคู่มือปฏิบติังานและคาํสั่งท่ีช่วยให้

การปฏิบติังานสะดวกและง่ายข้ึน ลกัษณะงานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีถนดัและเหมาะสมกบัความสามารถ 

สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน เช่น แสง อุณหภูมิ เหมาะสมกบัการทา งาน สถานท่ีทา งานมีความ

ปลอดภยั เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยูใ่นสภาพดีเหมาะสมต่อการใชง้าน และมีห้องนํ้ า นํ้ า ด่ืมสะอาด และ

สถานท่ีพกัผอ่นเพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม 

หรือโอกาสในการเลือกงานท่ีดีกว่า เพื่อนและคนรอบขา้งมีการเปล่ียนแปลงงานบ่อย บริษทัอ่ืนมี

ช่ือเสียงและความมัน่คงดีกวา่ การเปล่ียนแปลงภาวะตลาดแรงงาน สภาพเศรษฐกิจตกตํ่า การปิดตวั

ของบริษทัจากการลม้ละลาย การเลิกจา้ง 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

 การทาํวิจยัเร่ือง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนกังาน

ในโรงงานอุตสาหกรรม นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ทางผูว้ิจยัได้ศึกษา

เก่ียวกบัความหมาย แนวคิดและทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํไปใช้เป็นกรอบสําหรับการ

ศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี โดยจะแบ่งเป็น 6 ส่วนตามรายละเอียดดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัตน้ทุนการลาออกของพนกังาน 

2. แนวคิดและ ทฤษฎีความพึงพอใจ 

3. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

แนวคดิเกีย่วกบัต้นทุนการลาออกของพนักงาน 

ในการท่ีองค์กรมีการเขา้ ออก ของพนกังานเป็นจาํนวนมาก ส่งผลต่อตน้ทุนในการ

สรรหาและพฒันาพนักงานมีจาํนวนสูงข้ึน บางคร้ังองค์กรอาจมองข้ามค่าใช้จ่ายในส่วนน้ี ไม่

เพียงแต่การเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา แต่การท่ีสูญเสียพนกังานไปนั้นมีค่าใชจ่้ายแฝงอยูเ่ป็นจาํนวน

มาก อนัได้แก่ ค่าสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน ค่าฝึกอบรม รวมถึงค่าความเสียหายต่อกาํลงัการผลิตท่ีไม่

ต่อเน่ือง 

 

การพิจารณาตน้ทุนค่าใชจ่้าย และเหตุผลการลาออกของพนกังาน องคก์รควรหาสาเหตุ

ของการลาออกของพนกังาน เพื่อนาํมาพฒันาปรับปรุงแผนการปฏิบติังาน เพื่อรักษาพนกังานใหอ้ยู่

กบัองคก์รระยะยาว 

อตัราการออกจากงาน หมายความรวมถึงการออกจากงานทุกสาเหตุโดยเปรียบเทียบ

จาํนวนลูกจา้งท่ีออกจากงานกบัจาํนวนเฉล่ียของพนกังานในองคก์ร ทั้งน้ี รวมถึงการลาออก การถูก

ให้ออกโดยมีความผิด การลดกาํลงัคนเน่ืองจากวิกฤติต่างๆ พนกังานเกษียณอายุ และเสียชีวิต อตัรา
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การออกจากงานด้วยเหตุผลบางชนิด เช่น การลาออก การถูกให้ออกด้วยเหตุผลทางวินยั เป็นตวั

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถในการจดัการ เพราะเป็นเร่ืองท่ีควรจะสามารถป้องกนัหรือลดได ้  

ต้นทุนจาการลาออกของพนักงาน (Costs due to a person Leaving) การลาออกของ

พนกังานส่งผลให้องค์กรตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานหาบุคคลมาทดแทน ค่าใช้จ่ายเกิดข้ึน

จาก การสรรหาพนกังาน การประกาศโฆษณา การฝึกอบรม รวมไปถึงตน้ทุนท่ีองคก์รจะตอ้งสูญเสีย

ความสามารถในการรักษายอดผลผลิต หรือการตอบสมนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยท่ีคา้จ่ายน้ี

จะตอ้งเสียไปจนกวา่จะหาพนกังานใหม่มาทดแทนได ้

 

ประเภทของอตัราการออกจากงาน 

ได้มีการแยกอัตราการออกจากงานออกเป็น 2 ประเภท คือ Total 

Turnover และ Critical Turnover เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาพปัญหาท่ีแทจ้ริงยิง่ข้ึน 

สูตรการคิด 

% อตัราการออกจากงาน / เดือน = จาํนวนลูกจา้ง X 100                                                   

                                                      เฉล่ียจาํนวนพนกังานในเดือนนั้น 

รศ.นพ.องคก์าร เรืองรัตนอมัพร (2554) อตัราการลาออกของพนกังาน หากอยูใ่นอตัรา

ท่ีสูง จะทาํให้เกิดค่าใช้จ่ายและต้นทุนแฝงท่ีสูงตามไปด้วย รวมถึงค่าเสียโอกาสอ่ืนๆตามมา 

ค่าใช้จ่ายหลกัจากการท่ีพนักงานลาออกมีอยู่ 3 ประเภทได้แก่ Separation cost องค์กรจะตอ้งเสีย

ค่าชดเชย ค่าใช้จ่ายในการทาํ Exit Interview ค่าจา้งออกจากงาน และค่าดาํเนินคดีต่างๆในกรณีท่ี

พนักงานไม่สมคัรใจจะลาออก Replacement cost เงินตน้ทุนในการหาพนักงานมาทดแทน หรือ

ตน้ทุนในการจา้งงานใหม่ อนัได้แก่ ค่าสรรหา ค่าใช้จ่ายระหว่างดาํเนินการคดัเลือกผูส้มคัร ค่า

นายหนา้ในการสรรหาพนกังาน ค่าปฐมนิเทศ ค่าจา้งค่าตอบแทนของพนกังานคนใหม่ท่ีอาจจะสูง

กวา่คนเก่า และตน้ทุนแฝงอ่ืนๆท่ีเกิดจากการฝึกอบรมคนเก่าข้ึนมาแทนในตาํแหน่งนั้นๆ Production 

losses ค่าความสูญเสียในการผลิตสินคา้ และบริการ การสูญเสียยอดขาย เสียช่ือเสียง คุณภาพงาน

ตํ่าลง ยอดการผลิตตํ่าลงเน่ืองจากขาดแคลนกาํลังคน ขาดความต่อเน่ืองในการดาํเนินงาน และ 

สูญเสียองคค์วามรู้ท่ีติดตวัพนกังานท่ีลาออกไป 

 

 

แนวคดิและ ทฤษฎคีวามพงึพอใจ 
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ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของ Frederick Herzberg (Kressler (2003)) กล่าวถึงการจูงใจให้

พนกังานอยากทาํงานโดยพบวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี2ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกของ

งาน ไดแ้ก่ 

1. Hygiene Factor เป็นการจูงใจนอกเหนือจากงาน โดยป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่

พอใจ เช่น กฎระเบียบ ค่าตอบแทนเป็นตน้ 

2. Motivation Factor เป็นปัจจยัภายในกระตุน้ให้คนรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํอยู่โดยใช้

ผลผลิตของผลงานเป็นตวัแสดงถึงความสาํเร็จในหนา้ท่ี 

ทฤษฎี ว่าด้วยคุณลักษณะงานของ แฮ็กแมน และ โอลแฮม (Job Characteristic’s 

Hackman and Oldham Theory)  (1980)(อา้งถึงในรศ.ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550:4)) เป็นทฤษฎีท่ีได้

รวบรวมคุณลกัษณะต่างๆท่ีสามารถสร้างสภาพการณ์ให้ผูป้ฏิบติัการเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน มี

ความพึงพอใจและทาํงานไดดี้ข้ึนเม่ือบุคคลเหล่านั้นไดรั้บรู้วา่จะไดร้างวลัตอบแทนจากงานท่ีเขาทาํ

อยู่ และเม่ือรู้ว่างานนั้นเป็นท่ีพอใจเป็นอย่างมาก โดยทฤษฎีน้ีไดใ้ห้ความสําคญัทางจิตวิทยาอยู่ 3 

ประการท่ีจะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงานดงัน้ี 

1.ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจากผลของการปฏิบติังานจริง (Knowledge of the Actual Result of 

the work Activities) ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้ถึงผลงานในทนัทีวา่งานของตนมีคุณภาพมาตรฐาน 

2.การมีประสบการณ์ในด้านความรับผิดชอบต่อผลงานท่ีทําอยู่  (Experienced 

Responsibility for outcome of the work) หมายถึงการท่ีบุคคลทาํงานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จตาม

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ โดยเป็นการสร้างจิตสาํนึกใหท้าํงานอยา่งมีความรับผดิชอบ 

3.การมีประสบการณ์ในดา้นความสาํคญัของงาน (Experience meaning fullness of the 

work) การท่ีบุคคลมีความรู้สึกว่างานท่ีทาํนั้นเป็นส่ิงสําคญั และมีความจาํเป็นอย่างยิ่งจากทฤษฎี

ดงักล่าวจะเป็นการส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยมีความพึงพอใจต่องานท่ีทาํ และ

ตระหนักถึงคุณค่าของงานท่ีได้รับมอบหมาย ส่งผลทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

คุณลกัษณะของงานท่ีสําคญั และทาํให้งานมีความหมายต่อผูป้ฏิบติังานคือ การทาํให้ผูป้ฏิบติัมี

ทกัษะในการทาํงาน รู้ในรายละเอียดของงาน และรับรู้ถึงความสําคญัโดยผลงานสามารถแสดงออก

ไดโ้ดยการประเมินผลทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ 

กล่าวถึงเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน (Kressler (2003)) เป็นหน้าท่ี

ของทุกคนในองค์กร และรวมเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์กร กล่าวคือ สภาพแวดล้อมท่ี

ปลอดภยัส่งผลใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  ในสภาพการทาํงาน

ท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเส่ียง พนักงานควรได้รับอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการ
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ป้องกนัอนัตราย  สภาพแวดลอ้มท่ีอยู่ในความเส่ียงส่งผลต่อการเขา้ ออกของพนกังานเช่นกนั การ

เสริมสร้างความปลอดภยัในการทาํงาน ยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

สืบเน่ืองจากทฤษฎีของ (Abraham H. Maslow’s Needs Hierarhy Theory) (อา้งถึงใน

Kressler (2003))  กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีลาํดบัความตอ้งการแบ่ง

ออกไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (The physiological needs) ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เป็น

ความตอ้งการท่ีจาํเป็นท่ีสุด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของ

ทฤษฎีน้ี ซ่ึงเป็นแรงขบัทางกายภาพ ซ่ึงมีพลงัมากท่ีสุดกวา่ความตอ้งการในลาํดบัอ่ืนๆ  

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (The Security Needs) คือความตอ้งการท่ีจะแสวงหา

ความปลอดภยัจากสภาพแวดลอ้มท่ีอยู ่และการไดรั้บความคุม้ครองจากผูอ่ื้น โดยความตอ้งการน้ีจะ

เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการดา้นกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ หรือในบางคร้ังสามารถเกิดข้ึน

พร้อมกนักบัความตอ้งการทางกายภาพ โดยสามารถกล่าวถึงความปลอดภยัในการอยู่อาศยั ความ

ปลอดภยัในการทาํงาน ความปลอดภยัในสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่าง 

3. ความตอ้งการด้านสังคมและความรัก (Love Needs) ความตอ้งการความรักความ

เขา้ใจจากบุคคลรอบตวั เป็นท่ียอมรับนบัถือ จากเพื่อน พี่นอ้ง ญาติ และครอบครัว เป็นความตอ้งการ

มีส่วนร่วมอยูใ่นสังคม 

4. ความต้องการท่ีจะได้รับความยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) เป็นความ

ตอ้งการท่ีใหผู้อ่ื้นยกยอ่งใหเ้กียรติ และเห็นความสาํคญั เช่นการไดแ้สดงตวัเป็นผูน้าํ 

5. ความตอ้งการท่ีจะมีความประสบความสําเร็จอย่างสมบูรณ์ (The Needs for self-

actualization) เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของตนเอง เพื่อถือว่าประสบความสําเร็จใน

เป้าหมายของตวัเอง ซ่ึงเป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล  

ความตอ้งการตามทฤษฎีท่ีกล่าวมาเป็นความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใตจิ้ตใตส้าํนึกของมนุษย ์

ซ่ึงจะเป็นความตอ้งการท่ีไม่รู้ตวั จากลาํดบัขั้นจะแสดงให้เห็นวา่ บุคคลจะเลือกท่ีตอบสนองและให้

ความสําคญักบัความตอ้งการทางกายก่อนส่ิงอ่ืน และเรียงตามลาํดบัเป็นความตอ้งการท่ีตอบสนอง

ทางดา้นจิตใจ 

หลงัจากหลายๆทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และลาออกของพนกังานจึงทาํให้

ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัคดัเลือกบุคคลเขา้มาในองคก์รให้เหมาะสม (ยุรพร ศุทธ

รัตน์ และ จีระ หงส์ลดารมณ์(2549)) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์รควรให้ความสําคญัในการคดัเลือกบุคคล

เขา้มาปฏิบติังานเพื่อใหส้อดคลอ้งต่อความตอ้งการในสายงาน และมุ่งเนน้ปลูกฝังวฒันธรรมองค์กร

ใหก้บัคนเหล่านั้น เพื่อใหต้ระหนกัถึงความสาํคญัของการปฏิบติังาน ทั้งน้ีในการสรรหาบุคคลไม่ใช่
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ทางเดียวท่ีจะคดัเลือกบุคคล การดึงดูดบุคคลให้เหมาะสมกบังานนั้นพนกังานทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม

ในการยดึมัน่ในวฒันธรรมองคก์ร  

การใหค้วามสาํคญัต่อพนกังานในองคก์ร โดยเปิดโอกาสให้ไดเ้สนอแนวคิด วธีิปฏิบติั

แบบใหม่จะสามารถช่วยให้พนกังานเหล่านั้นได้รู้สึกมีความสําคญัต่อองค์กร องค์กรเองหากเปิด

โอกาสรับฟังความเห็นของพนกังานจะช่วยลดแรงตา้นในการทาํงาน อีกทั้งยงัส่งผลให้งานประสบ

ความสาํเร็จตามท่ีตั้งใจไวเ้ช่นกนั 

 

 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

ทฤษฎีความคาดหวงัของ (Vroom (1964))กล่าวถึงรูปแบบของความคาดหวงัในการ

ทาํงาน ซ่ึงไดรั้บความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานโดย 

Vroom มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงานทาํงานเพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทาง

ความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือพนกังานจะทาํงานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติพนกังาน

จะคิดว่าเขาจะไดอ้ะไรจากการกระทาํนั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึน เม่ือพนกังานไดแ้สดง

พฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการทาํงาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเพนกังานคิดวา่

การกระทาํนั้ นนําไปสู่ผลลัพธ์บางประการท่ีตนเองพึงพอใจ เช่น เม่ือทาํงานหนักข้ึนผลการ

ปฏิบติังานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึนทาํให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งและได้

ค่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบัตาํแหน่งเป็นผลของการทาํงานหนกัและเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการเพราะทาํให้

เขารู้สึกว่าไดรั้บการยกย่องจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้พนกังานคิดว่าแมจ้ะทาํงานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตาม

หัวหน้าก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องหรือถูกละเลย การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งนั้นก็ไม่เห็น

ความจาํเป็นของการทาํงานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทาํงานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัท่ี

จะกระทาํตามความคาดหวงันั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะได้รับซ่ึงจะมีเร่ืองของการ

ดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎี

น้ีจะเนน้เร่ืองของการจ่ายและ การใหร้างวลัตอบแทนเนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ือง

ผลงาน ผลรางวลัและผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวักาํหนดระดับของความ

พยายามของพนกังาน 

Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงานเรียกวา่ VIE Theory ซ่ึงไดรั้บ

ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน  

V=Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั

คือคุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น  
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I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั

ระดบัท่ี 1 ท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอย่างหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ

ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน)  

E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการได้ซ่ึงผลลัพธ์หรือ

รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 

แนวคิดของ Elton Mayo เร่ือง Hawthorne Studies ไดก้ล่าวถึงเร่ืองผลตอบแทนท่ีไม่ใช่

ตวัเงิน มีความสําคญัต่อคนมากพอๆกบัผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ดงันั้นในการจูงใจพนักงานให้

ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และการรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กร 

ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงสวสัดิการอ่ืนๆท่ีตอบแทนแก่พนกังาน นอกเหนือจากการจ่ายค่าจา้ง ส่ิงจูงใจ

แบ่งออกไดด้งัน้ี 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Incentive) ซ่ึงส่งต่อตวัพนักงานโดยตรงและมี

อิทธิพลมาก ได้แก่  ส่ิงจูงใจทางตรง เช่น การจ่ายโบนัส แบ่งผลกําไร ( Plus pay for plus 

performance) และ ส่ิงจูงใจทางออ้มไดแ้ก่ การจ่ายบาํเหน็จบาํนาญ และการจ่ายค่ารักษาพยาบาล เป็น

ตน้ 

2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non-Financial Incentive) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541:95-96) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

วา่ เป็นทศันคติจองคนใดคนหน่ึงท่ีมีต่องานของเขา คนท่ีมีความพอใจในงานสูง จะมีทศันะคติบอก

ต่องาน ตรงขา้มกบัคนท่ีไม่พอใจในงานจะมีทศันคติในทางลบ ซ่ึงอาจมองไดจ้ากทศันคติโดยรวม

ทั้งหมด หรือวดัจากความพึงพอใจในงานท่ีมุ่งเฉพาะส่วนสําคญั เช่นงานท่ีทาํ เพื่อร่วมงาน ค่าจา้ง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นตน้ ดงันั้นความพึงพอใจในการทาํงานจึงเป็นมุมมองท่ีมีรูปแบบ

หลายมิติ นอกจากนั้นความพึงพอใจในการทาํงาน ยงัมีลกัษณะท่ีเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็ว โดยมีการ

พฒันาข้ึนเร่ือยๆ แบบชา้ๆ แต่เม่ือมีความพึงพอใจลดลง จะลดลงอยา่งรวดเร็ว เพราะความพึงพอใจ

ในการทาํงานเป็นส่วนหน่ึงของความพึงพอใจชีวิต กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคนนั้น 

ยอ่มส่งผลกระทบทางออ้มต่อความพึงพอใจในการทาํงานจึงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในชีวิตดว้ย 

Mitchell (1997) ไดอ้า้งถึงกระบวนการท่ีเป็น “ปรับเขา้กบั” กลยทุธ์แรงจูงใจกบับริบท

ขององค์กรต่าง ๆ โดยกล่าวว่า เราต้องเร่ิมกระบวนการด้วยความเข้าใจในลักษณะของปัญหา 

พฤติกรรมมีปัจจยัท่ีสําคญัอยู ่3 ประการ คือ แรงจูงใจ, ความสามารถ และการบีบบงัคบั จุดกาํเนิดท่ี

เราสนใจในการวิเคราะห์ของเราน้ีคือ การบีบบงัคบั ในหลาย ๆ กรณี การแยกการบีบบงัคบั และ

อุปสรรคท่ีเป็นสถานการณ์ออกมาเป็นการดาเนินการท่ีเหมาะสม และอาจเป็นการกระทาท่ีมี
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ประสิทธิภาพนอ้ยกวา่ความพยายามท่ีจะยกระดบัความสามารถ หรือเพิ่มแรงจูงใจในการดาํเนินการ

นั้น ๆ  

หากปัญหาในพฤติกรรมยงัคงมีอยูเ่ม่ือการบีบบงัคบัท่ีเป็นสถานการณ์ถูกกาํจดัออกไป 

ขั้นตอนต่อไปคือการตรวจสอบความสามารถและทกัษะ เพื่อกาํหนด ไม่ว่าความสามารถจะเป็น

ประเด็นหรือไม่ก็ตาม บางท่ีคุณกาํลงัมองหาวธีิท่ีจะแสดงพฤติกรรมในลกัษณะ และในบริบทซ่ึงคุณ

ขาดความสามารถท่ีคุณตอ้งการ และความพยายามท่ีไม่สามารถชดเชยสาหรับการขาดความสามารถ

นั้น หากการขาดความสามารถไม่ได้ปรากฏเป็นประเด็นท่ีสําคัญปัญหาอาจเป็นองค์ประกอบ

แรงจูงใจท่ีสําคญัอย่างไรก็ตาม มีปัญหาแรงจูงใจรูปแบบต่าง ๆ ความไม่ใส่ใจและความเบ่ือหน่าย

เป็นบ่อเกิดแห่งอารมณ์ หากคุณทํางานหนักแต่ไม่ประสบความสําเร็จก็จะหมดความหมาย

กระบวนการปรับทิศทางอาจมีการดาํเนินการผิดพลาด หากคุณทาํงานหนกัไม่เพียงพอหรือตลอด

รอดฝ่ัง ก็จะตอ้งมุ่งความสนใจในเร่ืองความเขม้ขน้ของงานและความต่อเน่ือง 

โดยความคิดแลว้ ควรมีช่องวา่งในบริบทเชิงสภาพแวดลอ้มสาํหรับแรงจูงใจเพื่อสร้าง

ความชัดเจนในตวัเอง นอกจากน้ีการใช้ขอ้บงัคบัขององค์กรอาจมีความสําคญัต่อความแตกต่าง

ระหว่างหรือภายในตวับุคคลของแรงจูงใจ ยกตวัอย่าง งานประกอบในสายการผลิต ความเร็วใน

สายการผลิตจะกาํหนดระดบัของผลผลิตท่ีไดรั้บ คุณไม่สามารถทาํงานหนกัข้ึนโดยการประกอบใน

สายการผลิตไดเ้ร็วกวา่นั้นได ้หรือให้สายการผลิตวิ่งเร็วข้ึนเพื่อให้คนงานแต่ละคนทาํงานหนกัข้ึน 

รูปแบบของการใชข้อ้บงัคบัขององคก์รจะตอ้งไม่เพิ่มแรงจูงใจเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ของการมีศกัยภาพ

เพิ่มข้ึน ภายหลงัท่ีคุณไดต้ดัสินใจวา่ คุณมีปัญหาทางดา้นแรงจูงใจ และตดัสินใจวา่กระบวนการของ

แรงจูงใจ (เช่น การเกิดข้ึน การปรับทิศทาง การเพิ่มความเขม้ขน้ ความต่อเน่ือง)ใดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณ

มากท่ีสุด และคุณยงัมีประเด็นท่ีตอ้งพิจารณาอีกหลายประเด็น ในจุดน้ี Mitchell (1997) ไดอ้า้งอิงถึง

การ “ปรับให้เขา้กนั” ระหวา่งกลยุทธ์แรงจูงใจท่ีคุณเลือกและบริบทในองคก์รท่ีคุณเผชิญอยู ่บริบท

องคก์รจะแตกต่างกนัในหลายแนวทาง 

 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการรักษาบุคลากร 

 Morrow (1993) กล่าววา่ บุคคลสามารถผูกพนัในเร่ืองเก่ียวกบัการทางานไดใ้นหลาย

จุดท่ีแตกต่างกนั เช่น ความผูกพนัในงาน, ในองคก์าร, ในอาชีพ ความผูกพนัในอาชีพจะเป็นอารมณ์

ความรู้สึกท่ีบุคคลรู้สึกกับอาชีพของตน ความผูกพนัในองค์การมีผลมาจากความรู้สึกซ่ือสัตย์

จงรักภกัดีของลูกจา้งต่อนายจา้ง ในขณะท่ีความผูกพนัในงานจะเป็นการแสดงความผูกพนัในจุด

แคบ ๆ เพียงแค่วา่บุคคลรู้สึกกบัส่ิงท่ีตนเองทาํอยา่งไร ดงันั้น เป็นไปไดว้า่ถา้บุคคลมีความผกูพนัใน
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อาชีพสูง แต่ผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า ในกรณีน้ีบุคคลจะเปล่ียนองคก์ร หรือสถานท่ีทาํงานใหม่แต่ยงัเป็น

สายงานเดิมอยู ่ในทางกลบักนั ถา้บุคคลผกูพนักบัองคก์รสูง แต่ผกูพนัในงานตํ่า บุคคลจะเปล่ียนสาย

งานทาํใหม่ แต่จะไม่เปล่ียนองคก์ร นอกจากน้ี Morrow ยงัไดพ้ฒันารูปแบบความผูกพนัต่าง ๆ ดงัน้ี 

Work ethic แสดงถึงมิติบุคลิกภาพท่ีส่งผลถึงว่างานมีความสําคัญและเป็นจุดศูนยก์ลางในชีวิต 

Occupational commitment แ ล ะ Continuance organizational commitment ต า ม ด้ ว ย  Affective 

organizational commitment และท้ายสุด คือ Job involvement โดยเรียงลาํดับจากนความผูกพนัท่ี

เกิดข้ึนจากธรรมชาติมากกว่า ถดัมาจะเกิดมาจากปัจจยัภายนอกตามแต่สถานการณ์ Mayer และ 

Allen (1997) สรุปวา่ลูกจา้งจะมีความรู้สึกผูกพนัในระดบัต่างกนักบัการจาํกดัความของคาํวา่งานท่ี

ต่างกนัดว้ย (JOB, ORGANIZATION, OCCUPATION) เพราะฉะนั้นเราจึงตอ้งทาํความเขา้ใจก่อน

วา่อะไรคือความหมายของคาํวา่ Work commitment 

รศ.ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550:124-125) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน จะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ และปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือเคร่ืองใช้

ในการพิจารณาปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ ปัจจยัด้านบุคคล 

ปัจจยัทางดา้นงาน และปัจจยัทางดา้นการจดัการ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัทางด้านบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน เพศ จาํนวนสมาชิกใน

ความรับผดิชอบ อาย ุเวลาในการปฏิบติังาน การศึกษาเป็นตน้ 

2. ปัจจยัทางด้านงาน ได้แก่ ลักษณะของงาน ทกัษะในการปฏิบติังาน ฐานะทาง

วชิาชีพ และสภาพทางภูมิศาสตร์ 

3. ปัจจยัทางดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ สภาพของ

การทาํงาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบ และความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูบ้ริการกบัพนกังาน 

 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจัยหลายช้ิน (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2006) (นปภัทร นาคเจือทอง, 2553) แสดง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าจา้งและความพึงพอใจต่องาน การไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม (Perceived Pay 

Equity) การไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรมเป็นส่ิงท่ีสําคญัยิ่งกว่ามูลค่าท่ีไดรั้บจริง ผลการสํารวจพบว่า มี

บางคนไม่พอใจค่าจา้งของตนเพราะคิดว่าคนอ่ืนท่ีมีคุณสมบติัธรรมดาได้รับค่าจา้งมากกว่าท่ีควร 

พวกเขาคิดวา่ตนเองไดรั้บค่าจา้งนอ้ยกวา่ท่ีควรจะได ้ดงันั้น คนท่ีคิดวา่ตนไดรั้บค่าจา้งสูงกวา่คนอ่ืน

ยอ่มจะรู้สึกพอใจ 
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สินีนาฎ อจลสุต, ภทัราภรณ์ หาญเทพินทร์ และกาญจนา ปิยะชาติ (2536) ได้ศึกษา

เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ลาออกตามโครงการลาออกก่อนครบเกษียณอาย ุศึกษาเฉพาะ 

กรณีการ ส่ือสารแห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั การตดัสินใจลาออก

ตามโครงการฯ ประกอบดว้ย ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ รายไดข้องพนกังาน และปัจจยัทางดา้น

ทศันคติ ได้แก่ ทศันคติของครอบครัว, ทศันคติของผูร่้วมงานท่ีมีต่อพนักงาน และ ทศันคติของ

พนักงานเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีในการทาํงาน และเม่ือ พิจารณาถึงลาํดับ

ความสําคญัของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออกก่อน ครบเกษียณอาย ุพบวา่ปัจจยั

เก่ียวกบัผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการลาออกเป็นปัจจยัท่ี สําคญัท่ีสุดในการพิจารณาตดัสินใจ

ลาออก และปัจจยัท่ีมีความสําคญัรองลงมาคือ ปัจจยัทางดา้นทศันคติเก่ียวกบัลกัษณะงานและความ

รับผิดชอบ ในงานท่ีทาํอยู่ปัจจุบนั, โอกาสความก้าวหน้าและความสําเร็จในอนาคต 1) วิศวกร

บริษทัเอกชนส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26-30 ปี และยงัเป็นโสด มีวุฒิ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรท่ีสํารวจไดส่้วนใหญ่ เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบั

หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ และมีประสบการณ์ในการทาํงาน อยู่ในช่วง 2-8 ปี ในท่ีน้ีเป็น

ประสบการณ์ในบริษทัปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 2 ปี เป็นส่วนใหญ่ ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่อยู่

ในช่วง 20,001 ถึง 30,000 บาท และไม่มีรายได้พิเศษอ่ืน ๆ นอกเหนือท่ีได้รับจากบริษทั 2) เม่ือ

พิจารณาโดยรวมของวิศวกรบริษทัเอกชนทั้งหมด พบวา่ วิศวกรมี ความพึงพอใจในการทาํงานใน

ระดบัค่อนขา้งสูง โดยท่ีเพศชายมีความพึงพอใจมากกวา่ เพศหญิง วศิวกรในช่วงในช่วงอาย ุ36-40 ปี 

มีความพึงพอใจมากท่ีสุด วศิวกรท่ีเป็นโสด มีความพึงพอใจมากกวา่วศิวกรท่ีสมรสแลว้ วศิวกรท่ีจบ

ปริญญาโทจะมีความพงึพอใจ มากกวา่วศิวกรท่ีจบแค่ปริญญาตรี ส่วนวศิวกรระดบัหวัหนา้งานหรือ

ผูบ้ริหารระดบัตน้ จะมีความพึงพอใจมากกวา่กลุ่มอ่ืน และวศิวกรท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 8 ปี จะมี

ความพึงพอใจ มากกว่ากลุ่มอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ีไม่เคยเปล่ียนงานเลย 3) ตวัแปรทางด้าน

ปัจจยัพื้นฐานทางดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัของการ

ปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการทาํงานทั้งหมด ประสบการณ์ การทาํงานในบริษทัปัจจุบนั จาํนวน

คร้ังของการเปล่ียนงาน รายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน ท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บจากบริษทั และรายไดพ้ิเศษไม่มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางาน มีแค่ เพียงระดับการศึกษาสูงสุดเท่านั้ น ท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน 4) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานนั้น 

พบว่า วิศวกรบริษทัเอกชนมี ความรู้สึกพอใจต่อปัจจยัต่าง ๆ เรียงลาํดบัจากมากไปน้อยดงัน้ี การ

บงัคบับญัชา ผูร่้วมงาน สภาพการทาํงาน ผลประโยชน์ตอบแทน ตวังานเองและโอกาสกา้วหนา้ ซ่ึง

จากการทดสอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี กบัความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่

ทุกปัจจยัลว้นมีความสัมพนัธ์ กบัความพึงพอใจในการทาํงานทั้งส้ิน โดยผูท่ี้มีความพึงพอใจ ในการ
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ทาํงานมีแนวโน้มท่ีจะเกิดจากความรู้สึกพอใจจากปัจจยั แต่ละตวัท่ีกล่าวมา 5) เม่ือศึกษาถึงระดบั

ความสําคญัของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน การทาํงานพบว่ามีอยู่ 5 ปัจจยั ท่ีสามารถ

ทาํนายความพึงพอใจ ในการทาํงานของวิศวกร บริษทัเอกชนได ้คือ ตวังานเอง สภาพการทาํงาน 

ผูร่้วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน และ โอกาสกา้วหนา้ ซ่ึงทั้ง 5 ปัจจยัน้ีสามารถอธิบายความผนัแปร

ในเร่ืองความพึงพอใจ ในการทาํงานร่วมกนัได ้97.2 เปอร์เซ็นต ์ส่วนการบงัคบับญัชาไม่มีอาํนาจ ใน

การอธิบาย ถึงความพึงพอใจในการทาํงาน 6) ปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 5ปัจจยัท่ีมีอาํนาจในการอธิบายถึง

ความพึงพอใจในการ ทาํงานของวิศวกรบริษทัเอกชนนั้น พบวา่ในแต่ละปัจจยัมีความสัมพนัธ์และ

อาํนาจใน การอธิบายความพึงพอใจในการทาํงานของวิศวกรบริษทัเอกชนแตกต่างกนั โดยมีอาํนาจ 

ในการอธิบาย ความพึงพอใจในการทาํงานตามลาํดบัคือ ตวังานเอง เท่ากบั 0.47 ผลประโยชน์ตอบ

แทนเท่ากบั 0.16 ผูร่้วมงานเท่ากบั 0.15 โอกาสก้าวหน้าเท่ากบั 0.13 และสภาพการทาํงานเท่ากบั 

0.13 จากผลการศึกษา คณะผูว้จิยัคาดวา่น่าจะสามารถนาํไปปรับใชใ้นองคก์รต่าง ๆ 

 

 

ผลการทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองานวจิัยนี ้

สภาพแวดลอ้มขององคก์รนั้นจะประกอบไปดว้ยการประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอก 

และสภาพแวดลอ้มภายใน ดงัน้ี 

สาเหตุสภาพแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทั่วไป (General 

Environment) และสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงาน (Task Environment) สภาพแวดลอ้มทัว่ไปคือ 

สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสําคญัแต่อาจไม่ใช่ส่ิงแวดลอ้มท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัองคก์รโดยตรงแต่เป็น

สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อทุกส่ิงภายนอกองค์กร ตวัอย่างเช่น สภาพแวดลอ้มดา้นการเมือง 

สภาพแวดลอ้มดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่รายไดข้องพนกังาน สภาพแวดลอ้มดา้นสังคมทศันคติ ไดแ้ก่

ทศันคติของครอบครัว ทศันคติของผูร่้วมงานท่ีมีต่อพนกังาน และทศันคติของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีในการทาํงาน  สภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงาน (Micheal 

E.Porter.1979) ไมเคิล อี พอร์ตเตอร์ ไดเ้สนอเคร่ืองมือเก่ียวกบัการวิเคราะห์สภาพการแข่งขนั ช่ือวา่ 

Five Force Analysis ซ่ึงทาํใหท้ราบถึงสภาพของคู่แข่งท่ีเขา้มาใหม่ ทราบถึงความตอ้งการของลูกคา้ 

และความร่วมมือของคู่คา้ ซ่ึงส่งผลในตลาดแรงงานเช่นกนั 

สภาพแวดลอ้มภายในขององคก์รนั้น เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส 

และภยัคุกคามขององคก์ร เพื่อใชใ้นการประเมินสถานการณ์ในอนาคต และสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อ

หาตน้ตอของปัญหาท่ีส่งผลใหอ้ตัราการลาออกสูงข้ึน  
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การปฏิบัติตัวของพนักงานในการทาํงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานเช่นกัน 

ความสัมพนัธ์ดังกล่าวจะเกิดได้จาก ความสัมพนัธ์ระดับผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตวัอยา่งเช่น การดูแลเอาใจใส่ของหวัหนา้งานท่ีมีต่อลูกนอ้ง การสอนงานในขณะปฏิบติังาน (On the 

job training) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา ซ่ึงหาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถูกละเลย หรือถูกปฏิบติัอย่างไม่ยุติธรรม ก็เป็นผลทาํให้พนกังานขาดกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานได ้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเป็นท่ียอมรับของ

ผูอ่ื้น การท่ีพนกังานสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆได ้ไม่วา่จะเป็นในดา้นการทาํงาน หรือใน

กิจกรรมอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึน ส่งผลทางจิตใจของพนกังาน ซ่ึงเป็นแรงจูงใจให้พนกังานสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ และ มีความรู้สึกผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน   วฒันธรรมองคก์รเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ี

จะทาํให้พนกังานอยูก่บัองคก์ร หรือลาออก หากพนกังานเขา้มาทาํงานในองคก์รท่ี ทาํงานแลว้รู้สึก

วา่ตนเองเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รไม่ได ้ดว้ยรูปแบบการใชชี้วิตของพนกังานกบัลกัษณะขององค์กร

ท่ีไม่สามารถเข้ากันได้ จะทาํให้พนักงานไม่สามารถอยู่กบัองค์กรได้นาน อีกประการคือการท่ี

พนกังานไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัองค์กรท่ีมีวฒันธรรมองค์การท่ีแข็งแรงได ้หากพนกังานไม่

สามารถปรับตวัได ้จะส่งผลต่อสภาพจิตใจ และการทาํงาน ตวัอยา่งเช่นการท่ีเคยทาํงานแบบเช่ืองชา้ 

หากตอ้งมาทาํงานแบบเร่งยอด พนกังานอาจไม่สามารถเขา้กบัรูปแบบใหม่ท่ีเจอได ้
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บทที ่3 

วธีิการดําเนินการวจิัย 

 

 

กรอบแนวคดิงานวจิัย 

ในส่วนของการรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลของแต่

ละบริษทั เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์และความรู้สึกโดยตรงจากผูดู้แลในส่วนงานนั้นๆ ขอ้มูลท่ีได ้เป็นขอ้มูล

ท่ีมาจากเจา้หนา้ท่ีวางแผนกาํลงัคนของบริษทั ซึงไดร้วมรวมไวเ้ป็นเอกสาร Exit Interview  สถิติการ

ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต และ การให้ขอ้มูลแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการลาออกของพนกังาน 

รวมถึงแนวทางการวางแผนท่ีจะแกไ้ขปัญหา 

ในปัจจุบนัมีโรงงานอุตสาหกรรมเป็นจาํนวนมาก และประชาชนท่ีอยูใ่นวยัทาํงานของ

ประเทศไทยส่วนใหญ่ประกอบอาชีพรับจา้งตามโรงงานอุตสาหกรรม ทั้งน้ีหลงัจากมีการปรับอตัรา

ค่าแรงขั้นตํ่า 300 บาทซ่ึงยอ่มส่งผลต่อวงการอุตสาหกรรม และส่งผลต่อพนกังานจาํนวนมาก  

บริษทัท่ีผูว้ิจยันาํมาใช้เป็นกรณีศึกษาน้ี เป็นบริษทัท่ีเปิดมายาวนานมากกวา่ 10 ปี ซ่ึง

ผ่านหลายวิกฤติ ตวัอย่างเช่น อุทกภยั และ การปรับค่าแรงขั้นตํ่า โดยยงัคงดาํเนินกิจการอยู่ถึงใน

ปัจจุบนั อีกทั้งเป็นบริษทัท่ีเกิดจากการลงทุนของบริษทัแม่ท่ีประเทศญ่ีปุ่น รวมไปถึงการบริหาร

แบบคนญ่ีปุ่น ท่ีสามารถดาํเนินกิจการกบัคนไทย ดว้ยความต่างของวฒันธรรม และแนวคิด ผูว้จิยัจึง

เห็นวา่เป็นตวัเลือกท่ีน่าสนใจอยา่งยิง่ 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.1 แสดงถึงกรอบแนวทางการใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 

 

 

แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัการลาออกของพนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรม ผลิต

ช้ินส่วนยานยนต์จากประเทศญ่ีปุ่น โดยไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์จากเจา้หนา้ท่ีฝ่าย

ขอ้มูลพื้นฐาน

ของบริษทั 

สาเหตุการ

ลาออก 

สรุปปัจจยั

สาํคญั 

แนวทางแกไ้ข 
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บุคคล ของ 3 ตวัอยา่งบริษทั ไดแ้ก่ บริษทัมิคุนิ (ประเทศไทย) จาํกดั บริษทัทีเอสเทค(ประเทศไทย)

จาํกดั และบริษทั อาปิโก ้ไฮเทค(ประเทศไทย)จาํกดั  โดยผูว้จิยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือในการวจิยัดงัน้ี 

1. การสัมภาษณ์ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคล  ใชเ้วลา 30นาที – 1 ชัว่โมง 

2. ขอ้มูลเอกสาร 

2.1ขอ้มูลจาก Exit Interview 

2.2 ข้อมูลอ่ืนๆจากเวปไซท์บริษัท และ ข้อมูลจากเวปไซท์กรม

อุตสาหกรรมไทย 

2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชข้อ้มูลยอ้นหลงัของ เดือน ตุลาคม – ธนัวาคม พ.ศ. 2558 จาก

แหล่งขอ้มูลทั้งปฐมภูมิ และทุติยภูมิ การเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัไดติ้ดต่อไปยงัเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลของทั้ง 3 

บริษทั เพื่อขอนดัเขา้ไปทาํการสัมภาษณ์ โดยไดร้วบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์ร่วมกบัทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อจดัทาํแนวทางแกไ้ขในส่วนต่อไป ทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์ แนวคิดและแผนการแกไ้ข

ปัญหาของทั้ง 2 บริษทัออกมาในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงในส่วนน้ีผูว้ิจยัจะมีรายละเอียดของ

ผลลพัธ์ต่อไปในเน้ือหา  

 

 

เคร่ืองมือในการวจิัย 

คําถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 

1.ขอ้มูลบริษทั 

1.1 ประเภทธุรกิจ 

1.2 สถานท่ีตั้ง 

1.3 จาํนวนพนกังาน 

1.4 ขอ้มูลการเขา้ ออก ของพนกังาน 

1.5 การจ่ายค่าจา้ง 

 2. สาเหตุการลาออกของพนกังาน ขอ้มูลจาก Exit Interview 

2.1 ปัจจยัภายนอก 

2.2 ปัจจยัภายใน 

2.3 ปัจจยัส่วนบุคคล 

 3. แนวทางแกไ้ข 
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 4. ผลลพัธ์หลงัจากการแกไ้ข 

 5. ความคิดเห็นเก่ียวกบัการแกไ้ขในระยะยาว 

 

 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลจากบทสัมภาษณ์เจา้หน้าท่ีของแต่ละบริษทั และนาํมา

วิเคราะห์ประเด็นท่ีไดต้ั้งไวต้ามโจทยค์ร้ังละหน่ึงประเด็น เพื่อหาความสอดคลอ้งของผลลพัธ์ท่ีได ้

กบังานวิจยัอ่ืนๆท่ีผา่นมา และทฤษฎีต่างๆ วา่มีผลคลา้ย หรือต่างอยา่งไร จากนั้นไดส้รุปรวมและทาํ

เป็นตารางเปรียบเทียบในบทต่อไป 
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บทที ่4 

ข้อมูลเน้ือหาของแบบสัมภาษณ์ 

 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีทาํการศึกษาโดยใช้เคร่ืองมือแบบ บทสัมภาษณ์เป็นการสอบถาม

และสัมภาษณ์ในดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน โดยการ

สัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีแผนกบุคคลของแต่ละบริษทั รวมถึงการใชข้อ้มูลสถิติการลาออกของพนกังาน  

 

 

คาํถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 

การเก็บขอ้มูลแบบการสัมภาษณ์ แบบสัมภาษณ์ มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิดและ

ครอบคลุมเน้ือหาในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงผู ้สัมภาษณ์จะสังเกตและถอดคําพูดของผู ้ตอบ

แบบสอบถามโดยแบบสัมภาษณ์ แบ่งคาํถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ได้แก่ จาํนวนพนักงาน ลกัษณะงานในฝ่ายผลิต 

และจาํนวนพนกังานท่ีลาออกต่อปี 

ส่วนท่ี 2 สาเหตุในการลาออกของพนกังาน แบ่งเป็นสาเหตุจากปัจจยัภายใน และ

สาเหตุจากปัจจยัภายนอก 

ส่วนท่ี 3 แนวทางแกไ้ขท่ีเคยกระทาํไปในอดีต หรือในปัจจุบนั 

 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล  

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ไดแ้ก่ จาํนวนพนกังาน ลกัษณะงานในฝ่ายผลิต และ

จาํนวนพนกังานท่ีลาออกต่อปี 

ทั้ง 3 บริษทัไดมี้การบนัทึกขอ้มูลการลาออกของพนกังาน โดย มีอตัราส่วนท่ีแตกต่าง

กนัอย่างเห็นไดช้ดั ตวัอย่างเช่น บริษทัอาปิโก ไฮเทค (ประเทศไทย) จาํกดั และ บริษทั ทีเอสเทค 

(ประเทศไทย) จาํกดั มีอตัราการลาออกของพนกังาน ตํ่ากวา่ บริษทัมิคุนิ (ประเทศไทย)จาํกดั ในช่วง

ปีท่ีผูว้จิยันาํขอ้มูลมา คุณเก๋ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัอาปิโก ไฮเทค (ประเทศไทย) จาํกดั ไดก้ล่าว

วา่ “หากยอ้นหลงัไป 2ปีท่ีแลว้ มีพนกังานฝ่ายผลิตลาออกทุกวนั แต่หลงัจากใชน้โยบายใหม่ก็ดีข้ึน 
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คนก็ลาออกน้อยลง”  คุณสุ ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั ทีเอสเทค (ประเทศไทย) จาํกดั ได้แสดง

ความเห็นวา่ “โรงงานเก่าเร่ิมแออดัเกินไป เราจึงขยายโรงงานไปท่ีจงัหวดัปราจีณบุรี แต่พอพนกังาน

รู้ เคา้ก็เร่ิมทยอยลาออกเพราะกลวัวา่จะตอ้งยา้ยไปทาํงานจงัหวดัอ่ืน” 

 

ส่วนที ่2 สาเหตุในการลาออกของพนกังาน แบ่งเป็นสาเหตุจากปัจจยัภายใน และ

สาเหตุจากปัจจยัภายนอก  

สาเหตุในการลาออกของพนกังานนั้น มีอยูห่ลายปัจจยั ในกรณีน้ีผูว้จิยัไดมุ้่งไปท่ีปัจจยั

ต่างๆขององคก์ร โดยไม่ไดน้าํขอ้มูลของการลาออกจากเหตุผลส่วนตวัของพนกังานเขา้มารวม 

ปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน อาจะเกิดข้ึนกบัตวับริษทัเอง 

ข้ึนอยู่กบันโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารแต่ละบริษทั  ลกัษณะสถานท่ี ลกัษณะงาน รวมถึง 

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จากบทสัมภาษณ์ คุณแบม เจา้หนา้ท่ีแผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั

มิคุนิ (ประเทศไทย)จาํกดั ได้กล่าวว่า “เน่ืองจากงานของเราผลิตอะไหล่รถยนต์ ในไลน์ก็มีพวก

นํ้ ามนัเคร่ืองเต็มไปหมด นอ้งบางคนเคา้ก็ทนไม่ไหว มนัเหม็น และก็เป้ือนดว้ย” จากการสัมภาษณ์

คุณแบม และคุณเก๋ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัอาปิโก ไฮเทค (ประเทศไทย) จาํกดั ไดใ้ห้ความเห็น

ท่ีตรงกันเ ก่ียวกับสภาพสถานท่ีทํางาน และลักษณะของงานท่ีต้องอยู่ใกล้เค ร่ืองจักรท่ี มี

นํ้ามนัหล่อล่ืนส่งกล่ินเหมน็ และอยูใ่นสถานท่ีท่ีเสียงดงัรวมถึงอากาศไม่ถ่ายเท 

ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลให้พนกังานลาออก จากการรวบรวมขอ้มูลทาํให้เราเห็นได้ว่า

ปัจจยัภายนอกส่วนใหญ่แบ่งได้เป็น 2  หัวขอ้หลกัท่ีทั้ง 3 บริษทัประสบเหมือนกนั คือ พนักงาน

ลาออกไปในช่วงฤดูกาลทาํการเกษตร และ พนกังานลาออกเพื่อไปทาํงานบริษทัอ่ืนท่ีมีค่าตอบแทน

สูงกว่า และ บริษทัท่ีมีลกัษณะงานท่ีง่ายและสบายกว่า คุณสุ ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั ทีเอสเทค 

(ประเทศไทย) จาํกดั ไดใ้หข้อ้มูลวา่ “พนกังานท่ีลาออกไปก็ไปสมคัรไงในโรงงานใกล้ๆ น้ีท่ีในนิคม

เดียวกนั ส่วนมากก็ไปทาํงานท่ีโรงงานอิเล็คทรอนิคส์ เป็นเพราะว่าไดท้าํงานให้ห้องแอร์ค่ะ” คุณ

แบม เจา้หนา้ท่ีแผนกทรัพยากรบุคคล บริษทัมิคุนิ (ประเทศไทย)จาํกดั ยงัไดใ้ห้ขอ้มูลสนบัสนุนว่า 

“พนกังานส่วนมากก็ออกไปทาํโรงงานขา้งๆน่ีแหละค่ะ โรงงานแคนอน เพราะของเคา้จา้งวนัละ 

305 บาทต่อวนั แลว้ก็งานสบายกวา่ท่ีน่ีดว้ย” จากขอ้มูลสัมภาษณ์ในช่วงเดือนพฤษภาคม และเดือน

มิถุนายนจะมีอตัราการลาออกสูงกว่าเดือนอ่ืนๆเน่ืองจากพนักงานส่วนมากมีภูมิลาํเนาจากภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ทาํใหเ้ม่ือถึงฤดูทาํนา พนกังานจะลาออกเพื่อกลบัไปช่วยครอบครัว  

 

ส่วนที ่3 แนวทางแกไ้ขท่ีเคยกระทาํไปในอดีต หรือในปัจจุบนั  
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บริษทัในกลุ่มตวัอย่างไดใ้ช้วิธีต่างๆในการแกไ้ข ตวัอย่างเช่น บริษทัอาปิโก ไฮเทค 

(ประเทศไทย) จาํกดั ไดท้าํการเพิ่มอตัราค่าแรง จากวนัละ300บาท เป็นวนัละ 305 บาท แต่ก็สามารถ

จูงใจให้พนักงานลาออกน้อยลง และดึงดูดให้คนสนใจเข้ามาสมคัรงานได้แค่ในช่วงระยะแรก 

หลงัจากนั้นก็มีอตัราการลาออกสูงเช่นเดิม ซ่ึงการปรับค่าจา้งข้ึนนั้น ทาํให้บริษทัแบกรับภาระเร่ือง

ค่าจา้งเพิ่มมากข้ึน และการกระทาํคร้ังน้ีถือว่าเป็นการตดัสินใจท่ีผิด เพราะนอกจากจะไม่สามารถ

รักษาพนักงานไวไ้ด้แลว้ ยงัเป็นการเพิ่มค่าใช้จ่ายให้กบับริษทัมากข้ึน หลงัจากปรับเพิ่มแลว้ทาง

บริษทัไม่สามารถปรับลดราคาลงมาเท่าเดิมได ้

บริษทัอาปิโก ไฮเทค (ประเทศไทย) จาํกดั และ บริษทั ทีเอสเทค (ประเทศไทย) จาํกดั 

ไดเ้ลือกวธีิการจา้งเหมาะแรงงาน โดยการนาํ Outsource เขา้มาใชง้าน ถึงแมจ้ะมีค่าใชจ่้ายท่ีสูงข้ึนแต่

ก็สามารถจดัส่งพนกังานมาทดแทนไดอ้ยา่งรวดเร็ว อีกทั้งเป็นการลดงานของฝ่ายบุคคลบริษทัลง แต่

ถึงกระนั้นการจา้งเหมาแรงงานอาจจะช่วยให้บริษทัไม่ขาดแคลนกาํลงัคน แต่ก็ไม่สามารถลดอตัรา

การลาออกของพนกังานได ้ สุดทา้ยทั้ง 2 บริษทัจึงหนัมาทดลองใชแ้รงงานต่างดา้วสัญชาติกมัพูชา 

ซ่ึงไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีตามความตอ้งการ เน่ืองจากแรงงานต่างดา้วมีความอดทนสูง และไม่เลือกงาน จึงทาํ

ให้อตัราการลาออกของพนกังานลดลง จนในปัจจุบนั พนกังานไร้ทกัษะทั้งหมดของโรงงานจึงเป็น

แรงงานต่างดา้ว 

ในส่วนของบริษทัมิคุนิ (ประเทศไทย)จาํกดั ไม่สนใจในการใชแ้รงงานต่างดา้ว ตาม

นโยบายของผูบ้ริหาร โดยไดท้าํการปรับปรุงอาคารสถานท่ี เพิ่มสถานท่ีพกัผอ่นให้กบัพนกังานให้

สะอาดและสะดวกสบายมากยิง่ข้ึน อีกทั้งไดเ้พิ่มสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน เช่น มีขา้วใหบ้ริการฟรี มี

การเพิ่มเงินพิเศษให้กบัพนกังานท่ีไม่หยุดงาน 700 – 1,000 บาทต่อเดือน ตามลาํดบั และให้เลิกงาน

ก่อน 10นาทีจากเวลาปกติ เพื่อใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่น เตรียมตวักลบับา้น ซ่ึงนโยบายดงักล่าว เป็นท่ี

ช่ือชอบของพนกังาน และอาคารโรงงานมีความสะอาด และกวา้งขวางข้ึน ถือว่าตอบโจทยใ์นการ

แกไ้ขปัญหาน้ี 

ผูว้ิจยัทาํการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ และใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์มา สรุปเป็นตารางแสดงความเหมือน ความต่างของแต่ละบริษทั เพื่อใช้เปรียบเทียบ

ผลลพัธ์ขอ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลการวจิัย และข้อเสนอแนะ 

 

 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานใน บริษทัตวัอย่าง 3 แห่งโดยมีวตัถุประสงค์ของการวิจยัเพื่อ

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน ท่ีหาสาเหตุของการลาออกของพนกังาน และ

นาํมาศึกษาถึงความเหมือน และความต่างของแต่ละบริษทัในอุตสาหกรรมเดียวกนั และเพื่อศึกษา

แนวทางในการป้องกนั และวิธีการในการรักษาหรือจูงใจพนกังานท่ีมีคุณภาพให้ทาํงานกบัองค์กร

ต่อไป โดยการดาํเนินงานการวิจยั ดว้ยการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษทั 

และนาํขอ้มูลจาก Exit Interview มาประกอบบทสัมภาษณ์ คาํถามในการสัมภาษณ์ได้อา้งอิงจาก

แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประเมินปัญหาท่ีเกิดข้ึนว่ามีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัไดน้าํบทสัมภาษณ์มาวิเคราะห์และเปรียบเทียบกนัในกลุ่มตวัอย่าง เพื่อ

วเิคราะห์ความเหมือนความต่าง  

 

 

สรุปผลการวจิัย 

ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมตัวใดทีส่่งผลให้พนักงานลาออก 

จากการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลของบริษทัตวัอยา่งทั้ง3แห่ง ไดพ้บปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต ท่ีไดต้อบโจทยค์าํถามของงานวิจยั “สภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกองค์กรท่ีส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนักงานมีปัจจยัอะไรบ้าง” และครอบคลุมถึง

จุดประสงคข์องงานวจิยั  

ผลท่ีได้คือ พนักงานลาออกจากงานเน่ืองจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเองเป็น

ส่วนมาก รองลงมาเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอก กล่าวคือ สถานท่ีทาํงาน และลกัษณะงานส่งผล

ต่อการลาออกของพนกังานมากกวา่ค่าจา้งค่าตอบแทน การท่ีพนกังานลาออกไม่ไดม้าจากแรงดึงดูด

ขององคก์รอ่ืน แต่มาจากการท่ีพนกังานไม่ชอบในสภาพการทาํงานขององคก์รเดิม 

แนวทางแกไ้ขท่ีทางบริษทัไดท้าํไปแลว้นั้น มีทั้งประสบความสาํเร็จและลม้เหลว ดว้ย

เหตุผลแตกต่างกันไป แต่ละนโยบายส่งผลดีและผลเสียให้กับองค์กร บางนโยบายถือเป็นการ

ตดัสินใจท่ีผิดพลาดของผูบ้ริหารจนกลายเป็นปัญหาเร้ือรังจนไม่สามารถแกไ้ขได ้และการวางแผน
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ปรับปรุงนโยบายในคร้ังต่อๆไปฝ่ายบุคคลได้มีขอ้ควรระวงัจากเหตุการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อรวบรวม

ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาต่อไป 

จากการสัมภาษณ์บริษทัท่ีเลือกปรับอตัราค่าจา้ง ส่งผลเสียเร้ือรังต่อองค์กร ทาํให้มี

ค่าใชจ่้ายเพิ่มมากข้ึน อีกทั้งไม่ไดเ้ป็นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานท่ีแทจ้ริง จึงถือไดว้า่

เป็นกรณีท่ีน่าสนใจและควรระมดัระวงั ในบางทฤษฎีไดก้ล่าวไวว้่า การลาออกของพนกังานไม่ได้

เกิดจากเร่ืองผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว ทั้งน้ีบริษทัควรให้ความสําคญักบัส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ

อยา่งแทจ้ริง เพื่อเป็นการตอบโจทย ์ในบริษทัท่ีทาํการปรับปรุงนโยบายภายในและปรับปรุงสถานท่ี

นั้น ทางบริษทัไดมี้การทาํแบบสาํรวจความตอ้งการของพนกังานก่อนท่ีจะลงมือแกไ้ข 

 

 

อภิปรายผล 

จากการรวบรวมขอ้มูลจากบทสัมภาษณ์ แสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งต่องานวิจยั

อ่ืน ในเร่ืองของการจูงใจการทาํงานของพนกังาน เพื่อจะรักษาให้พนกังานทาํงานอยูก่บัองคก์ร ซ่ึง

การจูงใจนั้นไม่จาํเป็นตอ้งในลกัษณะการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเพียงอยา่งเดียว พนกังานยงัคง

มีความตอ้งการในการดาํรงชีวิต ซ่ึงเหมือนกบัในทฤษฎีท่ีกล่าววา่พนกังานตอ้งการท่ีอยูท่ี่ดี ตอ้งการ

สุขภาพดี ทาํงานในสถานท่ีปลอดภยั เป็นต้น เม่ือเปรียบเทียบกับงานวิจยั จะเห็นได้ชัดเจนว่า 

แรงจูงใจต่างๆไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายใน หรือปัจจยัภายนอก ส่งผลทางตรงกบัการตดัสินใจลาออก

ของพนกังาน 

การทาํวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ไปท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บค่าแรงขั้นตํ่า 300 

บาท ผลท่ีไดน้ั้น จึงอาจไม่เหมาะสมกบัการนาํไปเปรียบเทียบความตอ้งการกบัพนกังานในระดบัอ่ืน 

เน่ืองจากแต่ละระดบัของพนกังานมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั  ทั้งน้ีพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม

รถยนต ์ยอ่มมีความตอ้งการแตกต่างจากพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน เน่ืองจากสภาพการทาํงาน

ท่ีต่างกนั 

 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

ผลการวจิยัน้ีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการกาํลงัคนของบริษทัในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ได ้เพื่อเป็นแนวทางในการแกปั้ญหาอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงข้ึน 

เพื่อท่ีจะสามารถนาํไปควบคุมกาํลงัคนในการผลิต เพื่อไม่ให้เกิดสภาวะขาดแคลนแรงงาน จาก

ข้อมูลสรุปผลการวิจัยพบว่า  อัจจัย ท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานควรวิ เคราะห์จาก
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สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกประกอบกัน ควรรับฟังความคิดเห็นของพนักงานโดยตรง 

ตวัอยา่งเช่นการทาํแบบสอบถาม การให้พนกังานใส่ผลสํารวจไวท่ี้กล่องแนะนาํ เพื่อจะไดห้าแนว

ทางแกไ้ขไดต้รงจุด เพราะพนกังานฝ่ายผลิตเป็นประชากรหลกัของบริษทัและเป็นผูท้าํให้บริษทั

ขบัเคล่ือนไปได ้

ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักับพนักงานระดับล่างเช่นกัน เน่ืองจากพนักงานเป็น

ทรัพยากรอย่างหน่ึงของบริษทั การเน้นยอดขายหรือผลกาํไรของบริษทันั้นสําคญั แต่ควรทาํให้

สอดคล้องกับกาํลงัพลด้วย หากกาํลงัพลไม่สามารถผลิตสินคา้หรือบริการได้เพียงพอต่อความ

ตอ้งการของลูกคา้ บริษทัก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดเ้ช่นกนั 

 

 

ข้อเสนอแนะในการทาํวจิัยคร้ังต่อไป 

ในการทาํการวจิยัเพือ่วเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานนั้น ควรทาํการ

วิจยัในเก่ียวกบัพนกังานในระดบัอ่ืนๆดว้ยเช่นกนั ตวัอย่างเช่นพนกังานระดบับริหารงาน เพื่อเป็น

การตอบสนองความต้องการของพนักงานทั้ งองค์กร เพราะพนักงานในทุกๆตําแหน่งย่อมมี

ความสาํคญัเหมือนกนัหมด อีกทั้งควรทาํการวจิยับริษทัท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมอ่ืนเช่นกนั เพราะแต่ละ

อุตสาหกรรมมกัมีปัญหาท่ีแตกต่างกันออกไป เน่ืองจากสภาพแวดล้อม และลักษณะงานท่ีไม่

เหมือนกัน อีกทั้งในประเทศไทยมีการเข้ามาลงทุนของบริษทัต่างชาติหลากหลายประเภทเป็น

จาํนวนมาก จะเป็นการช่วยให้ในแต่ละอุตสาหกรรมมีข้อมูลเพื่อใช้ในการวางแผนและพฒันา

ทรัพยากรบุคลต่อไป 
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