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ตัดสินใจลาออกไปทํางานท่ีสายการบินพาณิชย ซ่ึงสําเร็จไดดวยความชวยเหลือของ ผูชวยศาสตราจารย
พัลลภา  ปติสันต ผูชวยศาสตราจารยพลิศา รุงเรือง และดร.พาสน ทีฆทรัพย ซ่ึงเปนอาจารยท่ีปรึกษา
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กราบขอบพระคุณกลุมตัวอยางทุก ๆ ทานท่ีไดสละเวลาในการสอบถามขอมูลตาง ๆ เพื่อใหผลงานท่ี
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

นับต้ังแตการบินคร้ังแรก ของ Wilber Wright และ Orville Wright ในเดือนธันวาคม ป 
ค.ศ.1903 การบินไดมีการพัฒนาไปอยางกาวกระโดดอยางมากในชวงระยะเวลากวา 110 ป จากการ
แคความตองการในการทาทายแรงโนมถวง กลายเปนอุตสาหกรรมหลักที่เปนตัวขับเคล่ือนประเทศ
และเปนการนําพาความเจริญเขาสูทุกภูมิภาค ในปจจุบันนั้น มีเคร่ืองบินทําการบินอยูบนอากาศถึง 
100,000 ลําตอวัน และขอมูลจากผูผลิตเคร่ืองบินรายใหญอยาง The Boeing Company และ Airbus นั้น 
ระบุวาในอีก 20 ปขางหนา จะมีจํานวนเคร่ืองบินพาณิชยเพ่ิมข้ึนเปนจํานวนมากกวา 30,000 ลํา ซ่ึงใน
จํานวนนี้จะอยูในภูมิภาคเอเชียกวา 30% อัตราการเติบโตของอุตสาหกรรมการบินดังกลาวสงผลให
การจราจรทางอากาศท่ีเกิดจากการขนสงผูโดยสาร (Revenue Passenger – Kilometer: RPK) ท่ัวโลก
เพิ่มข้ึน ทําใหอาชีพนักบินเปนท่ีตองการเปนอยางมากจากการเติบโตดังกลาว และรายงานจาก The 
Boeing Company (2558) คาดการณวา ระหวางป 2558–2577 ท่ัวโลกจะมีความตองการนักบินสูงถึง 
558,000 คน โดยในภูมิภาคเอเชีย มีความตองการสูงท่ีสุดอยูท่ี 226,000 คน ความตองการในภูมิภาค
เอเชีย-แปซิฟกเพียงแหงเดียวก็เปนสัดสวนเกือบ 50% แลว  

อุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย เชนเดียวกัน มีความเติบโตไปอยางรวดเร็วเชนเดียวกัน 
ในแตละปจะมีสายการบินส่ังซ้ือเคร่ืองบินเพิ่ม 30-40 ลํา หรือมีความตองการบุคลากรนักบินเพิ่มข้ึน
ปละ 450 คน ซ่ึงการผลิตนักบินจากสถาบันการบินตาง ๆ นั้นไมสามารถผลิตออกมาไดเพียงพอตอ
ความตอการในอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย สถาบันการบินพลเรือน ซ่ึงเปนสถาบันหลักใน
การผลิตนักบิน ไดใหขอมูลวา ทางสถาบันการบินพลเรือน มีขีดความสามารถในการผลิตนักบินได
เพียง 100 คน/ป เนื่องจากครูฝกนักบิน ช่ัวโมงการฝกบินของครูการบินจะตองไมเกิน 900 ช่ัวโมง/ป 
ตามขอกําหนดขององคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ หรือ ICAO ซ่ึงหากตองการใหมีการผลิต
นักบินเพิ่มข้ึนจะตองเพ่ิมท้ังจาํนวนครู และอุปกรณ และสถาบันท่ีเปดสอนหลักสูตรนักบินท่ัวประเทศ
สามารถผลิตนักบินไดไมเกิน 300 คน/ป ซ่ึงไมเพียงพอตอความตองการ (Thaipublica, 2559)  

กองทัพอากาศนั้น มีโรงเรียนการบินเปนของตนเอง และมีเคร่ืองบินประจําการอยูท่ัว
ประเทศ ซ่ึงปฏิบัติภารกิจหลากหลาย ไมวาจะเปน ภารกิจการรบ หรือการขนสงทางยุทธวิธี ซ่ึงไม 
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สามารถทําไดในภาคเอกชน ซ่ึงทําใหกองทัพอากาศนั้น เปนแหลงรวมนักบินท่ีมีประสบการณ และ
ช่ัวโมงบินสูง ปจจุบัน มีนักบินในกองทัพอากาศ มากกวา 1,000 คน ทําใหนักบินในสวนของกองทัพ 
อากาศ เปนตัวเลือกอันดับหนึ่งของสายการบินพาณิชย เพราะถาเทียบกับการรับนักบินจบใหมจาก
สถาบันการบินตาง ๆ มานั้น ท่ีมีประสบการณ และช่ัวโมงบินท่ีนอยกวา การรับนักบินในสวนของ
กองทัพอากาศเขามาฝกอบรมนั้นใชเวลานอยกวา ซ่ึงจะมีผลทําใหตนทุนการฝกอบรมนั้นนอยลง อีก
ท้ังยังสามารถสงออกเปนนักบินสายการบินไดเร็วกวา และดวยประสบการณท่ีมากกวาทําใหมีความ
ปลอดภัยในการบินที่มากกวา ปจจุบันในสายการบินพาณิชยในประเทศไทย เปนนักบินท่ีมาจากกองทัพ 
อากาศและสวนราชการอื่นๆ ถึงเกือบ 70 เปอรเซ็นต (Thaipublica, 2559)  หนึ่งนั้น จึงทําใหเปนท่ี
สนใจของนักบินกองทัพอากาศ ทําใหมีการลาออกไปอยูสายการบินพาณชิยมากขึ้นทุกๆ ป ซ่ึงจะกอให 
เกิดการคลาดแคลนนักบินเพราะทางกองทัพอากาศไมสามารถเพ่ิมอัตราการผลิตนักบินเพิ่มข้ึนได 
เนื่องจากจํากัดดวยจํานวนเคร่ืองบิน และครูการบิน และการลาออกของนักบินกองทัพอากาศนั้นจะ
สงผลตอการปฏิบัติภารกิจ เพราะทําใหนักบินท่ีเหลืออยูยังตองปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศใน
จํานวนท่ีเทาเดิมแตมีนักบินนอยลง และการตนทุนในการผลิตนักบินตอคนน้ัน มากถึง 4.5 ลานบาท 
ซ่ึงการลาออกกอใหเกิดการสูญเสียการลงทุนในการผลิตนักบินในสวนของกองทัพอากาศ และเม่ือดู
ผลการลาออกของนักบินในสวนของกองทัพอากาศนั้นพบวามีอัตราการลาออกมากข้ึนทุกป ดังปรากฏ
ในตารางท่ี 1.1 (กรมกําลังพลทหารอากาศ, 2560) 
 
ตารางท่ี 1.1 แสดงอัตราการลาออกของนักบินในสวนของกองทัพอากาศต้ังแตปพ.ศ. 2556 - 2559 

ป (พ.ศ.) 2556 2557 2558 2559 
จํานวนนักบินประจําฝูงท่ีลาออก 18 18 21 30 
จํานวนนักบินท่ีไมประจําฝงูท่ีลาออก 30 38 42 48 
รวมนักบินของกองทัพอากาศท่ีลาออก 48 56 63 78 
จํานวนนักบินกองทัพอากาศท้ังหมด 1,098 1,046 1,030 1,002 
ท่ีมา: กรมกําลังพลทหารอากาศ (2560) 
 

ดังนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือปองกันอัตราการลาออก
ท่ีเพิ่มข้ึน จึงเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะทําใหกองทัพอากาศนั้น สามารถปฏิบัติภารกิจการบินตอไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ มีนักบินท่ีเพียงพอท่ีจะรองรับภารกิจตาง ๆ และเพียงพอตอการปองกันภัยทางอากาศ 
ซ่ึงมีผลตอความม่ันคงทางประเทศ อีกท้ังยังสามารถลดการสูญเสียตนทุนในการผลิตนักบินจากการ
ท่ีนักบินในสวนของกองทัพอากาศลาออกไป  
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1.2  คําถามในการวิจัย 
อะไรคือสาเหตุท่ีทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศนั้นตัดสินใจที่จะลาออกไป

ทํางานท่ีสายการบินพาณิชย 
 
 
1.3  วัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาสาเหตุท่ีทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศนั้นตัดสินใจท่ีจะลาออกไป
ทํางานท่ีสายการบินพาณิชย 
 
 
1.4  ประโยชน 

1. เพื่อนําผลที่ได ไปนําเปนกลยุทธในการปองกันการเพ่ิมอัตราการลาออก ของนักบิน 
ในสวนของกองทัพอากาศ 

2. ลดการสูญเสียตนทุน ในการผลิตนักบินในสวนของกองทัพอากาศ เนื่องจากการลาออก 
3. ลดคาใชจายอันเนื่องมาจากการผลิตนักบิน เพ่ือใหมีความพรอมในการปฏิบัติภารกิจ

ในอากาศยานแตละแบบ 
4. ทําใหสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเพ่ือเปนประโยชนแก กองทัพ 

อากาศตอไปในอนาคต 
 
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
  

1.5.1  กลุมเปาหมาย 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาเปนนักบินในสวนของกองทัพอากาศ ท่ีลาออกไปอยู

สายการบินพาณิชย จํานวนท้ังหมด 30 คน 
 

1.5.2  ประเด็นท่ีศึกษา 
เปนการศึกษาเพื่อหาสาเหตุ และปจจัยตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของ

นักบินในสวนของกองทัพอากาศ เพื่อนําไปเปนกลยุทธในการปองกันการลาออกของนักบินในสวน
ของกองทัพอากาศตอไปในอนาคต 
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1.5.3  ระยะเวลาในการทําวิจัย 
ระยะเวลาท่ีทําการวิจัยต้ังแตเดือน มิถุนายน 2560โดย เปนการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 

Interview) ผูวิจัยจะกระทําการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยเก็บรวมรวมในระหวางเดือน มิถุนายน ถึง 
กรกฎาคม 2560 หลังจากนั้นจะทําการวิเคราะหขอมูลและนํามาสรุปผลการวิจัยตอไป ถึง สิงหาคม 2560 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาสาเหตุท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย
ของนักบินในสวนของกองทัพอากาศนั้น ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเกี่ยวของ
ท่ีใชในการวิจัยตางๆ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดเกีย่วกับการลาออกจากงาน 
2.2  แนวคิดเกีย่วกับลักษณะการลาออกของบุคลากร 

 2.3  แนวคิดเกีย่วกับผลกระทบในการลาออกจากงาน 
 2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกจากงาน 
 

2.1.1  ความหมายของการลาออกจากงาน 
Price (1977) ใหความหมายของการลาออกวาเปนระดับของการเคล่ือนไหวโดยเนนถึง

การเคล่ือนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคกรซ่ึงเนนการลาออกวามีลักษณะเปน
พลวัตร (Dynamic) สวน Mobley (1982) กลาววา การลาออกหมายถึง พนักงานขององคกรส้ินสภาพ
การเปนสมาชิกขององคกรนัน้ การส้ินสภาพการเปนสมาชิกนี้แบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ การลาออก
โดยสมัครใจ คือการส้ินสภาพการเปนสมาชิกองคกร โดยท่ีพนักงานเปนผูจัดการเอง และ การลาออก
โดยไมสมัครใจ คือ การส้ินสุดของสมาชิกองคกร โดยองคกรเปนฝายจัดการใหออกจากงาน เชน 
การเกษยีณอายุ สรุปไดวา การลาออก คือ การส้ินสภาพของพนักงานจากการเปนสมาชิกขององคกร 
การส้ินสภาพนั้นอาจเกิดจากความสมัครใจของพนักงาน หรือการลาออกแบบไมสมัครใจ เนื่องจาก
องคกรเปนฝายจัดการใหลาออก 
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2.1.2  กระบวนการของการลาออกจากงาน 
Branham (2005) ระบุวาการท่ีพนักงานคนหน่ึงจะลาออกจากองคกรท่ีตนเองทําอยูนั้น

ไมใชส่ิงท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากความคิดหรือการ ตัดสินใจช่ัววบู แตเปนกระบวนการท่ีใชเวลาในการพัฒนา 
ซ่ึงอาจจะเปนวัน สัปดาห เดือน หรือแมกระท่ังเปนป กอนท่ีพนักงานคนน้ันจะลาออกจริง และการศึกษา
พฤติกรรมและส่ิงท่ีเกิดขึ้นในชวงเวลาดังกลาว จึงสามารถเรียงเปนลําดับข้ันไดวาการท่ีพนักงานคน
หนึ่งคิดท่ีจะลาออก สวนใหญมักจะผานกระบวนการหรือข้ันตอนตางๆ เหลานี้ 

 เร่ิมจากเม่ือองคกรรับพนักงานใหมเขามา พนักงานจะเขามาเร่ิมตนการทํางานดวย
ความกระตือรือรน และเปยมไปดวยความคาดหวัง 

 พอทํางานไดระยะหนึ่ง เจอปญหา อุปสรรคตางๆ ก็จะเร่ิมยอนกลับมาคิดกับตัวเองวา 
เปนการตัดสินใจท่ีถูกตองหรือไมท่ีเลือกท่ีจะทํางานในองคกรแหงนี้ 

 เร่ิมคิดอยางจริงจังเกี่ยวกับการลาออก 
 พยายามท่ีจะหาหนทางแกไขหรือเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ เพื่อใหดีข้ึน 
 เม่ือการเปล่ียนแปลงไมสามารถเกิดข้ึน จึงตัดสินใจท่ีจะลาออก 
 เร่ิมพิจารณาถึงขอดี ขอเสียของการลาออก 
 เร่ิมหางานแบบไมตั้งใจ เชน เร่ิมอานหนังสือพิมพในหนารับสมัครงานบาง 
 เร่ิมหางานใหมในเชิงรุกมากข้ึน ไมวาจะเปนการสงใบสมัคร การไปสัมภาษณ 
 ไดรับการเสนองานในองคกรแหงใหม 
 ลาออกเพ่ือไปรับงานใหม หรืออาจจะลาออกโดยยังไมมีงานใหมมารองรับ หรือ 

อาจจะอยูตอแตขาดความผูกพันและยึดม่ันตอองคกร 
 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะการลาออกของบุคลากร 

Hackman (1975) กลาวถึง การลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) แบงไดเปนเปน 
4 ลักษณะ คือ  

 บุคคลคิดลาออกเองโดยตัดสินใจวาจะลาออกจากองคกร แมวาการตัดสินใจนั้นจะ
ถูกกําหนดดวยตนเอง หรือเง่ือนไขขององคกรก็ตาม  

 บุคคลท่ีออกจากงานโดยไมไดสมัครใจ แตมีเง่ือนไขท่ีตองออกจากงาน เชน การเจ็บปวย 
ของสมาชิกในครอบครัว ทําใหตองออกจากงาน แมวาบุคคลนั้นตองการจะอยูทํางานตอ และองคกร
ก็ยังตองการใหอยูตอก็ตาม  

 องคกรเปนผูกําหนดใหบุคคลออกจากงานโดยไมสมัครใจ เชน องคการประสบปญหา
ดานเศรษฐกิจหรือตองการลดจํานวนพนักงาน  
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 องคกรเปนผูกําหนดใหบุคคลน้ันออกจากงานโดยความสมัครใจ โดยการตัดสินใจ 
เนื่องจากพบวาบุคคลนั้นขาดคุณสมบัติบางประการท่ีจะบรรจุใหทํางานตอไปได 
 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับผลกระทบในการลาออกจากงาน 

การลาออกจากงานนั้น สงผลกระทบทั้งตนเอง และทางสังคม ท้ังในทางดี และไมดี 
เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ไดอธิบายถึงผลกระทบตอการลาออกจากงานไวดังนี้ 
 

2.3.1  ผลกระทบตอตัวบุคคล 
ผลดีตอตัวบุคคลในการลาออกจากงานนั้น บุคคลท่ีลาออกอาจจะไดรับการจูงใจท่ีดีกวา

จากองคกรใหม ในรูปผลประโยชนท่ีมากข้ึน เปนงานท่ีทาทายความรูความสามารถเดิม มีความกาวหนา
ในงานท่ีสูงข้ึน ผูท่ีประสบความสําเร็จในการเปล่ียนงานอาจไดรับเลือกเขามาทํางานในหนวยงานใหม
ท่ีทําใหความรูสึกเช่ือม่ันในตนเองสูงข้ึน สวนผลดีตอบุคคลท่ีคงอยูในองคกร การที่มีคนลาออกเปน
การเปดโอกาสใหคนท่ีคงอยูมี ความกาวหนาในหนาท่ีการงานสูงข้ึน สวนผลเสียตอบุคคล การที่มี
คนลาออกจากองคการ มีผลทําใหคนท่ีคงอยูพยายามพิจารณาหาสาเหตุวาอะไรเปน สาเหตุท่ีทําให
คนอ่ืนลาออกจากงาน ทําใหเขาแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวยจากท่ีเขารูสภาพ ความเปนจริงใน
องคกร อาจทําใหเกิดทัศนคติท่ีไมดีตองาน การที่บุคคลจําเปนตองเปล่ียนงานอาจมี สาเหตุท่ีไมเกี่ยวกับ
งาน เชน ยายภูมิลําเนา เหตุผลทางครอบครัว ซ่ึงอาจทําใหเกิดความไมพอใจใน งานได การออกจากงาน 
อาจทําใหสูญเสียประโยชนบางอยางท่ีไดรับจากหนวยงานเชน ความ อาวุโส เพ่ือนรวมงาน บรรยากาศท่ี
ดีในการทํางาน เปนตน การเปล่ียนงานอาจทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงถาไมสามารถจัดการความเครียดนี้
ไดจะทําใหกระทบกับความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน และ ความสัมพันธในครอบครัวในดานครอบครัว 
การเปล่ียนงานอาจมีผลกระทบตอความกาวหนาใน หนาท่ีการงานของคูสมรสได  
 

2.3.2  ผลกระทบตอสังคม 
ผลกระทบตอสังคม ผลดีตอสังคมนั้นคือ การเคลื่อนยายแรงงานไปสูองคกรใหมหรือ

องคกรขยายกิจการ ซ่ึงเปนความจําเปนในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ การยายไปองคกรใหมให
ผลตอบแทนสูงก็จะมีผลตอรายเฉล่ียของประชากร การลาออกของบุคคลจากงานท่ีมีความตึงเครียด
จะเปนการชวยลดภาระคาใชจายในการดูแลสุขภาพท้ังรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความเครียด
ในการปฏิบัติงาน ผลเสียตอสังคม การท่ีคนลาออกจากงานไปจะมีผลทําใหคาใชจายในการผลิตสูงข้ึน
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ซ่ึงมีผลทําใหราคาสินคาสูงข้ึนตามไปดวย องคกรไมสามารถขยายการลงทุนไดหรือองคการท่ีตองการ
ขยายกิจการ ไมสามารถทําไดเนื่องจากขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

นอกจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาสาเหตุท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจ
ท่ีจะลาออกไปอยูสายการบินพาณิชยของนักบินในสวนของกองทัพอากาศนั้น ยังมีผลของการศึกษา
คนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองดังกลาว ซ่ึงผลงานวิจัยนั้นไดสรุปปจจัยตางๆไว ดังตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
ประกิต ประที
ปะเสน (2534) 

ปญหาสมองไหลของ
ทรัพยากรบุคคลในภาค

ราชการ 

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
ที่อยูภายใตสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือนใน 

ชวงปงบประมาณ 2528 – 
2532 จํานวน 60 คน 

ปจจัยสําคัญที่ทําใหขาราชการตัดสินใจ 
ลาออกจากราชการ 4 อันดับ ไดแก  
การบริหารงานของระบบราชการ 
คาตอบแทนที่ไดในงานปจจุบัน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และ
นโยบายและการบริหารงานของ
หนวยงาน ตามลําดับ 

สุวรรณกมล 
จันทรมะโน 

(2557) 

ศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
ความต้ังใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนักงาน

สํานักงาน
คณะกรรมการกํากับ
กิจการพลังงาน 

พนักงานของสํานักงาน
กกพ. จํานวน 250 คน 

ความชัดเจนของงาน, ความรูสึกถึง
การเมืองภายในองคการ และ การ
เปรียบเทียบกับตลาดแรงงานสงผลตอ
ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของ 
พนักงานสํานักงาน กกพ. การมอบหมาย 
งานท่ีมีเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจน จะ
ชวยลดระดับความต้ังใจที่จะลาออก
ของพนักงานลงได 

อัคครัตน 
พูลกระจาง 

(2552) 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
ผลการปฏิบัติงานและ
ความต้ังใจลาออก ของ

พนักงาน 

พนักงานสายปฏิบัติการ
ของบริษัทไทยเมททอล
จํากัดจํานวน 65 คน 

ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีผล
กับการลาออกของพนักงาน สวนปจจัย
ดานนโยบายและการบริหารดานความ 
กาวหนาและความม่ันคงในงาน และดาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานและ 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไมมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

น.ต.แมนทรวง 
สุวรรณ 
(2549) 

ปจจัยที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกจาก
กองทัพอากาศของ

นักบินขับไลไอพนแบบ 
F – 16 

นักบินขับไลไอพนแบบ 
F-16 จํานวน 68 คน 

ปจจัยที่มีผลที่สุดตอการลาออกคือ 
รายได, สวัสดิการ, ความยุติธรรม, 
ความมั่นคง และโอกาสกาวหนา 
ตามลําดับ 

สมศักด์ิ 
เตชะวสัญู, 

สมบัติ  
อภิกุลวณิช และ 

สุชาติ  
วิไลวรวิทย 

(2540) 

ปจจัยที่เก่ียวของกับการ
ตัดสินใจเปล่ียนงานของ
ผูบริหารระดับฝายใน
องคกรภาคเอกชน 

ผูที่ผานการศึกษาโครงการ 
Executive MBA ใน

มหาวิทยาลัยของรัฐบาล 4 
แหง คือมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร, มหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร, จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย และสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

จํานวน 400 คน 

ปจจัย 6 อันดับแรกที่มีความสําคัญมาก
ที่สุดตามลําดับตอการตัดสินใจเปลี่ยน
งานคือ โอกาสท่ีจะกาวหนา, อัตราจาง, 
ตําแหนงหนาที่การงาน, อุปนิสัยของ
ผูบังคับบัญชา, นโยบายการบริหารงาน
ขององคกร และความม่ันคงของกิจการ

พรทิพย  
เลือดจีน 
(2544) 

บุคลิกภาพผูบริโภค 
บุคลิกภาพตราสินคา และ

ความต้ังใจซื้อของ
ผูบริโภค 

ผูบริโภคเพศชายและหญิง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400 คน 

บุคลิกภาพผูบริโภคมีความสัมพันธกับ
บุคลิกภาพตราสินคาในเชิงบวก ไดแก 
การไตรตรองสินคาในการซื้อ สินคาที่
ใชความรูสึกในการซื้อ และบุคลิกภาพ
ตราสินคามีความสัมพันธในเชิงบวก
กับความต้ังใจซื้อเชนกัน บุคลิกภาพ
ตราสินคาในสินคาที่ใชในการไตรตรอง 
ในการซื้อ มีความแตกตางจากบุคลิกภาพ 
ตราสินคาที่ใชความรูสึกในการซื้อ 
ไดแก กลุมบุคลิกภาพแบบนาต่ืนเตน 
แบบซับซอน และแบบหาวหาญ 

 
จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตารางท่ี 2.1 นั้น สรุปไดวา ปจจัยในดานเงินเดือน, สวัสดิการ 

และความม่ันคง มีผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด (แมนทรวง สุวรรณ, 2549, อัคครัตน พูลกระจาง, 
2552) นอกจากนั้น งานวิจัยของ สุวรรณกมล จันทรมะโน (2557) ท่ีทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกํากับกิจการพลังงานน้ันยังไดกลาวไววา
การมอบหมายงานท่ีมีเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจน จะชวยลดระดับความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน
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ลงได สวนงานวิจัยท่ีใกลเคียงงานวิจัยท่ีจะทํามากท่ีสุดคือ งานวิจัยของ แมนทรวง สุวรรณ (2549) 
ซ่ึงศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกจากกองทัพอากาศของนักบินขับไลไอพนแบบ F-16 เปน
การศึกษากับนักบินเฉพาะแบบของกองทัพอากาศ แตไมมีการสอบถามนักบินของกองทัพอากาศใน
สวนอ่ืน ๆ ท่ีไมไดทําการบินกับ F-16 และไมมีการสอบถามนักบินในสวนของกองทัพอากาศท่ีลาออก
ไปแลว ซ่ึงผลการวิจัยท่ีไดนั้นทําใหเปนผลวิจัยในวงแคบซ่ึงยากตอการนําผลที่ไดไปใชในการแกไข
ปญหาการลาออกของนักบินในสวนของกองทัพอากาศตอไป ซ่ึงทางผูวิจัย จะนําแนวคิดตาง ๆ ท่ีได
จากงานวิจัยตารางดานบนนี้ ไปเปนกรอบในงานวิจัยตอไป และสามารถใชเปนแนวทางในการแกปญหา
การลาออกของนักบินในสวนของกองทัพอากาศไดตอไป 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อหาสาเหตุในการตัดสินใจลาออกไปอยูสายการบิน
พาณิชยของนักบินในสวนของกองทัพอากาศ โดยมีระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการเลือกการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เปน
กระบวนการคนควาวิจัยเพื่อหาความเขาใจบนพื้นฐานของระเบียบวิธีอันมีลักษณะเฉพาะท่ีมุงคนหา
ประเด็นปญหาทางสังคม หรือปญหาของมนุษย ในกระบวนการน้ีนักวิจัยสรางภาพหรือขอมูลท่ีซับซอน 
เปนองครวม วิเคราะหขอความ รายงานทัศนะของผูใหขอมูลอยางละเอียด และดําเนินการศึกษาใน
สถานการณท่ีเปนธรรมชาติ (Cresweel, 1998) 
 
 
3.2  ประชากรและการสุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก นักบินสายการบินพาณิชยท่ีเคยทํางานเปนนักบิน
ของกองทัพอากาศ 

โดยผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability 
Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 30 ตัวอยาง ซ่ึงมีขอดีคือ สะดวกตอผูวิจัยใน
การเก็บขอมูล อีกท้ังยังใชเวลาไมมาก และประหยัดคาใชจาย แตยังคงมีขอเสียดวยเชนกันคือ กลุม
ตัวอยางท่ีผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจะไมสามารถอางอิงไปยังประชากรได (หทัยชนก พรรคเจริญ, 2555) 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ การแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) โดย
ในการสัมภาษณดังกลาว จะใชคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) ในการเก็บขอมูล 
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แนวคําถามในการสัมภาษณเชิงลึก ผูวิจัยจะใหกลุมตัวอยางตอบคําถามในแตละชวง 
โดยท่ีใหตอบเปนลักษณะการบรรยาย โดยแบงออกเปน 2 ตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูใหสัมภาษณ 
ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ สาเหตุในการลาออกไปสายการบินพาณิชยของ

นักบินในสวนของกองทัพอากาศ  
 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังนี้ ผูวิจัยจะกระทําการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยเก็บรวมรวม
ในระหวางเดือน มิถุนายน ถึง กรกฎาคม 2560  
 
 
3.5  การวิเคราะหและการประมวลผล 

เม่ือผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เรียบรอยแลว จะทําการถอดเทป
จากการสัมภาษณ และเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ  ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลปฐมภูมิ โดยใชวิธีการ
วิเคราะหขอมูลวิจัยเชิงคุณภาพที่เรียกวา วิธีการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) (โยธิน แสวงดี, 
2558) โดยจําแนกตามคําถามวิจัย จากนั้นจึงทําการวิเคราะหตีความขอมูลดวยแนวคิดและทฤษฎีตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของมาประกอบเช่ือมโยงความสัมพันธของแตละสวน และนํามาสรุปเปนแบบบรรยาย เพื่อ
ตอบปญหาวิจัย และสรุปเปนผลการวิจัยตอไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ทํางานท่ีสายการบินพาณิชย” โดยระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงทํา
การเก็บขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกจากกลุมตัวอยางท่ีเปนนักบินในสวนของกองทัพอากาศ ท่ีลาออก
ไปอยูสายการบินพาณิชย จํานวน 30 คน ซ่ึงไดผลวิจัยดังนี้ 
 
 
4.1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของผูท่ีใหสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยางท้ังหมด 30 คน ซ่ึงแบงขอมูลท่ัวไป
ตามตารางท่ี 4.1 และ 4.2  

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลแบงตามชวงอาย ุ

ชวงอาย ุ(ป) จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 
26 - 30 2 6.67 
31 - 35 5 16.67 
36 - 40 15 50 
41 - 45 8 26.67 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลแบงตามจํานวนปท่ีทํางานในกองทัพอากาศ 

จํานวนป จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 
1 – 5 2 6.67 
6 – 10 8 26.67 
11 – 15 16 53.33 
16 - 20 4 13.33 
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4.2  เหตุผลในการตัดสินใจลาออกของนักบินในสวนของกองทัพอากาศ 
โดยจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง เหตุผลในการการตัดสินใจลาออกของนักบินใน

สวนของกองทัพอากาศนั้น ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 

4.2.1  ปจจัยดานนโยบายและดานการบริหาร (จํานวน 18 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานนโยบายและการบริหารนั้น  มีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความคิดวา

ตําแหนงตาง ๆ ของกองทัพอากาศ เกิดจากการคัดเลือกของกองทัพอากาศท่ีไมเหมาะสม ทําใหตอง
ทํางานในสวนท่ีตนเองไมพอใจ จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 6 จาก 
30 คน) 

“คะแนนตางกันนิดเดียว ไดไปอยูท่ีท่ีไมอยากไปเลย บางทีมันก็ไมแฟร โอกาสมาเทากัน 
แตสุดทายไดทํางานคนละเร่ือง” (อายุ 45 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 13 ป) 

“บางที เคาเหมือนยัดเยียดวาเราตองการอยางนูนอยางนี้ ตองไปนูนสิ นี่สิ ท้ังท่ีเราไมได
ตองการจริงๆ” (อายุ 45 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 15 ป) 

“บางรุน ไดไป Fighter เยอะ พอรุนถัดมา ดันไดไปนอย ท้ังๆ ท่ีก็มีคนมีความสามารถ
พอกัน แตโอกาสในอนาคตไมเทากัน” (อายุ 32 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 

และมีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีเคยโดนลงโทษทางราชการ และมีความคิดวา เปนการลงโทษ
ในเร่ืองท่ีไมเหมาะสม จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 2 จาก 30 คน) 

“ผูใหญบางคนไมเขาใจหลักการบินสมัยใหม แลวมาลงโทษอะไรแปลกๆ บินรุนแรงบาง 
อันตรายบาง ท้ัง ๆ ท่ีคอมพิวเตอรเปนคนทํา เอาใครมานั่งก็ตองโดน” (อายุ 35 ป, เปนนักบินกองทัพ 
อากาศจํานวน 11 ป) 

“บางทีเคาก็เอาบทลงโทษมาจับกับเร่ืองไมเปนเร่ือง เพื่อท่ีตัวเองจะไดผลงาน ท้ังๆ ท่ี
เหยียบคนอ่ืนข้ึนมา” (อายุ 36 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 

และมีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความคิดวา ภาระงานในกองทัพอากาศท่ีมอบใหนักบินนั้น 
มีมากจนเกนิไป เม่ือเทียบกับตําแหนงอ่ืนท่ีไมไดเปนนักบิน และเม่ือเทียบกับนักบินในสายการบินพาณิชย 
จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 8 จาก 30 คน) 

“ทําทุกอยาง ในหนาท่ีท่ีคนอ่ืนควรจะทํา ไมใชนึกอะไรไมออก ก็ใหแตนักบินทํา แลว
ใครจะอยู” (อายุ 37 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 

“Excel, Word, PowerPoint ยุงกับสามเร่ืองนี้มากกวาการบินอีก นักบินขางนอกเคาบิน
อยางเดียว แลวใชชีวิตใหสบาย ไรความเครียด เพื่อท่ีจะไดเอาสมาธิมากับการบินอยางเดียว” (อายุ 38 ป, 
เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 
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“สายการบินเคาแบงสัดสวนกันดีนะ รูหนาท่ีของแตละตําแหนง รูจักการแบงภาระงาน 
ยกเวนท่ีนี่ นักบินทําทุกอยาง” (อายุ 33 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 

“ประชุม ทํารายงาน ประชุม ทํารายงาน ทั้งชีวิตมีแคนี้ ท่ีเหลือเอาไปบิน” (อายุ 40 ป, 
เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 13 ป) 

และมีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความคิดวา นโยบายของกองทัพอากาศในบางเร่ืองท่ีมีตอ
นักบินนั้น เหมือนเปนการลดสิทธิตาง ๆ ท่ีนักบินควรจะได และเหมือนเปนการปดกั้นสิทธิสวนบุคคล 
จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 2 จาก 30 คน) 

“เร่ือง License ไมยอมดําเนินการใหเรา ท้ัง ๆ ท่ีเปนเร่ืองพื้นฐานของทุกประเทศ แตดัน
มาปดกั้นเรา แลวหาวาเดี๋ยวเรามีแลวลาออก” (อายุ 36 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 8 ป) 

“ทุนเรียน ป.โท ป.เอก ยื่นไปหลายรอบ โดนตีกลับมา แลวบอกวาเดี๋ยวไมมีนักบินท่ีฝูง 
ใหคนท่ีไมเปนนักบินไปเอง ก็เลยงงวา สุดทายพอโตข้ึน ก็ใหนักบินทํางานเปนหลักไมใชเหรอ แลว
ทําไมไมควรใหไปเรียน” (อายุ 35 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 
 

4.2.2  ปจจัยดานสภาพทางการเงิน (จํานวน 16 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานสภาพทางการเงินนั้น มีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีใหความคํานึงถึงรายได 

ซ่ึงในปจจุบันสายการบินใหรายไดแกนักบินท่ีสูงกวา เม่ือเทียบกับรายไดของนักบินในกองทัพอากาศ 
จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 6 คน จาก 30 คน) 

“กัปตันขางนอก สามถึงส่ีแสน กัปตันท่ีนี่ ส่ีหม่ืน เกือบสิบเทา ใครจะปฏิเสธลง” (อายุ 
33 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 6 ป)  

“รายไดมากกวาต้ังหลายเทา ใครท่ีบอกวาเงินไมสําคัญ ทุกวันนี้ท่ีทุกคนทํางานไมใช
เพราะเงินหรอกเหรอ” (อายุ 39 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 12 ป)   

“ใหเงินอยางตํ่าเลย สองแสนตอเดือน ปละสองลานส่ี คิดแบบงายๆ เด็กๆ เลย ผานไป
ยี่สิบปคุณมีเงินเขามาหาคุณเกือบหาสิบลานบาท กับ ทอ. ท่ีผานไปยี่สิบปทํางานแทบตายเงินเดือน
คงยังไมถึง 8 หม่ืนเลย” (อายุ 43 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป)    

และกลุมตัวอยางบางสวนท่ีตองใชเงินมากข้ึน เนื่องดวยสภาพครอบครัวท่ีใหญข้ึน ทําให
ภาระทางการเงินนั้นมีเพ่ิมข้ึนในการดูแลคนในครอบครัว จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบิน
พาณิชย (จํานวน 8 คนจาก 30 คน) 

“พอเร่ิมมีลูกคนท่ีสอง ผมจะตองคิดไปถึงอนาคตวา คาเทอม คาอะไรตางๆ นานา ดวย
เงินเดือนนักบินทหารอากาศ ซ่ึงในตอนนี้ก็ตองไปผอนคาบานอยู ไมสามารถใหลูกเรียนในท่ีท่ีผมและ
ภรรยาอยากใหเรียนไดแนนอน” (อายุ 41 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 12 ป) 
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“ผมเปนลูกคนเดียว และตอนนี้ผมเหลือแมแคคนเดียว ทานอายุมากแลว ซ่ึงผมตองดูแล
แมของผมท่ีปวยอยู อยากจะมีรายไดเยอะ ๆ ใหทานไดรับการรักษาในรพ.เอกชนท่ีดี ๆ และในตอนนั้น
ผมกําลังใกลจะแตงงาน ซ่ึงพอนึกถึงภาระทางการเงินในอนาคตแลวนั้น ยังไงก็ตองลาออก” (อายุ 36 
ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 8 ป)      

“คาเทอมสมัยนี้แพงมากๆ เราก็อยากใหลูกไดเรียนในโรงเรียนท่ีดี ๆ ท่ีท่ีเคาชอบเพราะ
สมัยนี้แขงกันสอบเขามหาวิทยาลัยกันเยอะมาก ลองมีลูกสามคนดูสิ แลวจะรูวา เงินเดือนทอ ไมพอ
แนนอน” (อายุ 43 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 16 ป) 

และกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีปญหาดานการเงิน ซ่ึงตองใชเงินจํานวนมาก จึงเปนปจจัย
ในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 2 คน จาก 30 คน) 

“กูเงินมาทําธุรกิจรานอาหาร ดีอยูปเดียว ปถัดไปขาดทุนยับ ตองหาเงินมาใชหนี้เขา 
ตองลาออกสถานเดียว ไมมีทางเลือก ไมงั้นคงไดผอนเงินกูยันเกษียณ” (อายุ 33 ป, เปนนักบินกองทัพ 
อากาศจํานวน 6 ป) 

“พี่ติดหนี้ แตขอไมบอกรายละเอียดนะ เลยลาออกมาสายการบิน หักหนี้ออกเดือนละ
แสนสบาย ๆ” (อายุ 38 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 8 ป) 
 

4.2.3  ปจจัยดานความกาวหนาในงาน (จํานวน 10 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานความกาวหนาในงานนั้น กลุมตัวอยางบางสวน มีความคิดวาการอยู

กองทัพอากาศตอไปนั้นจะไมมีความกาวหนาหรือแทบจะไมกาวหนาในการรับชีวิตราชการ จึงเปน
ปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 6 คน จาก 30 คน) 
 “ตําแหนงดี ๆ เคาใหพวกบิน Fighter หลักหมดแหละ อยูตอไปก็ประจํา นั่งโตะเฉย ๆ 
หดหู” (อายุ 39 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 

“จบโรงเรียนการบินมาอันดับลางๆ ฝูงก็ไมไดเลือกเอง ไมตองมองอนาคตหรอก อยาหวัง 
ถาจะหวังตองเสนใหญจริง” (อายุ 40 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 13 ป) 

“เรามันลูกชาวนา ไมไดมีใครมีเสนสาย อยาหวังจะไดเปนใหญเลย” (อายุ 41 ป, เปน
นักบินกองทัพอากาศจํานวน 12 ป) 

และกลุมตัวอยางบางสวนนั้น ประสบปญหาในดานความกาวหนาในงาน ท่ีไมมีความ 
กาวหนาในชีวิตราชการมาระยะนึง จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 4 จาก 
30 คน) 

“ตั้งแตติดยศ น.ต. มา สามป ไมไดลงตําแหนงหลักเลย โดนเบียดตลอด” (อายุ 37 ป, 
เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 
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“รอลงตําแหนงอยูซักพัก ดูลาดเลาแลวไมนาได ไปดีกวา” (อายุ 45 ป, เปนนักบินกองทัพ 
อากาศจํานวน 16 ป) 
 

4.2.4  ปจจัยดานความปลอดภัย (จํานวน 6 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานความปลอดภัยนัน้ กลุมตัวอยางบางสวน มีความคิดเห็นวาลักษณะ

การบินในกองทัพอากาศมีความเส่ียงตอชีวิตมากกวาการบินในสายการบิน จึงเปนปจจัยในการลาออก
ไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 6 คน จาก 30 คน) 

“บินเคร่ืองบินรบ ตองมีการบินเคร่ืองใกลกันตลอดเวลา และบินต่ําเลียดเขา อาวุธพรอม
ระเบิดทุกเม่ืออยูใตปกเรา ประมาทไมไดแมแตเส้ียววินาที ทุกคนก็ตองหวงชีวิตตัวเองปะ เปนวัยรุน 
20 ตนๆ มันไมคอยคิดหรอก ลองเร่ิมแกตัวแลวจะคิดมากข้ึน” (อายุ 38 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศ
จํานวน 11 ป) 
 “ภารกิจกองทัพตาง ๆ หรือการฝกก็ดี มันกอใหนักบินใหมี Workload สูง ในสภาพนี้
ยอมทําใหเกิดความเส่ียงสูงอยูแลว” (อายุ 32 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 
 

4.2.5  ปจจัยดานความชอบสวนตัว (จํานวน 5 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานความชอบสวนตัวนั้น กลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความชอบในการท่ี

อยากจะเปนนักบินสายการบินพาณิชย จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 
5 คน จาก 30 คน) 

“อยากเปนกัปตันสายการบินมาตั้งแตอยูป 2 แลว พอป 4 เคยสอบ Student Pilot สายการบิน 
แตไมติด เลยมาเปนนักบินกองทัพไปกอน เราก็บินใหกองทัพจนเราคิดวารับชาติเพียงพอแลวก็ออก” 
(อายุ 38 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 12 ป) 

“มีความฝนท่ีอยากทองเท่ียวรอบโลกต้ังแตเด็กแลวครับ อยากบินไปรอบโลก เห็นโลก
ใหม ๆ วัฒนธรรมใหม ๆ บินสบาย ๆ ไมตองนั่งคดคูอยูโตะทํางาน คงตองไป สายการบินอยางเดียว
เทานั้นสินะ” (อายุ 28 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 3 ป) 

“พอเปนนักบินกองทัพอากาศแลวรูสึกวามันไมเขากับเรา Lifestyle และนิสัยแบบนี้ ไม
เหมาะกับการบินแบบ Tactical อยากบินใน Term ของสายการบินมากกวา” (อายุ 38 ป, เปนนักบิน
กองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 
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4.2.6  ปจจัยดานสวัสดิการ (จํานวน 5 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานสวัสดิการนั้น กลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความคิดในดานสวัสดิการตางๆ 

ของกองทัพอากาศ ท่ีตางกันมาก เม่ือเทียบกับสายการบิน จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบิน
พาณิชย (จํานวน 5 คน จาก 30 คน)  

“สายการบิน ดูแลท้ังครอบครัว ใหทั้งต๋ัว ท้ังรักษาโรงพยาบาลเอกชน ไมตองมานั่งตอ
คิวตั้งแตหกโมงเชาเหมือนรพ.รัฐ” (อายุ 36 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 

“สายการบินบางท่ี แคจายภาษใีห กับต๋ัวราคาลูกเรือก็กนิขาดแลว” (อายุ 35 ป, เปนนักบิน
กองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 

“ครอบครัวชอบเดินทางตางประเทศ การไดตั๋วโปรโมช่ัน ก็ตอบโจทยพี่มาก” (อายุ 35 ป, 
เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน11 ป) 

 
4.2.7  ปจจัยดานภูมิลําเนา (จํานวน 3 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานภูมิลําเนานั้น กลุมตัวอยางบางสวน มีความตองการท่ีจะอยูจังหวัด

กรุงเทพมหานครเปนหลักในการทํางาน จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 
3 คน จาก 30 คน) 

“ทํางานอยูภาคใต แตท่ีบานมีธุรกิจท่ีกรุงเทพ พอพอแมเร่ิมแกตัวตองเขาไปชวยดูบอยข้ึน 
แรก  ๆก็ซ้ือต๋ัวเครื่องบิน หลังๆ บอยเขาก็ขับรถเอา 8 – 9 ช่ัวโมง เหนื่อยเกินไปนะ” (อายุ 39 ป, เปนนักบิน
กองทัพอากาศจํานวน 6 ป) 

“ภรรยาทํางานกรุงเทพ ลูกก็เรียนกรุงเทพ อยูกองบินตางจังหวัดเจอหนาลูกเดือนนึงไม
ถึงสามคร้ัง” (อายุ 43 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 11 ป) 
 

4.2.8  ปจจัยดานความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา (จํานวน 3 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชานั้น มีกลุมตัวอยางบางสวน ที่ประสบ

ปญหา ผูบังคับบัญชาไมพอใจ หรือมีการทะเลาะเบาะแวงจึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบิน
พาณิชย (จํานวน 3 จาก 30 คน) 

“เคาอาจจะไมชอบที่เรานิสัยไมเหมือนเคา หรือไมรูไปเขาตาตอนไหน ไมเคยไดอะไร
ดี ๆ กับเคาเลย ตัดสิทธิเราเกือบทุกอยาง” (อายุ 40 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 15 ป) 

“ผมมันไมใชคนชอบการเมือง ไมชอบเขาหาใคร อาจจะไมถูกใจใครบางคน งานเรา
อาจจะทําเต็มท่ี แตถาไมไดนั่งวงสังสรรคดวย ทําอะไรก็จะดูไมดีเสมอ” (อายุ 38 ป, เปนนักบินกองทัพ 
อากาศจํานวน 11 ป) 



19 

4.2.9  ปจจัยดานครอบครัว (จํานวน 2 คนจาก 30 คน) 
ในดานปจจัยดานครอบครัวนั้น กลุมตัวอยางบางสวน ครอบครัวมีการโนมนาวให

ลาออกไป อยูสายการบินพาณิชย จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย (จํานวน 2 คน 
จาก 30 คน) 

“นองชายผมก็เปนทหารอากาศ เคาประสบอุบัติเหตุ ตอนนี้พอแมเหลือผมคนเดียว เคา
อยากใหไปอยูสายการบิน ในท่ีๆ เส่ียงนอยกวา มีเวลาใหมากกวา” (อายุ 30 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศ 
จํานวน 5 ป) 

“ภรรยาฝนอยากพาลูกไปเที่ยวตางประเทศบอยๆ ตามสามีไปบิน อะไรแบบนี้ โดนยุ
ตั้งแตยังไมทอง จนมีลูก เคาลาออกจากงาน เลยยิ่งมายุ” (อายุ 39 ป, เปนนักบินกองทัพอากาศจํานวน 
11 ป) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษา สาเหตุท่ีทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศตัดสินใจลาออกไปทํางานท่ี
สายการบินพาณิชย โดยประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก นักบินสายการบินพาณิชยท่ีเคยทํางาน
เปนนักบินของกองทัพอากาศ ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability 
Sampling) ดวยวิธีการเลือกสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience Sampling) จํานวน 30 ตัวอยาง โดยใช
วิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลและนํามาวิเคราะหเชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) โดยใชแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของมาประกอบและเช่ือมโยงความสัมพันธ
ในแตละสวน ซ่ึงสามารถสรุปผลวิจัยไดดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเร่ือง สาเหตุท่ีทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศตัดสินใจลาออกไป
ทํางานท่ีสายการบินพาณิชย จากการสรุปรวบรวมขอมูล พบวา แบงปจจัยไดท้ังหมด 9 ปจจัย ซ่ึงปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร รองลงมาคือ ปจจัย
ดานสภาพทางการเงิน ปจจัยดานความกาวหนาในงาน ปจจัยดานความปลอดภัย ปจจัยดานสวัสดิการ 
ปจจัยดานความชอบสวนตัว ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดานภูมิลําเนา และปจจัย
ดานครอบครัว ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอภิปรายผลในแตละดานไดดังตอไปนี้ 
 

5.1.1  ปจจัยดานนโยบายและดานการบริหาร 
ในดานปจจัยดานนโยบายและการบริหารนั้น พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญนั้น มีความคิด

วาภาระงานในกองทัพอากาศท่ีมอบใหนักบินนั้น มีมากจนเกินไป เม่ือเทียบกับตําแหนงอ่ืนท่ีไมได
เปนนักบิน และเม่ือเทียบกับนักบินในสายการบินพาณิชย ซ่ึงเปนสวนท่ีทําใหนักบินกองทัพอากาศ
ลาออกมากท่ีสุด ในดานนโยบายและการบริหาร รองลงมาคือแนวคิดท่ีวา ตําแหนงตาง ๆ ของกองทัพ 
อากาศนั้น เกิดจากการคัดเลือกของกองทัพอากาศท่ีไมเหมาะสม และบางสวน โดนลงโทษทางราชการ 
ท่ีผูโดนนั้นมีความคิดวา เปนการลงโทษในเร่ืองท่ีไมเหมาะสม และสุดทาย มีแนวคิดท่ีวา นโยบายของ 
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กองทัพอากาศในบางเร่ืองท่ีมีตอนักบินนั้น เหมือนเปนการลดสิทธิตาง ๆ ท่ีนักบินควรจะได และเหมือน
เปนการปดกั้นสิทธิสวนบุคคล ซ่ึง ประกิต ประทีปะเสน (2534) ไดศึกษาพบวาการบริหารงานของ
ระบบราชการ รวมไปถึงนโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน ท่ีไมมีประสิทธิภาพและไมมอง
ถึงภาพรวมในงานของแตละคนนั้น เปนปจจัยท่ีทําใหขาราชการตัดสินใจลาออกจากราชการ และใน
สวนงานวิจยัของ สุวรรณกมล จันทรมะโน (2557) ไดพบวา การเปรียบเทียบงานท่ีตนทําเทียบกับตลาด
ขางนอกและงานของเรานั้นมีความลําบากกวา จะสงผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกได และงานวิจัยของ 
แมนทรวง สุวรรณ (2549) นั้นพบวา ความยุติธรรมในการบริหารงานของผูบังคับบัญชานั้นเปนปจจัยท่ี
มีผลตอการลาออกเชนกัน 
 

5.1.2  ปจจัยดานสภาพทางการเงิน 
ในดานปจจัยดานสภาพทางการเงินนั้น พบวา กลุมตัวอยางนั้น มีแนวคิดในเร่ืองความ

จําเปนตองมีรายไดมากข้ึน เนื่องดวยสภาพครอบครัวท่ีใหญข้ึน ทําใหภาระทางการเงินนั้นมีเพิ่มข้ึน
ในการดูแลคนในครอบครัว เปนสวนท่ีทําใหตัดสินใจลาออกมากที่สุด รองลงมาคือ แนวคิดที่ให
ความคํานึงถึงรายได ซ่ึงในปจจุบันสายการบินใหรายไดแกนักบินท่ีสูงกวา เมื่อเทียบกับรายไดของ
นักบินในกองทัพอากาศ และสุดทาย ท่ีมีปญหาดานการเงิน ซึ่งตองใชเงินจํานวนมาก จึงเปนปจจัย
ในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย ซ่ึงสนับสนุนผลการวิจัยของ ประกิต ประทีปะเสน (2534) ท่ี
พบวาคาตอบแทนที่ไดในปจจุบันนั้น นอยเกินไปเม่ือเทียบกับเอกชน เปนปจจัยท่ีทําใหลาออก ในสวน
การวิจัยของ แมนทรวง สุวรรณ (2549) ท่ีศึกษาพบวา รายไดของนักบินกองทัพอากาศ ใหนอยกวา
นักบินสายการบินพาณิชยมากไป เปนปจจัยหลักท่ีทําใหนักบินลาออก สุดทายในสวนของสมศักดิ์ 
เตชะวสัญู , สมบัติ อภิกุลวณิช และ สุชาติ วิไลวรวิทย (2540) ท่ีไดศึกษาพบวา อัตราจางท่ีอ่ืนท่ีให
มากกวานั้น เปนปจจัยท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนงาน 
 

5.1.3  ปจจัยดานความกาวหนาในงาน 
ในดานปจจัยดานความกาวหนาในงานนั้น พบวา กลุมตัวอยางนั้น มีความคิดวา การท่ี

คาดการณแลววา อยูกองทัพอากาศตอไป จะไมมีความกาวหนาหรือแทบจะไมกาวหนาในการรับชีวิต
ราชการ เปนสวนท่ีทําใหตัดสินใจลาออกมากที่สุด รองลงมาคือเรื่อง การประสบปญหาในดาน
ความกาวหนาในงาน ท่ีไมมีความกาวหนาในชีวิตราชการมาระยะหนึ่ง ซ่ึงในงานวิจัยของ ประกิต 
ประทีปะเสน (2534) ท่ีพบวาความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี เปนหนึ่งในปจจัยท่ีทําใหตัดสินใจลาออก
จากงาน และ อัคครัตน พูลกระจาง (2552) พบวา การบริหารความกาวหนาในงานของพนักงานท่ีไม
ดี มีสวนในการตัดสินใจลาออก ในสวนของ แมนทรวง สุวรรณ (2549) พบวา ความไมกาวหนาใน
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ชีวิตราชการ เปนปจจัยที่ทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศลาออก และสุดทาย งานวิจัยของ 
สมศักดิ์ เตชะวสัญู, สมบัติ อภิกุลวณิช และ สุชาติ วิไลวรวิทย (2540) ท่ีพบวา โอกาสท่ีจะกาวหนา
ในงานนั้น เปนหนึ่งในปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเปล่ียนงาน 
 

5.1.4  ปจจัยดานความปลอดภัย 
ในดานปจจัยดานความปลอดภัย ท่ีเปนปจจัยลักษณะเฉพาะของกองทัพอากาศ ท่ีตองมี

ความเส่ียงมากข้ึนเพราะตองทําการบินกับอากาศยานกองทัพอากาศ ซ่ึงกลุมตัวอยางนั้น มีความคิดเห็น
วาลักษณะการบินในกองทัพอากาศมีความเส่ียงตอชีวิตมากกวาการบินในสายการบิน จึงเปนปจจัย
ในการลาออกไปอยูสายการบินพาณชิย ซ่ึงงานวิจัยในอดีตไมพบวาความปลอดภยัมีผลตอการตัดสินใจ
ลาออก  
 

5.1.5  ปจจัยดานสวัสดิการ 
ในดานปจจัยดานสวัสดิการนั้น กลุมตัวอยางนั้น มีความคิดวา ในดานสวัสดิการตางๆ 

ของกองทัพอากาศ ท่ีตางกันมาก เม่ือเทียบกับสายการบิน เปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบิน
พาณิชย ซ่ึงในงานวิจัยของ อัคครัตน พูลกระจาง (2552) พบวา ปจจัยทางดานสวัสดิการ มีผลกับการ
ลาออกของพนักงาน และ งานวิจัยของ แมนทรวง สุวรรณ (2549) ไดศึกษาพบวา ปจจัยทางดานสวัสดิการ
เปนหนึ่งในปจจัยท่ีทําใหนักบินกองทัพอากาศลาออก  
 

5.1.6  ปจจัยดานความชอบสวนตัว  
ในดานปจจัยดานความชอบสวนตัวนั้น กลุมตัวอยางนั้น มีความชอบในการที่อยากจะ

เปนนักบินสายการบินพาณิชย จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย ซ่ึงในงานวิจัยท่ีได
ทําการศึกษา รวมถึงงานวิจัยของ แมนทรวง สุวรรณ (2549) ท่ีทําการศึกษานักบินในสวนของกองทัพ 
อากาศ ไมพบถึงปจจัยในดานความชอบสวนตัวมีผลตอการตัดสินใจลาออก 
 

5.1.7  ปจจัยดานความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา  
ในดานปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชานั้น มีกลุมตัวอยาง ท่ีประสบปญหา 

ผูบังคับบัญชาไมพอใจ และมีการทะเลาะเบาะแวง เปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย 
งานวิจัยท่ีใกลเคียงกับปจจัยดานนี้ มีของ สมศักดิ์ เตชะวสัญู, สมบัติ อภิกุลวณิช และ สุชาติ วิไลวรวิทย 
(2540) ท่ีพบวา อุปนิสัยของผูบังคับบัญชาน้ัน มีสวนท่ีทําใหมีการตัดสินใจเปล่ียนงาน 
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5.1.8  ปจจัยดานภูมิลําเนา 
ในดานปจจัยดานภูมิลําเนานั้น มีกลุมตัวอยางบางสวน ท่ีมีความตองการที่จะอยูจังหวัด

กรุงเทพมหานครเปนหลักในการทํางาน จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย เนื่องจาก
สวนมากน้ัน หนวยงานในกองทัพอากาศจะอยูตางจังหวัด ซ่ึงไมมีการพบปจจัยในดานนี้ในงานวิจัย
ที่ไดทําการศึกษา 
 

5.1.9  ปจจัยดานครอบครัว 
ในดานปจจัยดานครอบครัวนั้น กลุมตัวอยางนั้น บางสวนมีครอบครัวท่ีมีการโนมนาว

ใหลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย ซ่ึงไมมีการ
พบปจจัยในดานนี้ในงานวิจัยท่ีไดทําการศึกษา 
 
 
5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร  

จากผลการศึกษา สาเหตุท่ีทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศ ตัดสินใจลาออกไป
อยูสายการบินพาณิชย ซ่ึงทางผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะสําหรับผูบังคับบัญชาเพื่อเปนแนวทางใน
การพิจารณาแกไขปญหาไดดังตอไปนี้ 
 

5.2.1  ปจจัยดานนโยบายและดานการบริหาร 
ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานนโยบายและการบริหาร มีผลทําใหนักบินกองทัพอากาศ

ลาออกมากท่ีสุด ในดานของภาระงานในกองทัพอากาศท่ีมอบใหนักบินท่ีมีมากจนเกินไป เม่ือเทียบ
กับตําแหนงอ่ืนท่ีไมไดเปนนักบิน และเมื่อเทียบกับนักบินในสายการบินพาณิชย ซ่ึงควรพิจารณา
แนวทางการแกไขปญหานี้โดยการเพ่ิมอัตราตําแหนงข้ึนมาในแตละหนวยบิน เพื่อมาทํางานในดาน
เอกสารตางๆ ซ่ึงจะกอใหเกิดการลดภาระการทํางานของนักบินกองทัพอากาศ และในเร่ืองของตําแหนง
ตางๆ ของกองทัพอากาศนั้น ท่ีกลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดวาเกิดจากการคัดเลือกของกองทัพอากาศ
ท่ีไมเหมาะสม ควรพิจารณาแนวทางการแกไขปญหานี้โดยการแกไขการพิจารณาการคัดเลือกขาราชการ
เพื่อเลื่อนตําแหนงหรือยายไปตําแหนงตางๆ ใหมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรมมากข้ึน เชน 
การแตงต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาในการเล่ือนตําแหนงเพิ่มเติมเพื่อลดความอคติในตัวบุคคล หรือ
การเพ่ิมความโปรงใสในการพิจารณาโดยใหผูใตบังคับบัญชาไดเห็นขอมูลในการพิจารณามากข้ึน 
เปนตน และสุดทาย ในเร่ืองของสิทธิตางๆ ท่ีกลุมตัวอยางนั้นใหความเห็นวาถูกลดทอน และไมเหมาะสม 
ในการแกไขปญหาน้ี ทางผูบังคับบัญชาควรพิจารณาเพิ่มสิทธิทางกําลังพลตางๆ โดยอาจเชิญตัวแทน 
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ขาราชการในแตละหนวยงานมาหาเพื่อสรุปหาความตองการทางสิทธิตางๆ และพิจารณาความเปนไปได 
ในการเพิ่มสิทธิ  
 

5.2.2  ปจจัยดานสภาพทางการเงิน 
ในดานปจจัยดานสภาพทางการเงินนั้น ท่ีเปนสาเหตุท่ีพบรองลงมาจากดานนโยบายและ

การบริหาร ซ่ึงการแกไขในปญหาในดานน้ี คือการเพ่ิมเงินใหกับนักบินกองทัพอากาศ ท่ียังทําการบิน
อยู โดยอาจจะเพิ่มเงินตามจํานวนเที่ยวท่ีบิน หรือเพิ่มในเขาไปเงินเดือน และในสวนกลุมท่ีมีปญหา
ทางดานการเงิน และตองใชเงินจํานวนมาก สามารถแกไขไดโดยเพ่ิมสิทธิของนักบินในการกูสหกรณ
ของกองทัพอากาศ สําหรับผูท่ีมีความเดือนรอนทางการเงินจริงๆ โดยอาจจะใหกู ดอกเบ้ีย0 % เปนตน  
 

5.2.3  ปจจัยดานความกาวหนาในงาน 
ในดานปจจัยดานความกาวหนาในงาน ท่ีกลุมตัวอยาง ประสบปญหาในการที่คาดการณ 

แลววา อยูกองทัพอากาศตอไป จะไมมีความกาวหนาหรือแทบจะไมกาวหนาในการรับชีวิตราชการ 
และเร่ือง การประสบปญหาในดานความกาวหนาในงาน ท่ีไมมีความกาวหนาในชีวิตราชการมาระยะ
หนึ่ง ซ่ึงในปญหาทางดานนี้ ผูบังคับบัญชาควรวางแผนตําแหนงในอนาคตกับนักบินทุกๆ คน ในชวง
ยศตางๆ ตั้งแตเร่ิมรับราชการ และมีการใหทางเลือกตาง ๆ ในการรับราชการ โดยอาจจะชวยในการ
ยายไปรับตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปในหนวยงานอื่น เชน กองบัญชาการกองทัพไทย หรือกระทรวงกลาโหม 
เพื่อไมใหเกดิความไมกาวหนาในยศและตําแหนง เพราะตองรอคิวตําแหนงในกองทัพอากาศอยางเดียว 
ซ่ึงมีนอยกวามากเม่ือเทียบกับจํานวนคนท่ีเปนได 
 

5.2.4  ปจจัยดานความปลอดภัย 
ในดานปจจัยดานความปลอดภัย ท่ีกลุมตัวอยางนั้น มีความคิดเห็นวาการบินในกองทัพ 

อากาศมีความเสี่ยงตอชีวิตมากกวาการบินในสายการบิน ในการแกปญหาในสวนนี้ ควรพิจารณา
การเพิ่มขีดความสามารถในการซอมบํารุงอากาศยาน โดยอาจจะใชทางสายการบินตางๆ มารวมใน
การซอมบํารุงดวย เพื่อไมใหเกิดการเปรียบเทียบวา กองทัพอากาศมีอากาศยานท่ีเสียบอย และพิจารณา
ในการผลักดันหนวยงานตางๆ ในการสรางนิรภัยในการบิน เพ่ือใหนักบินกองทัพอากาศเห็นวา ทาง
กองทัพอากาศมีความสามารถในการบริหารความเส่ียงเพื่อลดอุบัติเหตุในการบินไดเปนอยางดี ซ่ึงจะ
กอใหนักบินนั้นเกิดความรูสึกปลอดภัยในการบิน   
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5.2.5  ปจจัยดานสวัสดิการ 
ในดานปจจัยดานสวัสดิการนั้น ท่ีกลุมตัวอยาง มีความคิดวา ในดานสวัสดิการตางๆ ของ

กองทัพอากาศ ท่ีตางกันมาก เม่ือเทียบกับสายการบิน ซ่ึงแนวทางการแกไขนั้น ควรพิจารณาหาแนวทาง
เพื่อเพิ่มสวัสดิการตางๆ ท่ีเอกชนนั้น ไมสามารถกระทําได เพื่อเปนการแขงขันในดานสวัสดิการ เชน 
การเพิ่มวันลางาน การเพ่ิมคะแนนการพิจารณาบุตรหลานหรือคนในครอบครัวในการเขาสอบเขา
รับราชการ เปนตน   
 

5.2.6  ปจจัยดานความชอบสวนตัว  
ในดานปจจัยดานความชอบสวนตัวนั้น ท่ีกลุมตัวอยาง มีความชอบในการท่ีอยากจะเปน

นักบินสายการบินพาณิชย จึงเปนปจจัยในการลาออกไปอยูสายการบินพาณชิย ซ่ึงการแกไขปญหา
ในดานนี้ควรปรับปรุงการคัดเลือกบุคคลเขาเปนนักบินในสวนของกองทัพอากาศ โดยเพ่ิมการพิจารณา
ความรักในอาชีพทหารอากาศมากข้ึน  
 

5.2.7  ปจจัยดานความสัมพนัธกับผูบงัคับบัญชา  
ในดานปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชานั้น มีกลุมตัวอยาง ท่ีประสบปญหา 

ผูบังคับบัญชาไมพอใจ และมีการทะเลาะเบาะแวง ควรพิจารณาการแกไขปญหานี้โดยการเพิ่มหนวยงาน
ท่ีรับการรองเรียนความไมเปนธรรมในการทํางาน หรือปญหาตางๆ ในท่ีทํางาน และถาไมสามารถ
แกไขได อาจจะพิจารณาในการยายไปยังหนวยบินอ่ืนแตยังคงตําแหนงเทาเดิม เปนตน  
 

5.2.8  ปจจัยดานภูมิลําเนา 
ในดานปจจัยดานภูมิลําเนานั้น มีกลุมตัวอยาง ท่ีมีความตองการที่จะอยูจังหวัด

กรุงเทพมหานครเปนหลักในการทํางาน ซ่ึงสวนมากน้ัน หนวยงานในกองทัพอากาศจะอยูตางจังหวัด 
ซ่ึงสามารถแกไขปญหานี้ไดโดยการใหนักบินกองทัพอากาศนั้น สามารถยื่นคํารองขอยายท่ีทํางาน
ไดในกรณีท่ีมีความจําเปนจริงๆ เชน ดูแลครอบครัว เปนตน 
  

5.2.9  ปจจัยดานครอบครัว 
ในดานปจจัยดานครอบครัวนั้น ท่ีกลุมตัวอยางนั้น มีครอบครัวท่ีมีการโนมนาวใหลาออก

ไปอยูสายการบินพาณิชย ซ่ึงสามารถแกไขปญหาน้ีไดโดยเพิ่มสวัสดิการตาง ๆ ใหกับครอบครัว เชน 
การใหสิทธิในการเดินทางโดยเคร่ืองบินโดยสารของกองทัพอากาศ การเพ่ิมคะแนนพิจารณาในการสอบ
เขาเปนขาราชการ หรือสิทธิในการเรียนโรงเรียนรัฐของลูกหลานมากข้ึน 



26 

5.3  ขอจํากัดในการทําวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
1. เนื่องจากทางผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability 

Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงจะทําใหผลการศึกษาวิจัยนั้นไมเปนไปในวงกวาง
ไปสูกลุมนักบินสายการบินท่ีเคยเปนนักบินในกองทัพอากาศท่ีเปนกลุมใหญ ซ่ึงการวิจัยคร้ังตอไป
ควรที่จะใชการเลือกตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยวิธีสุมแบบอยางงาย 
(Simple Random Sampling) เพื่อใหไดตัวแทนของกลุมนักบินสายการบินท่ีเคยเปนนักบินในกองทัพ 
อากาศอยางแทจริง 

2. เนื่องจากงานวิจัยนี้ไดทําการศึกษาเฉพาะขาราชการท่ีเปนนักบินในสวนของกองทัพ 
อากาศที่ทําการลาออก แตยังมีปญหาการลาออกของขาราชการกองทัพอากาศอ่ืนๆ ที่ไมไดเปนนักบิน 
งานวิจัยคร้ังนี้จึงไมสามารถครอบคลุมขาราชการทั้งหมดในกองทัพอากาศได การวิจัยคร้ังตอไป 
ควรทําการศึกษาขาราชการของกองทัพอากาศท้ังหมด เพื่อระบุหาสาเหตุในการลาออก  

3. งานวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเปนกระบวนการ
คนควาวิจัยท่ีไดจากมุมมองของกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ซ่ึงไมครอบคลุมจํานวนนักบินในสวนของ
กองทัพอากาศท่ีลาออกไปสายการบินพาณิชยท้ังหมด งานวิจัยในคร้ังหนาควรจะเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อใหครอบคลุมจํานวนตัวอยางท่ีมากขึ้น และเพ่ือทดสอบความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตางๆ ท่ีไดจากงานวิจัยเชิงคุณภาพในคร้ังนี้ กับการลาออกของนักบินในกองทัพอากาศ  
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ภาคผนวก ก 

แบบคําถามการสัมภาษณเชิงลึก 

แบบคําถามการสัมภาษณเชงิลึก ของนักบินกองทัพอากาศ ท่ีลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย 
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ 
1. ช่ือ
2. อายุ
3. จํานวนปท่ีทํางานในกองทัพอากาศ

ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ “สาเหตุที่ทําใหนักบินในสวนของกองทัพอากาศตัดสินใจ
ลาออกไปทํางานท่ีสายการบินพาณิชย” 
สวนท่ี 1  

คําถาม “อะไรคือสาเหตุหรือเหตุผลในการตัดสินใจลาออกไปอยูสายการบินพาณิชย” 
สวนท่ี 2 

1. คาตอบแทนและผลประโยชนมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
2. นโยบายกองทพัอากาศและการบริหารมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
3. สวัสดิการในกองทัพอากาศมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
4. ความกาวหนาในงานมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
5. สภาพทางการเงินมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
6. ดานภูมิลําเนามีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
7. ดานครอบครัวมีผลตอการตัดสินใจหรือไม ถามีจะมีผลอยางไรบาง
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