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บทคดัยอ่ 

งานวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือนมีเพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีท าให้
มนุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ าและเพ่ือศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าและเพ่ือศึกษา
ความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) กบั คนเจเนอเรชนัวายในกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 คน 

ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจท่ีท าให้มนุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ ามี  3 แรงจูงใจโดย
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี 1. สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน คือ หัวหนา้, สงัคม และผลลพัธ์ 2. ความกา้วหนา้ คือ การเงิน, ธุรกิจ
ส่วนตวั, ท่ีท างาน และช่ือเสียง  3. ความอิสระ คือ การท างาน และอยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการ 

ผลการวจิยัเร่ืองการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า คือ การศึกษาหาความรู้, การท าธุรกิจคู่
กบังานประจ าและเตรียมความพร้อมในดา้นการเงิน พบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงาน
ประจ าดา้นความกา้วหนา้ทุกคนจะมีการวางแผนก่อนการลาออกจากงานประจ า 

ผลการวิจยัเร่ืองความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบวา่ความคาดหวงัแบ่งออกเป็น 3 
ประเภท 1. การเงิน พบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าดา้นความกา้วหน้าในดา้น
การเงินทุกคนมีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าในดา้นการเงิน  2. ความอิสระ พบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าดา้นความอิสระร้อยละ 60 มีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงาน
ประจ าในด้านความอิสระ 3. สังคม พบว่าผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าด้าน
สภาพแวดลอ้มท่ีท างานในดา้นสงัคม ร้อยละ 60 มีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าในดา้นสงัคม 
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บทที ่1 
ทีม่า ความส าคญั ปัญหา 

 
 

1.1 ทีม่าของเร่ืองความส าคญัและปัญหา 
จากการท่ีเจเนอเรอชนัวายเป็นก าลงัหลกัของกลุ่มคนท างานในประเทศไทย ซ่ึงเจเนอเร

ชนัวาย (Generation Y) เกิด พ.ศ.2521-2540 โดยเจเนอเรชนัวายเป็นพนกังานรุ่นล่าสุดท่ีเขา้สู่การ
ท างานในองคก์ร คนกลุ่มน้ีเกิดในยคุท่ีมีความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคมอยา่งรวดเร็วจึงมีวถีิ
ชีวติและการด าเนินชีวิตท่ีแตกต่างจากเจเนอเรอชนัก่อนหนา้ ลกัษณะส าคญัของเจเนอเรชนัวาย คือ 
เช่ือมัน่ในตนเองสูง มีความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยมีี ชอบอะไรท่ีมีความทา้ทายต่ืนเตน้ และตอ้งการ
ประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว(Zemkeet, 2000) จากท่ีไดก้ล่าวถึงอุปนิสัยของคนเจเนอเรชนัวายไป
ขา้งตน้ การท่ีชอบความทา้ทายต่ืนเตน้และตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็วนั้น ท าให้
อาชีพมนุษยเ์งินเดือนไม่เป็นท่ีนิยมส าหรับคนในกลุ่มเจเนอเรชนัวายมากนกั เน่ืองมาจากโลกท่ี
เปล่ียนไปโดยเฉพาะเทคโนโลยส่ีงผลใหส่ิ้งท่ีตามมา ปัจจุบนัคนเจนเนอเรชนัวายหนัไปท างานใน
ลกัษณะ ‘ฟรีแลนซ์’ กนัมากข้ึนสาเหตุหลกัๆ อาจมาจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีท าใหมี้
ช่องทางในการท างานท่ีหลากหลายกวา่สมยัก่อน ซ่ึงส่ิงน้ีท าใหค้นกลุ่มเจเนอเรชนัวาย ไม่รู้สึก
จ าเป็นตอ้งทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์รมากเท่าคนกลุ่มเจเนอเรชนัอ่ืน รวมถึงคนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย
เติบโตมาในช่วงระยะเวลาท่ีบา้นเมืองเจริญรุ่งเรืองแลว้ และรับเอาความเจริญทางดา้น เทคโนโลยเีขา้
มาเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (Lyons, 2003) พฤติกรรมการบริโภคแบบปัจจุบนั ตามความตอ้งการในแง่
ของการท างานแบบรวดเร็ว (Petroulas, 2010) ไดก้ล่าววา่เป็นไปไดท่ี้พนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย
เม่ือรับรู้ถึงส่ิงท่ีไม่เป็นไปตามความตอ้งการของตน ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะออกจากการองคก์รไปไดง่้าย 
อีกทั้งลกัษณะของคนเจนเนอเรชนัวาย คือ ไม่ชอบกระบวนการท่ีค่อยเป็นค่อยไป เน่ืองจากเป้าหมาย
ในการท างานคือ มุ่งเนน้ไปในเร่ืองของช่ือเสียง เงินทอง และความร ่ ารวย มากกวา่คนกลุ่มเจเนอเรชนั
อ่ืน  

การท างานในลกัษณะ “ฟรีแลนซ์” จึงเป็นท่ีนิยมอยา่งยิ่ง และบริษทัต่างๆก็ไดป้รับตวั 
ในขณะน้ีเร่ิมจะเห็นไดว้่าองค์กรหลายองค์กรเร่ิมหาจา้งคนท่ีท างานเฉพาะทางท่ีไม่ใช่ท างานเต็ม
เวลาในบริษทัแลว้อยา่งท่ีเราเรียกกนัวา่ “ฟรีแลนซ์” ท่ีรับท างานเป็นโครงการหรือชัว่คราวไปแลว้จบ
โดยในอนาคตตลาดกลุ่มอาชีพฟรีแลนซ์จะเพิ่มมากข้ึนในประเทศไทยเหมือนดงัต่างประเทศหลาย
ประเทศมีการเลือกจา้งฟรีแลนซ์มากข้ึนเน่ืองจากบางต าแหน่งงานในบริษทัขาดแคลนหรือไม่มีคนท่ี
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เช่ียวชาญงานด้านน้ีโดยเฉพาะจึงจ าเป็นตอ้งจา้งฟรีแลนซ์มาท างานเป็นโครงการหรือชัว่คราวไป
เพราะมีความชดัเจนในเร่ืองของเน้ือหางานและปัจจุบนัคนท างานฟรีแลนซ์ยงัมีความรู้ความสามารถ
ท่ีดีสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการขององคก์รท่ีตอ้งการงานท่ีรวดเร็วและค่าใชจ่้ายท่ีควบคุมไดอี้ก
ทั้งกลุ่มคนรับจา้งฟรีแลนซ์ส่วนใหญ่จะเป็นคนท่ีท างานมาหลายปีในรูปแบบบริษทัมีประสบการณ์
เพียงพอแลว้บางคร้ังก็มีความรู้สึกวา่อยากท างานท่ีมีความหลากหลายไม่อยากท างานให้บริษทัเดียว 
อยากท างานให้กบัหลายๆองค์กรอีกทั้งคนท่ีเลือกท างานฟรีแลนซ์จะสามารถมีเวลาส่วนตวัหรือ
สามารถท่ีจะควบคุมเวลาในการใชชี้วติและการรับงานของตวัเองไดท้  าใหค้นส่วนใหญ่หนัมาสนใจ
ท างานฟรีแลนซ์มากข้ึน 

ทางผูว้ิจยัเห็นถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวจึงเป็นแรงบนัดาลใจให้แก่ผูว้ิจยัในการท าวจิยั
ในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของมนุษยเ์งินเดือนดงัท่ีไดก้ล่าวไป
ขา้งตน้ มีการลาออกจากการเป็นมนุษยเ์งินเดือนเพิ่มข้ึนและมีตลาดท่ีเปิดกวา้งมากข้ึน จึงท าใหผู้ว้จิยั
ตอ้งการศึกษาหาสาเหตุของการลาออกจากมนุษยเ์งินเดือน 

 
 

1.2 ค าถามงานวจิยั 
1. แรงจูงใจใดท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า 
2. คนท่ีคิดจะลาออกจากงานประจ ามีการวางแผนอะไรบา้ง 
3. ความคาดหวงัก่อนลาออกจากงานประจ า 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า ของมนุษย ์

เงินเดือนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขต 

กรุงเทพมหานคร 
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. มีความเขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า 

ของมนุษยเ์งินเดือนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รเพื่อดึงให้ 

พนกังานอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด 
3. สามารถเป็นแนวทางใหผู้ท่ี้คิดจะลาออกจากงานประจ า 

 
 

1.5 ขอบเขตของสารนิพนธ์ 
1.5.1 ประเด็นที่ศึกษา 
แรงจูงใจท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนลาออกจากงานประจ า 

 

1.5.2 กลุ่มเป้าหมาย 
มนุษยเ์งินเดือนในกลุ่มเจเนอเรชนัวาย ท่ีท างานในกรุงเทพ  จ านวน 8 คน 
 
1.5.3 พืน้ที่ 
กรุงเทพมหานคร 

 

1.5.4 ระยะเวลา 
มกราคม 2561 -  เมษายน 2561 
 
 

1.6 นิยามศัพท์ 
แรงจูงใจ คือ มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere”(Kidd, 1973:101) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “to move” อนัมีความหมายวา่ เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกั
น าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action)  

การลาออก คือ การท่ีหยุดหรือหมดสิทธ์ในความเป็นสมาชิกในองคก์รดว้ยความสมคัร
ใจของผูไ้ดรั้บค่าตอบแทนจากองคก์รซ่ึงไม่ไดร้วมถึงการยา้ยหรือหมุนเวยีนต าแหน่งภายในองคก์ร 
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มนุษยเ์งินเดือน คือ พนกังานหรือลูกจา้งทุกระดบัต าแหน่งท่ีสถานประกอบการจา้งให้
ท างานเป็นประจ า (Permanent) และเต็มเวลาโดยได้รับเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นรายเดือนอีกทั้งยงั
ไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่างๆเป็นการตอบแทนการท างาน 

ฟรีแลนซ์ (Freelance หรือ Freelancer) คือ ผู ้มีอาชีพรับจ้างอิสระ ไม่ ข้ึนตรงต่อ
หน่วยงานองคก์รใดๆ พนกังานฟรีแลนซ์จะตอ้งจดัตารางเวลาการท างานของตนเอง และรับเงินจาก
ผูว้า่จา้ง ซ่ึงตกลงตามความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



5 
 

 
บทที ่2 

การทบทวน วรรณกรรม 
 
 

การวิ จัย เ ร่ื อง   “ความ คิด เ ห็น เ ก่ี ยวกับการมี ลูกของคน เจ เนอเรชันวายใน
กรุงเทพมหานคร” และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 2 
ส่วนดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความหมายของค าหลกั 
2.1.1 แรงจูงใจ คืออะไร  
2.1.2 พฤติกรรมลาออก คืออะไร 
2.1.3 มนุษยเ์งินเดือน คืออะไร 
2.1.4 พนกังาน คืออะไร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2.1 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก 
2.2.3 แนวคิดท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน 
2.2.4 ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 
 

2.1 ความหมายของค าหลกั 
แรงจูงใจ  คือ มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” (Kidd, 1973:101) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “to move” อนัมีความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกั
น าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action)  

พฤติกรรมลาออก คือ การแจง้กบัองค์กรว่าจะหมดส้ินสิทธ์และความเป็นสมาชิกใน
องค์กรโดยผา่นการวางแผนมาล่วงหนา้และมีการไตร่ตรองมาล่วงหน้าแลว้มนุษยเ์งินเดือน คือ ผูท่ี้
ท  างานใหก้บัองคก์ร บริษทั แลว้ไดรั้บค่าจา้ง ค่าตอบแทนเป็นรายเดือน โดยจ่ายเดือนละคร้ัง 

พนักงาน คือ บุคคลท่ีท างานหรือบริการให้กับองค์กร ซ่ึงในท่ีน้ีขอใช้แทน มนุษย์
เงินเดือน ในการเขียนอธิบายในการวจิยั 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
จากทฤษฎีของแบร์สันและสเตร์เนอร์(Berelson and Steiner, 1964 อา้งอิงจาก รุ่งทิวา 

อินต๊ะใจ, 2552: 7-8) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีอยู่ภายในร่างกายท่ีกระตุน้และน าไปสู่พฤติกรรม
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวซ่ึ้งประกอบดว้ย 

1. ส่ิงจูงใจประเภทวตัถุ (Material Inducement) คือ ส่ิงของท่ีสามารถจบัตอ้งได ้เป็น 
รูปธรรม เช่น เงินเดือน โบนสั ค่าท างานล่วงเวลา 

 2. ส่ิงจูงใจประเภทโอกาสของบุคคล (Personal Non - Material Opportunities) เช่น 
ความกา้วหนา้ในองคก์ร โอกาสท่ีจะไดไ้ปท างานหรือเรียนรู้เพิ่มเติม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ 
ใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานและใหค้วามร่วมมือมากข้ึน ซ่ึงพนกังานแต่ละบุคคลจะไดรั้บ 
ส่ิงจูงใจประเภทโอกาสแตกต่างกนัออกไป  

   3. สภาพทางกายภาพท่ีปรารถนา (Desirable Physical Conditions) คือ ส่ิงแวดล้อม
หรือสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น ความสวยงามหรือความสะอาดในสถานท่ีท างาน เคร่ือง 
คอมพิวเตอร์หรือเคร่ืองมือในการท างานท่ีอ านวยใหก้ารท างานง่ายข้ึนและมีความสุขในการท างาน 
มากข้ึน 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) คือ การท่ีองคก์รสามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการของพนกังาน เช่นความพึงพอใจ หรือ ความรู้สึกมัน่คงในสังคมการท างาน 

5. ส่ิงจูงใจทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 
เพื่อนร่วมงาน การเขา้กนัไดก้บัหวัหนา้งานนายจา้ง และเพื่อนร่วมงาน 

6. การปรับวธีิการท างานหรือขั้นตอนในการด าเนินงานใหเ้หมาะสมกบัทศันะคติของ 
บุคคล (Adaptation of Conditions to Habitual Methods and Attitude) คือ การปรับปรุงหน้าท่ีการ
ท างานรวมถึงวิธีการท างานให้สอดคล้องกบัทศันะคติหรือความสามารถของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละ
คนก็มกัจะมีความตอ้งการหรือความสามารถแตกต่างกนัไป 

โอกาสของการมีส่วนร่วมในการท างาน (The Opportunity of Enlarged Participation) 
คือ การท่ีองค์กรให้โอกาสพนักงานได้มีส่วนร่วมในการคิดหรือวางแผนงาน ให้พนักงานได้มี
โอกาสแสดงความสามารถรวมถึงรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ใหพ้นกังานรู้สึกเท่าเทียมกนั 
รวมถึงหมัน่ใหก้ าลงัใจแก่พนกังานเพื่อใหมี้ก าลงัใจในการท างานต่อไป 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ อับรา ฮัม เอช. มาสโลว์ (Abraham H.Maslow, 1954: 80 - 
106)  อธิบายไวว้า่ ความตอ้งการของมนุษยโ์ดยเป็นล าดบัข้ึนจากต ่าไปหาสูง(Hierarchy& Needs) ซ่ึง
เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายโดยมีความเก่ียวกบัพฤติกรรมดงัน้ี 
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1. มนุษยม์กัมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีจุดส้ินสุด เม่ือความตอ้งการนั้นถูก 
ตอบสนองแลว้จะเกิดความตอ้งการข้ึนมาใหม่ต่อไปเร่ือยๆ โดยไม่มีจุดส้ินสุดจนกระทัง่มนุษยค์น
นั้นตายความตอ้งการจึงส้ินสุด 

2. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองจะยงัคงเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรมไป 
เร่ือยๆ จนกระทัง่ความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนอง 

3. ความตอ้งการมีล าดบัขั้นความส าคญั เม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนอง  
ต่อไปความตอ้งการขั้นต่อไปจะมาแทนท่ี ซ่ึงอบัรา ฮมั เอช. มาสโลว ์แบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการ ไว ้
5 ขั้นจากต ่าไปสูงดงัน้ี 

3.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)  คือ ความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดหรือปัจจยัส่ี เช่น อาหารน ้าด่ืม เส้ือผา้ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 
ยารักษาโรค 

3.2 ความต้องการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or Safety 
Deeds) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึน
ต่อไป คือ ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น รวมถึงความตอ้งการความมัน่คงใน
ชีวติและหนา้ท่ีการงาน  

3. 3 ความต้องการความผูกพัน ธ์ุห รือการยอมรับ  (Affiliation or 
Acceptance Needs)  คือ ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการเป็นท่ีรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ  

3.4 ความตอ้งการถูกยกย่องจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) คือ ความตอ้งการ
ในขั้นถดัมา หลงัจากไดรั้บการยอมรับจากสังคม มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการถูกยกยอ่งหรือ
ค าช่ืนชม จากผูอ่ื้น เพื่อเพิ่มความมัน่ใจและเกิดความพึงพอใจในตนเอง 

3.5 ความต้องการท่ีจะประสบความส าเ ร็จในชีวิต  (Needs of Self - 
Actualization) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของแต่บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกอยา่งให้
ประสบผลส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองเพื่อบรรลุ
เป้าหมายและความส าเร็จ 

ด ารงศกัด์ิ จงวิบูลย ์(2543: 10 อา้งอิงจาก บีช (Beach, 1965)) แรงจูงใจหมายถึงความ
เต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถ พลงักายพลงัใจ เพื่อท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้บรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จ 

ลูทานส์ (Luthans 1989 : 92) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) คือ การท่ีพนกังานถูก
กระตุน้โดยหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาไม่วา่จะเป็นทางค าพดูหรือส่ิงของเพื่อใหพ้นกังานมีความ
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ทุ่มเทและตั้งใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ความสามารถโดยมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
เพื่อท่ีจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามท่ีหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัเอาไว ้

คูเปอร์ (Cooper, 1958: 31-33) กล่าวไวว้า่แรงจูงใจในการท างานสามารถเกิดไดจ้าก
ปัจจยัเหล่าน้ี 

1. เกิดจากการไดท้  างานในส่ิงท่ีตนเองใหค้วามสนใจ 
2. มีอุปกรณ์และเคร่ืองท่ีดีและพร้อมส าหรับการท างาน 

3. ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

4. มองเห็นโอกาสหรือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานรวมถึงในองคก์ร 
5. มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีเหมาะสมกบัการท างาน 

6. มีความสะดวกในการเดินทาง 
7. มีหวัหนา้งานท่ีดีรับฟังและเขา้ใจในปัญหาของการท างานรวมถึงรับฟังความคิดเห็น 
คลตนั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1992 อา้งอิงจาก ฎารณีย ์แผนสมบูรณ์, 

2548:12) ท่ีไดคิ้ดทฤษฎี อีอาร์จี (ERG Theory) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว 
ซ่ึงแตกต่างตรงท่ีไม่จ  าเป็นวา่ความตอ้งการขั้นตน้ตอ้งถูกตอบสนองก่อนจึงจะน าไปสู้การตอบสนอง
ในขั้นถดัไป ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ            
         1. ความตอ้งการการด ารงอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยใ์นการท่ีจะด ารงชีพหรือปัจจยัส่ี เช่น อาหารน ้า ยารักษาโรคและท่ีอยูอ่าศยั  
         2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Reletedness Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสงัคม เช่น ความรักและการยอมรับจากสังคม  
         3. ความตอ้งการความเติบโตหรือกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะกา้วหนา้และพฒันาศกัยภาพและความสามารถของตนเอง  

สรุป แรงจูงใจคือความตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีกระตุน้หรือขบัเคล่ือนให้เกิดพฤติกรรม
ต่างๆ ซ่ึงไม่สามารถหายไปได้นอกจากได้รับความตอบสนองหรือมนุษยไ์ด้ตายลงไป พนักงาน
ตอ้งการแรงจูงใจเพื่อการด ารงชีวติหรือท างานต่อไป หากไม่มีแรงจูงใจในการท างานกบัองคก์รแลว้
จะเร่ิมตน้มองหาหาใหม่หรือโอกาสใหม่ๆให ้กบัตวัเอง 

 

2.2.2 แรงจูงใจส่งผลต่อผลของการท างาน 

กิบสันและไอแวนซ์วิซและดอนเนลล่ี (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1982: 80) 
กล่าววา่ ผลของการท างานของแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนัเน่ืองมาจาก ความรู้ ความสามารถ 
การคิดวิเคราะห์ แรงจูงในการท างาน ความตอ้งการท่ีจะกา้วหนา้ ความพึงพอใจของแต่ละบุคคลมี
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ความแตกต่างกนั แต่ส่ิงท่ีสามารถกระตุน้ให้พนกังานแต่ละบุคคลมีความตั้งใจในการท างานและผล
ของการท างานสม ่าเสมอนั้น คือแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ สเตียร์และพอร์เตอร์ 
(Steers and Porter, 1983) กล่าววา่ผลของการท างานของแต่ละบุคคลส่งผลมาจากปัจจยัเหล่าน้ี คือ  

1. ระดบัของแรงจูงใจ เช่น เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการท่ีจะเติบโตหรือ 
กา้วหนา้มากจะมีความตั้งใจท างานมากข้ึนตามไปดว้ย 

 2. ความรู้ความสามารถหรือคุณสมบติัเฉพาะตวั 
 3. เขา้ใจในหนา้ท่ีและงานท่ีก าลงัท าอยู ่

สรุป ผลของการท างานนั้นข้ึนอยู่กับปัจจัยภายในตัวพนักงานเช่นความสามารถ 
ความคิดวิเคราะห์ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา ความเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่ทาง
องค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจโดยการเปิดโอกาสหรือให้
พนกังานมองเห็นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ภายในองคก์ร  

    
2.2.3 แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจลาออก 
เซเลสส์ และ ซาตรัส และ มอบเล่ย ์(Sayles and Strauss (1977),  Mobley (1982)) กล่าว

ไวว้า่ การลาออกแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ประเภทท่ี1 คือ การลาออกโดยสมคัรใจคือ การส้ินสุด
การว่าจา้งงานหรือการลาออกของพนักงานในองค์กร การท่ีพนักงานหมดส้ินสิทธ์และความเป็น
สมาชิกในองคก์รดว้ยความสมคัรใจของตนเองผูซ่ึ้งไดรั้บ ค่าตอบแทนจากองคก์ร ทั้งน้ียงัไม่รวมถึง
การโยกยา้ยหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองคก์ร ประเภทท่ี2 คือ การลาออกโดยไม่สมคัรใจคือ 
การถูกไล่ออกหรือใหอ้อกเน่ืองจากการขาดงานติดต่อเกิน 7 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต รวมถึงลาออก
โดยเขาไม่ได้เป็นผูเ้ลือกเองเป็นส่ิงท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนกังาน เช่นพนกังานไม่ได้มี
ความจ าเป็นต่อองคก์รอีกต่อไป หรือเม่ือพนกังานมีความสามารถไม่เพียงพอ หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่
เป็นท่ียอมรับรวมถึงผิดกฎขององคก์ร การลาออกจากงานนั้นอาจเกิดข้ึนจาก ความเบ่ือหน่าย ไม่มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน       

พอร์ตเตอร์ ลอวเ์ลอร์ ทรี และ แฮคแมน (Porter, Lawler III and Hackman, 1965) กล่าว
ว่าการลาออกท่ีเกิดจากความตั้ งใจหรือประสงค์ของพนักงาน (Voluntary Individual-Initiated 
Turnover) คือ การท่ีพนกังานลาออกจากองคก์รอนัเน่ืองมาจากความประสงคส่์วนบุคคล ไม่ไดโ้ดน
บงัคบัจากองคก์ร ซ่ึงไม่จ  าเป็นวา่จะตอ้งมีงานใหม่มารองรับก่อนท่ีจะลาออก  

สเตียร์และมาวเดย ์(Steers & Mowday, 1979 อา้งอิงจาก สงกรานต์ เชยเล็ก, 2553: 8) 
ความตั้งใจลาออกเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออก โดยการลาออกเป็นพฤติกรรมในขั้นสุดทา้ย
ของความตั้งใจจะลาออกของพนกังานรวมกบัโอกาสดา้นการท างาน แบ่งอิทธิพลของความตั้งใจ
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ลาออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 1. ความตั้งใจลาออกสามารถท าให้เกิดการลาออกไดโ้ดยทนัที ซ่ึงไม่
จ  าเป็นตอ้งมีงานใหม่มารองรับ อาจจะลาออกไปเพื่อพกัผอ่นหรือเตรียมตวัก่อนท่ีจะมองหางานใหม่ 
2. ยงัไม่ลาออกโดยทนัทีแต่จะมองหางานใหม่ท่ีมีโอกาสดีกวา่และพร้อมจะลาออกเม่ือไดง้านใหม่ 
หรือหากไม่สามารถหางานใหม่ไดจ้ะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีส่งผลให้การท างานถดถอยลง เช่น 
การมาท างานสาย ขาดงาน ไม่มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน พดูถึงองคก์รในแง่ลบ   

บลูดอร์น (Bluedorn. 1982)  พฤติกรรมการลาออกแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือ 1. การหา
ส่ิงชดเชยหรือทางเลือกให้กบัตนเอง คือ ความปรารถนาหรือพฤติกรรมบางอยา่งถูกขดัขวางหรือไม่
สามารถแสดงความคิดหรือพฤติกรรมออกไปได้ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจซ่ึงการหามองหางาน
ใหม่ การเลือกงานใหม่ รวมถึงการลาออกท าให้ความไม่พึงพอใจท่ีอยากจะแสดงความคิดหรือ
พฤติกรรมนั้นๆ ไดค้ลายตวัลง 2.การลาออกท่ีมีผลมาจากพฤติกรรมถอนตวั(Withdrawal)จากส่ิงท่ี
ไม่พึงพอใจหรือสภาพแวดลอ้มท่ีไม่พึงพอใจเช่น การหาโอกาสขาดงาน ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่ติดต่อส่ือสารหรือไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน โดยในช่วงน้ีพนกังานจะมีความคิดหรือความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและสะสมความรู้สึกไม่พึงพอใจไปเร่ือยๆจนกระทัง่ไม่สามารถทนไดอี้ก
ต่อไป และเม่ือมีโอกาสใหม่ๆ จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมลาออก 

แนวคิดของไพรซ์ (Price,1977 อา้งอิงจาก สงกรานต์ เชยเล็ก, 2553: 9) เม่ือมีความไม่
พึงพอใจในองคก์รไม่วา่ปัจจยัจะเป็น ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กร หรือ ทางดา้นบุคลากร
จะส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออก และเกิดพฤติกรรมลาออกเม่ือพนกังานพบโอกาสใหม่ๆ 

แนวคิดของเกรทเนอร์และโนวเ์ล่น (Gaertner and Nollen, 1992) กล่าวว่าความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง ความตั้งใจของพฤติกรรมท่ีสืบเน่ืองมาจากผลของนโยบายขององค์กร รวมถึง
สถานการณ์ของตลาดแรงงานและขอ้มูลข่าวสารท่ีพนกังานไดรั้บ โดยท่ีพนักงานคาดหวงัว่าเม่ือ
ลาออกจากองคก์รไปจะมีโอกาสหรือไดรั้บส่ิงท่ีดีข้ึนหลงัจากการลาออก 

สรุปคือความตั้งใจลาออกเกิดจากปัจจยัต่างๆในท่ีองค์กรท่ีท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึง
พอใจ เช่น การไม่ไดแ้สดงออกถึงความคิดเห็นความสามารถของพนกังาน ความรู้สึกไม่มีตวัตนใน
องคก์ร ความรู้สึกท่ีท างานเกินกวา่เงินเดือน  เม่ือเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในช่วงเร่ิมแรกจะแค่มอง
หาโอกาสใหม่ๆ เพื่อให้ความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีสะสมมาไดค้ลายลง แต่เม่ือสะสมมาในระยะเวลา
หน่ึง ท่ีไม่สามารถทนกบัความรู้สึกไม่พึงพอใจไดน้ั้นจะเกิดการลาออกซ่ึงโอกาสเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรมลาออกเร็วข้ึนเน่ืองจากพนกังานมีความมัน่ใจวา่จะมีโอกาสหรือทางเลือกท่ีดีกวา่อยูใ่น
องคก์ร 
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2.3 แนวคดิทีม่ผีลต่อการลาออกจากงาน    
2.3.1ทฤษฎกีารแลกเปลีย่น (Exchange Theory) 

                      การแลกเกิดข้ึนจากสองคนข้ึนไปท่ีมีบางอยา่งมาแลกเปล่ียนกนัไม่วา่จะเป็น ส่ิงท่ีจบั
ตอ้งไดเ้ช่น เงิน ของขวญั อาหาร หรือส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดเ้ช่นความรัก การดูแลซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงทั้ง
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือทั้งสองฝ่ายจะไดป้ระโยชน์จากการแลกเปล่ียนซ่ึงประโยชน์นั้นไม่จ  าเป็นท่ีมูลค่า
ตอ้งเท่ากนั 

ปีเตอร เอ็ม บลาย ์(Peter M. Blau อา้งอิงจาก สนธยา พลศรี, 2545) ให้ความหมายของ
การแลกเปล่ียนไวว้่า ความผูกพนัธ์ุสามารถเกิดข้ึนได้จากการแลกเปล่ียน หากมีการแลกเปล่ียน
บ่อยคร้ังความผูกพนัธ์ุก็จะมีมากข้ึนตามล าดบั แต่หากวนัใดท่ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงไม่ไดใ้ห้ส่ิงของหรือ
บางอยา่งกลบัไป จะท าให้อีกฝ่ายเกิดความไม่พอใจจากท่ีมีความผกูพนัธ์ุอาจกลายเป็นศตรูหรือเกิด
การกระท าเพื่อให้ไดส่ิ้งท่ีตอ้งการจะแลก เปล่ียนเช่น การฟ้องร้อง ประทว้ง หรือขู่กรรโชก หากมี
การแลกเปล่ียนบ่อยคร้ังและเป็นระยะเวลานานจะท าให้ความรู้สึกถึงคุณค่าของส่ิงของท่ีไดรั้บการ
แลกเปล่ียนนอ้ยลงไป จะรู้สึกถึงความอ่ิมตวัแลว้จะมองหาส่ิงอ่ืนหลงัจากนั้น 

สโตเรอ (Storer, 1966 อา้งอิงจาก สัญญา สัญญาววิฒัน์, 2546: 36-37) กล่าววา่หลกัการ
ของการเกิดการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) มีดงัน้ี  
          1. ฝ่ายหน่ึงตอ้งการอยา่งหน่ึงของอีกฝ่ายและ ผูแ้ลกเปล่ียนตอ้งมีความยนิยอมท่ีจะ
แลกเปล่ียนส่ิงของ 
          2. ส่ิงท่ีจะน ามาแลกนั้นจะตอ้งมีอยูจ่ริงและมีความยติุกรรมในการแลกเปล่ียน ซ่ึงความ
ยติุธรรมน้ีจะข้ึนอยูก่บัความรู้สึกของผูแ้ลกสินคา้ทั้งสองคน  
          3. ส่ิงของท่ีจะน ามาแลกเปล่ียนนั้นตอ้งมีความเหมาะสมกนั ไม่ก่อใหเ้กิดความไม่
ยติุธรรมแก่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง เช่นการแลกเปล่ียนบา้นทั้งหลงักบัอาหารเพียงหน่ึงม้ือเป็นตน้ 

        สรุป องคก์รและพนกังานมีการแลกเปล่ียนกนัและไดท้  าขอ้ตกลงก่อนท่ีจะเร่ิมงานซ่ึง
เรียกวา่สัญญาการจา้งงาน ซ่ึงพนกังานตอ้งท างานภายไดเ้ง่ือนไข กฎขององคก์ร และจะไดรั้บค่าจา้ง
หรือเงินรวมถึงประโยชน์ต่างๆจากองคก์รเป็นการตอบแทนซ่ึงเม่ือใดท่ีพนกังานมีความรู้สึกถึงความ
ไม่ยุติธรรมในการแลกเปล่ียน หรือถูกเอาเปรียบจะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ จนท าให้การประทว้ง
ไม่วา่จะเป็นพดูถึงองคก์รในแง่ลบ การชกัชวนเพื่อนร่วมงานใหมี้ความรู้สึกเดียวกนั เกิดแรงจูงใจใน
การลาออกจนถึงเกิดพฤติกรรมลาออก 
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2.3.2 ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
วิคเตอร์ วรูม (Victor H. Vroom, 1964) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของตนไวว้่า 

การท่ีจะจูงใจให้พนกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของ
พนกังานแต่ละบุคคลเสียก่อน คือ เม่ือพนกังานไดท้  างานหนกัข้ึนหรือตอ้งรับผิดชอบมากข้ึนจากท่ี
ตกลงกนัไว ้พนักงานจะมีความคาดหวงัว่าจะไดบ้างส่ิงตอบแทนมากกว่าส่ิงตอบแทนปกติท่ีเคย
ได้รับ หรือเม่ือพนักงานมีความคาดหวงัท่ีจะก้าวหน้าหรือหวงัส่ิงตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน พนักงานก็
มกัจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะส่งผลให้ไดส่ิ้งตอบแทนนั้นๆ ซ้ึงผลตอบแทนท่ีพนกังานตอ้งการก็คือ ส่ิง
ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนและต าแหน่งหรืออ านาจท่ีเพิ่มมากข้ึนซ่ึง เม่ือพนกังานไดรั้บส่ิงเหล่านั้นมาย่อม
ท าให้เกิดความรู้สึกถูกยอมรับจากสังคมมากข้ึนตามไปดว้ย แต่ในทางกลบักนัเม่ือพนกังานมองไม่
เห็นโอกาสท่ีจะไดรั้บเพิ่มมากข้ึนจากการท างานหนกัข้ึนหรือตอ้งรับผิดชอบมากข้ึนจากท่ีตกลงกนั
ไว ้พนกังานก็จะไม่มีแรงจูงใจในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 

วิคเตอร์ วรูม ไดส้ร้างทฤษฎีความคาดหวงัในการท างานหรือ VIE Theory เพื่อน ามา
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงหรือระดบัความพึงพอใจของความตอ้งการของ
บุคคลเม่ือพบเป้าหมายหรือของรางวลัท่ีจะแสดงถึงคุณค่าของตวับุคคลนั้น 

Instrumentality หมายถึง  การสร้างความเ ช่ือมโยงของค่าตอบแทนกับผลงาน 

Expectancy ได้แก่  ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการท่ีจะได้ค่าตอบแทนท่ีมากข้ึน          

                      สรุปหากองค์กรให้พนักงานท างานเกินกว่าส่ิงท่ีตกลงกันไวพ้นักงานจะมีความ
คาดหวงัถึงผลตอบแทน แต่หากองคก์รไม่ไดม้อบส่ิงตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน จะท าใหเ้กิดความรู้สึก
ท่ีไม่ยติุธรรมหรือพนกังานเกิดความรู้สึกถูกเอาเปรียบ ซ่ึงต่อมาจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการลาออก 

 
 

2.4 ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพ 

นฤมล นิราทร, 2534 ให้ความหมายของ ความกา้วหน้าในอาชีพคือ การเปล่ียนแปลง
ในการท างาน ผลตอบแทนนั้นจะเป็นทางดา้นจิตใจหรือผลตอบแทน หรือทั้งสองอยา่ง และส่งผลให้
เกิดความกา้วหนา้ในการท างานเช่น ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน เลยท าให้เกิดความพึงพอใจใน
ชีวติมากข้ึน 

ธงชัย สันติวงษ์, 2546 ให้ความหมาย ความก้าวหน้าในสายอาชีพว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะช่วยให้พนกังานไดมี้แผนหรือเป้าหมายส าหรับการท างาน และมีการมอง
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อนาคตของตนกบัองค์กร อีกทั้งยงัช่วยให้องคก์รมีความกา้วหนา้และพนกังานก็มีโอกาสท่ีจะมีการ
พฒันาตนเองเพื่อไปยงัจุดหมายนั้นๆ 

สรุปความกา้วหน้าในอาชีพ หมายถึงการไดรั้บหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ซ่ึงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มมากข้ึนเช่นกนั ไม่ว่าการตอบแทนนั้นจะอยู่ในรูปแบบ อ านาจ เพิ่ม
จ านวนลูกนอ้ง หรือ การไดรั้บเงินผลตอบแทนท่ีมากข้ึน รถยนตป์ระจ าต าแหน่ง ลว้นแลว้แต่ท าให้
คนท่ีได้รับการเล่ือนขั้นมีความพึงพอใจในตวัเองและองค์กรเพิ่มมากข้ึน และยงัท าให้พนักงานมี
ก าลงัใจในการพฒันาตนเอง เน่ืองจากพนกังานมองเห็นเป้าหมายท่ีจะกา้วหนา้มากข้ึน 

 
2.4.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 

          นฤมล นิราทร, 2543 ใหค้วามหมายของ “การวางแผนอาชีพ” (Career Planning) วา่
การวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการของการจดัสร้างขั้นตอนของบุคคลในการท่ีจะกา้วไปสู่เส้นทาง
ของการท างานตามทางเลือกต่างๆ ในชีวติการท างานการวางแผนอาชีพงานท่ีมีประสิทธิผล จะตอ้ง
เช่ือมโยงและประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รใหเ้ขา้กบัความตอ้งการ ความ
คาดหวงั และแรงจูงใจของบุคคล ซ่ึงตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมทั้งสองฝ่าย 

บุปผา กฤษณามระ, 2532 กล่าววา่กระบวนการวางแผนอาชีพ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 

1. Organization Career Planning คือ การวางแผนความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ขององคก์ร 
          2. Individual Career Planning คือ การวางแผนความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของ พนกังานแต่ละคน 

สรุป องค์กรควรกระตุน้หรือสร้างภาพท่ีชัดเจนให้กบัพนักงานในการวางแผนด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัท่ีมีอยูใ่นตวัของพนกังานดว้ย 
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บทที ่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 

 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก่ียวกบั แรงจูงใจใน
การลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน โดยใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth Interview) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามชั้นตอนและน าเสนอในแต่ละหวัขอ้ดงัน้ี 

3.1 การก าหนดพื้นท่ีศึกษา 
3.2 การศึกษาก่อนลงภาคสนาม 
3.3 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 การก าหนดพืน้ทีศึ่กษา 
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

3.2 การศึกษาก่อนลงภาคสนาม 
3.2.1 กลุ่มเป้าหมาย 

         พนกังานเงินเดือนในกลุ่มเจเนอเรชนัวายท่ีท างานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 คน 
 

3.2.2 วธีิการเลอืกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
         ผูท่ี้มีความคิดหรือมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานประจ า  
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3.3 ขั้นตอนการวจิัย 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3.3  แสดงขั้นตอนการวจิยัแรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน  

ท่ีมา: ผูว้จิยั (2561) 
 

ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนการวจิยัทั้งหมด 4 ขั้นตอนดงัน้ี 
1.  การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากการทบทวนวรรณกรรม 
2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นจาก ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In depth interview) แรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน 
3. สรุปออกมาว่ามีเน้ือหาท่ีส าคญัท่ีสุดจากประเด็นท่ีปรากฏอย่างไรบา้งในการแยก

ประเด็นอาจจ าแนกเป็นขอ้ๆตามเน้ือหาเน้น ค าหลกั หรือ ค าส าคญั หรือ สัญลกัษณ์ โดยวิธีการ
วเิคราะห์สารระบบ (Taxonomy Analysis)  เพื่อท าความเขา้ใจและหาแรงจูงใจในการลาออกจากงาน
ประจ าของมนุษยเ์งินเดือน 

4. สรุปผลและอภิปรายถึงแรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน 
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3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นค าถามแรงจูงใจในการลาออกจากงาน

ประจ าของมนุษยเ์งินเดือน ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ คนเจเนอเรชนัวายในกรุงเทพมหานคร 

 
 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บขอ้มูลวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการปฏิบติัการภาคสนามคือ 

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากภาคสนาม
ทั้งหมดคือ การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In depth interview) เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการลาออกจาก
งานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน 
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
โดยวิธีการวิเคราะห์สารระบบ (Taxonomy Analysis) ให้ความส าคญักบัความคิดรวบ

ยอดท่ีสรุปออกมาวา่มีเน้ือหาท่ีส าคญัท่ีสุดจากประเด็นท่ีปรากฏอยา่งไรบา้งในการแยกประเด็นอาจ
จ าแนกเป็นขอ้ๆตามเน้ือหาเนน้ ค าหลกั หรือ ค าส าคญั หรือ สัญลกัษณ์   
 
 

3.7 ระยะเวลาทีใ่ช้ในการศึกษา 
ตั้งแต่ มกราคา 2561 ถึง เมษายน 2561 (ระยะเวลารวมประมาณ 4 เดือน) 
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บทที ่4 

ผลทีไ่ด้จากการศึกษา 
 

 

การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน” เป็นการวิจยั
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีท าให้มนุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงาน
ประจ า, ศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า และศึกษาความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออก
จากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview)  กับมนุษย์
เงินเดือนในกลุ่มเจเนอเรชนัวาย ท่ีท างานในกรุงเทพ  จ านวน 8 คน ท่ีมีแนวโนม้จะลาออกจากงาน
ประจ า จากนั้นสรุปออกมาว่ามีเน้ือหาท่ีส าคญัท่ีสุดจากประเด็นท่ีปรากฏอย่างไรบา้งในการแยก
ประเด็นซ่ึงจ าแนกเป็นข้อๆตามเน้ือหาเน้น ค าหลัก หรือ ค าส าคญั หรือ สัญลกัษณ์ โดยวิธีการ
วเิคราะห์สารระบบ (Taxonomy Analysis)  เพื่อท าความเขา้ใจและหาแรงจูงใจในการลาออกจากงาน
ประจ าของมนุษยเ์งินเดือน ซ่ึงพบวา่ 

แรงจูงใจท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนลาออกจากงานประจ า มีทั้งหมด 3 แรงจูงใจ คือ 
1. สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน 
2. ความกา้วหนา้ 
3. อิสระ 
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ตาราง4.1 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมท่ีท างาน หมายถึง บุคคลท่ีอยู่รอบๆตวัพนักงานใน
ขณะท่ีท างานอยู่ในองค์กร, บรรยากาศในการท างาน, กระบวนการท างาน และค่าตอบแทนหรือ
สวสัดิการ จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัได้พูดถึงแรงจูงใจด้านน้ีถึง 23 คร้ัง ซ่ึงในท่ีน้ี
แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1.1 หวัหนา้ หมายถึง ผูท่ี้เป็นคนดูแลควบคุมการท างานของพนกังานให้
ผลลพัธ์เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป็นผูท่ี้ใหค้  าแนะน า ติชม และท าการประเมินผลการ
ท างานของพนกังาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงหัวหน้า 11 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดได้
ดงัน้ี 

1.1.1 เ ก่งกว่าหัวหน้า  ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญได้พูด ถึง
แรงจูงใจดา้นน้ี 3 คร้ัง 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 1 “เช่นเร่ืองการเบิกจ่ายเงินให้กับ
นกัร้องเกิดความล่าชา้ ควรจะออกเงินส่วนตวัให้กบันกัร้องไปก่อน แต่หวัหนา้กลบัให้นกัร้องรอรับ
เงินในงวดถัดไป ซ่ึงเราคิดว่าเป็นการตดัสินใจท่ีผิดเพราะ มองว่ามนัเสียหายต่อนักร้องและเสีย
ช่ือเสียงบริษทัดว้ย” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “เราท างานมากกวา่หวัหนา้” 
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ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “หัวหน้าไม่ได้ช่วยแก้ปัญหาใน
การท างาน ไม่จ  าเป็นตอ้งมีหวัหนา้” 

1.1.2 ไม่มีเหตุผล ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึงแรงจูงใจ
ดา้นน้ี 3 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “ยึดความคิดของตวัเองเป็นหลกั 
โดยบอกวา่ ท าไมท าแบบน้ีใครเขาท ากนั” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “ตามงานแบบไม่มีเหตุผล ทั้งๆท่ีมี
ก าหนดส่งงานชดัเจนอยูแ่ลว้” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “ไม่บอกเหตุผลว่าท าไมตอ้งแก้
งาน แลว้ใหแ้กง้านไปเร่ือยๆ จนตรงกบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ”   

1.1.3 มองไม่เห็นถึงความสามารถ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้
พดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “มีความคิดดีๆ แต่สุดทา้ยตอ้งท า
ตามหวัหนา้ งานเลยออกมาไม่ดี” 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญท่ี 1 “คนนอกทีมมองว่าเราเก่งมาก 
แปลกใจท่ีท าไมหวัหนา้เรามองไม่เห็นและไม่เคยชมเลยสักคร้ัง” 

1.1.4 ไม่มีความยุติธรรม ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญได้พูดถึง
แรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “ชอบเอาคนอ่ืนมาเปรียบเทียบกบั
เรา ทั้งๆท่ีคนละสายงานคนละแบบกนั” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “คนมาสายแต่กลบัไดโ้ปรโมทเลย
รู้สึกไม่ยุติธรรมเกณฑ์  KPI 50% จากผลงานและ 50% จากพฤติกรรม เลยเป็นไปไม่ไดท่ี้คนนั้นจะ
ผลงานแตกต่างจากเราขนาดนั้น” 

1.1.5 ไม่อนุญาตให้ลาหยุด ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึง
แรงจูงใจดา้นน้ี 1 คร้ัง  

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “ไม่สามารถหยุดยาวเพื่อไปเท่ียว
ในช่วงเวลาท่ีต้องการได้ เช่น อยากไป ต่างประเทศตอนช่วง High season แต่ไม่สามารถท าได้ 
บางคร้ังเวลาป่วยยงัตอ้งมาท างาน” 

1.2 สังคม หมายถึง กลุ่มคนท่ีอยู่อาศยัในท่ีท างานเดียวกนั มีการพูดคุย 
ส่ือสารกนัไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการท างานหรือเร่ืองส่วนตวั อีกทั้งยงัอยู่ใตก้ฎเกณฑ์หรือธรรมเนียมท่ี
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คลา้ยคลึงกนั ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงแรงจูงใจดา้นน้ีถึง 7 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดได้
ดงัน้ี 

1.2.1 เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงแรงจูงใจ
ดา้นน้ี 5 คร้ัง  

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “เพื่อนร่วมงานบางคร้ังรู้สึกไม่เป็น
มิตร แข่งขนักนั คบกนัเพื่อผลประโยชน์ ไม่เหมือนเพื่อนมหาลยั” 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 4 “สังคมคบแบบผิวเผินไม่ได้ให้
ความรู้สึกสนิทเหมือนเพื่อนตอนเรียน” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “เวลามีปัญหาก็ไม่ไวใ้จขนาดท่ีจะ
ไปปรึกษาหรือขอความคิดเห็น” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ตอ้งยิม้ ตอ้งแสดวงวา่ทุกๆอยา่งดี
อยูเ่สมอ เหมือนวิง่อยูใ่นทุ่งดอกลาเวนเดอร์” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “ร้อยพ่อพนัแม่ หลากหลายอารมณ์ 
ตอ้งคอยประนีประนอม ตอ้งคอยเอาใจ หรือท างานใหทุ้กคนพอใจ”   

1.2.2 ไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของทีม ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้
พดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “หลงัจากผ่านไปสามเดือนรู้สึกมี
ก าแพงข้ึนมาระหวา่งหวัหนา้และคนในทีม ซ่ึงไม่แน่ใจวา่มาจากเราหรือคนอ่ืน” 

1.2.3 อยูใ่นกฎเกณฑข์ององคก์ร ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพู้ด
ถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 3 “ตอนน้ีต้องอยู่ในกฎเกณฑ์ของ
องคก์รและขอบเขตของการท างาน ไม่อยากมีใครมาตีกรอบวา่ถูกหรือผดิ” 

1.3 ผลลพัธ์ หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานหวงัว่าหรือคาดว่าจะได้รับจากการ
ท างานไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทนหรือค าช่ืนชมจากหวัหนา้หรือผูร่้วมงาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ด
ถึงแรงจูงใจดา้นน้ีถึง 5 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดไดด้งัน้ี 

1.3.1 ค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ส่ิงท่ีท า ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้
พดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “ท างานให้เยอะมากแต่ ไม่ไดดู้แล
เราดีขนาดนั้น” 
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ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 5 “ท างานเหน่ือยมากกว่าแถมเงิน
นอ้ยกวา่ ธุรกิจส่วนตวั” 

1.3.2 ท าดีแค่ไหนก็ไดเ้ท่าเดิม ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึง
แรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ท าโปรเจคใหญ่บริษทัไดเ้งินเยอะ
แต่เราไดเ้ท่าเดิม” 

ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  5 “ท างานหนักมากแม้จะอยู่
โรงพยาบาลแต่ผลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้กลบัแย ่ ต าแหน่ง เงิน ก็ไดเ้ท่าเดิม” 

1.3.3 ผลประเมินต ่ากวา่ท่ีท าลงไป ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้
พดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  4 “ทุ่มเทท างานแต่ผลลัพธ์ KPI 
ไม่ไดดี้ขนาดนั้น คิดวา่ลงมือท าไป 100% แต่ผลลพัธ์(ค่าตอบแทนและค าช่ืนชมจากหวัหนา้) กลบัมา
แค่60%” 

จากขอ้มูลตาราง 4.1 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน สามารถ
สรุปไดว้า่แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มมี 3 ดา้นคือ หวัหน้า, สังคม และผลลพัธ์ โดยท่ีหัวหนา้มีผล
มากท่ีสุดนบัไดจ้ากความถ่ีท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึงทั้งหมด 11 คร้ัง โดยประกอบดว้ย 5 หัวขอ้
ยอ่ย เรียงล าดบัไดด้งัน้ี หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 1 เก่งกวา่หวัหนา้ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 3 คร้ัง  หวัขอ้
ย่อยล าดบัท่ี 2 ไม่มีเหตุผล ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 3 คร้ัง หัวขอ้ย่อยล าดบัท่ี 3 มองไม่เห็นถึง
ความสามารถ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 2 คร้ัง หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 4 ไม่มีความยุติธรรม ผูใ้ห้ขอ้มูล
คนส าคญัพูดถึง 2 คร้ัง หัวขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 5 ไม่อนุญาตให้ลาหยุด ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 1 คร้ัง 
ด้านท่ี 2 คือ สังคม ท่ีผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัพูดถึงทั้ งหมด 7 คร้ัง โดยประกอบด้วย 3 หัวข้อย่อย 
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี หัวขอ้ย่อยล าดบัท่ี 1 เพื่อร่วมงาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 5 คร้ัง  หัวขอ้ย่อย
ล าดบัท่ี 2 ไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 1 คร้ัง หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 3 อยู่ใน
กฎเกณฑ์ขององคก์ร ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 1 คร้ัง และดา้นสุดทา้ยคือผลลพัธ์ ท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัพูดถึงทั้งหมด 5 คร้ัง โดยประกอบดว้ย 3 หัวขอ้ย่อย เรียงล าดบัไดด้งัน้ี หัวขอ้ย่อยล าดบัท่ี 1 
ค่าตอบแทนท่ีนอ้ยกวา่ส่ิงท่ีท า ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพดูถึง 2 คร้ัง  หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 2 ท าดีแค่ไหนได้
เท่าเดิม ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพดูถึง 2 คร้ัง หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 3  ผลประเมินท่ีต ่ากวา่ท่ีท าลงไปผูใ้ห ้
ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึง 1 คร้ัง 
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ตาราง 4.2 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง สภาวะท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมในทางท่ีดีข้ึน
ไม่ว่าจะเป็นด้านการเงิน, การท างาน, การศึกษา และ ช่ือเสียงอ านาจในสังคม ซ่ึงแต่ละบุคคลจะ
อาจจะมีความคิดหรือความตอ้งการในดา้นความก้าวหน้าท่ีแตกต่างกนัออกไป จากการสัมภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ีถึง 18 คร้ัง ในท่ีน้ีแบ่งเป็น 5 ประเภท คือ 

2.1 เงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีได้ก่อนหรือหลังการท างานหรือการ
ให้บริการ อีกทั้งยงัสามารถท าไปแลกเปล่ียน, ซ้ือขายและใช้หน้ีได้ตามกฎหมาย ผูใ้ห้ข้อมูลคน
ส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 7 คร้ัง 

ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  2 “ต้องมีเงินเยอะๆ อายุ  40 ต้องมีอย่างน้อย 
40,000,000 บาท” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “มีความฝันวา่จะตอ้งรวย” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “ให้เงินมนัหมุนเขา้เอง หลายๆช่องทางธุรกิจ 

รวมเดือนละ 100,000 บาทข้ึน โดยท่ีไม่ตอ้งไปดูแลจดัการตลอดเวลา” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “อยากจบัเงินเต็มท่ี ธุรกิจส่วนตวัไดจ้บัเงินเยอะ

กวา่หลายเท่า" 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “อยากไดเ้งินมากข้ึนเพื่อท าอะไรได้มากกว่าน้ี 

รายรับ 300,000 - 500,000 ต่อเดือน ท าธุรกิจอะไรก็ได”้ 
ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญท่ี 7 “ต้องการเงินมากข้ึนเพราะค่าใช้จ่ายมากข้ึน

เพราะก าลงัมีลูกแลว้จะใหภ้รรยาลาออกมาเล้ียงลูก ค่าใชจ่้ายเลยข้ึนอยูก่บัเราหมด” 
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ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “อยากมีรายไดม้ากข้ึนเพราะตอ้งผอ่นบา้นและ
ดูแลพอ่แม่ตอนแก่” 

2.2 ธุรกิจส่วนตวั หมายถึง การท ากิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสินคา้หรือการบริการท่ีท าให้เกิดรายไดใ้ห้กบัเจา้ของและหุ้นส่วน ท่ีซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัเป็นเจา้ของ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 6 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “มนัอยูใ่นชีวติจิตใจ คิดตลอดเวลาวา่จะท าธุรกิจ
อะไร” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “ท าธุรกิจโดยต่อยอดความรู้ท่ีเรียนจากปริญญา
โททั้งจากในหอ้งเรียนและภาคสนาม” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “เคยท าธุรกิจกบัเพื่อนแต่สุดทา้ยถูกเพื่อนโกงไป 
เลยอยากลองท าอีกคร้ังหน่ึง” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “อยากท าหรือสร้างอะไรท่ีมนัสร้างสรรค์ แนว
อินเตอร์เทรนเมนทม์ากกวา่” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 7 “อยากมีธุรกิจของตวัเองเพราะพ่อปลูกฝังมาแต่
เด็กและอยากมีเป็นเหมือนพอ่”  

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “อยากมีธุรกิจเป็นของตวัเอง อยากสร้างอะไร
ใหม่ๆมาตอบสนองความตอ้งการของตวัเอง” 

2.3 ท่ีท างาน หมายถึง ความกา้วหนา้ในอาชีพ การไดรั้บมอบหมายงานท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถมากข้ึน ตอ้งรับผิดชอบมากข้ึน ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ได้
ค่าตอบแทนท่ีมากข้ึนไม่ว่าจะเป็นเงินหรือรถยนต์ประจ าต าแหน่ง และรวมถึงความมัน่ใจท่ีจะ
สามารถอยูใ่นองคก์รไดน้านเท่าไหร่ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “มีพนกังานหลายคน แต่มีคนเดียวท่ีจะไดเ้ป็น
เมเนเจอร์ อยูไ่ปก็อยูท่ี่เดิมเพราะไม่ใช่คนเจา๊ะแจะ๊ ส่วนมากท างานปิดทองหลงัพระ ” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “ไม่มัน่คง ไม่รู้บริษทัจะปิดเม่ือไหร่ จะถูกไล่
ออกตอนไหน” 

2.4 ช่ือเสียง หมายถึง การเป็นท่ีรู้จกัของคนในสังคมเป็นจ านวนมาก 
บางคร้ังอาจจะมีอิทธิพลในสังคมนั้นๆดว้ย ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “อยากเป็นคนใหญ่คนโต มีคนนบัถือ คนช่ืนชม
วา่เราประสบความส าเร็จ”  
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ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “อยากมีช่ือเสียง พอคนเห็นผลิตภณัฑป์ระเภทท่ี
เรา จะตอ้งคิดถึงเรา หนา้เราตอ้งลอยออกมาเม่ือเขาคิดถึงผลิตภณัฑน์ั้น” 

2.5 คน้หาตวัเอง หมายถึง ความลงัเลและไม่แน่ใจวา่ส่ิงท่ีเป็นส่ิงท่ีชอบใช่
ตวัตนจริงๆหรือไม่ จึงต้องมีกระบวนการทดสอบหรือทดลองท า ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัได้พูดถึง
แรงจูงใจดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “มีหลายคนบอกวา่เราท าขนมอร่อย จึงคิดว่าถา้
ชอบแลว้ท าออกมาไดดี้จะไปท าขาย” 

จากขอ้มูลตาราง 4.2 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ สามารถสรุปไดว้่า
แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้มี 5 ดา้นคือ เงิน, ธุรกิจส่วนตวั, ในท่ีท างาน, ช่ือเสียง และคน้หาตวัเอง 
โดยท่ีเงินมีผลมากท่ีสุดนบัไดจ้ากความถ่ีท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึงทั้งหมด 7 คร้ัง รองลงมาคือ
ธุรกิจส่วนตวั ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึงทั้งหมด 6 คร้ัง รองลงมาคือ ในท่ีท างานและช่ือเสียง ท่ีผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึงทั้งหมดดา้นละ 2 คร้ัง และล าดบัสุดทา้ยคือคน้หาตวัเอง ท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญั
พดูถึงทั้งหมด 1 คร้ัง 

 
ตาราง 4.3 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นอิสระ 

 
3. แรงจูงใจดา้นอิสระ หมายถึง การไดป้ฏิบติัตามท่ีตนเองปรารถนา จากการสัมภาษณ์

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ีถึง 14 คร้ัง ในท่ีน้ีแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  
3.1 อยากมีอิสระในการท างาน หมายถึง ไม่ตอ้งมีการก าหนดจากองคก์ร 

หรือ สังคมในองคก์ร หรือ กฎเกณฑ์ต่างๆ ในเวลาเขา้งาน เลิกงาน สถานท่ีท างาน และรูปแบบของ
การท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงแรงจูงใจดา้นน้ีถึง 11 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดได้
ดงัน้ี 
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3.1.1 ไม่อยากต่ืนเชา้ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจ
ดา้นน้ี 4 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ไม่ไดเ้ป็นคนอยากต่ืนเชา้” 
ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  6 “เ บ่ือท่ีต้องต่ืนเช้ามาท างาน

เหมือนเดิม” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “ไม่อยากต่ืนเช้ามาท างาน อยาก

เป็นนายตวัเอง” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “อยากต่ืนตอนท่ีอยากต่ืน ไม่อยาก

ต่ืนเพราะนาฬิกาปลุก” 
3.1.2 ไม่อยากท างานรูปแบบเดิมๆ ทุกๆวนั ผูใ้ห้ขอ้มูลคน

ส าคญัไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 4 คร้ัง 
ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 3 “ไม่อยากมาท างานเช้า เลิกเย็น 

ซ ้ าๆทุกวนั” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ไม่ชอบอะไรท่ีเป็น routine อยาก

มีอิสระในการท างาน” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “เบ่ือท่ีตอ้งมาท างานเดิมๆ ทุกวนั”  
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “ปกติชอบอะไรทา้ทาย ไม่ชอบ

อะไรจ าเจ เดิมๆ ท างานเลิกงานเวลาเดิม เลยเบ่ือ ถึงแมต้วังานจะน่าคน้หาก็ตาม”  
3.1.2 การเดินทาง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึงแรงจูงใจ

ดา้นน้ี 3 คร้ัง 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “เบ่ือกบัชีวติสังคมเมือง รถติด” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 7 “ไม่อยากออกไปท างานขา้งนอก 

อยากใชเ้วลาอยูก่บัครอบครัว” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “บา้นไกลขบัรถไปท างานก็เหน่ือย

แลว้ รู้สึกเสียดายเวลาบนทอ้งถนน” 
3.2 อยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการ หมายถึง ความตอ้งการหรือความปารถนาท่ี

จะกระท าส่ิงใดๆ ท่ีจะก่อใหเ้กิดความสุขหรือเป็นผลดีกบัทางกายหรือทางจิตใจ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั
ไดพ้ดูถึงแรงจูงใจดา้นน้ี 3 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดไดด้งัน้ี 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “อยากไปดูแลตวัเองบา้งเช่น เขา้สปา ออกก าลงั
กาย ท าใหต้วัเองดูดีอะไรท านองน้ี” 
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ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “อยากท าอะไรท่ีมนัใช้ความคิดสร้างสรรค์ แต่
ยงัไม่เคยลองท า” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “ชอบท่ีอยูบ่า้น ท าสวน มีเวลาอยูก่บัพ่อแม่ สัตว์
เล้ียง มากข้ึน” 

จากขอ้มูลตาราง 4.3 แสดงความถ่ีของแรงจูงใจดา้นอิสระ สามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจ
ดา้นอิสระมี 2 ดา้นคือ อยากมีอิสระในการท างานและอยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการ โดยท่ีอยากมีอิสระใน
การท างานมีผลมากท่ีสุดนบัไดจ้ากความถ่ีท่ีผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพูดถึงทั้งหมด 11 คร้ัง ประกอบดว้ย 
3 หวัขอ้ยอ่ย เรียงล าดบัไดด้งัน้ี หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 1 ไม่อยากต่ืนเชา้ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพูดถึง 4 คร้ัง  
หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 2 ไม่อยากท างานรูปแบบเดิมๆทุกวนั ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพูดถึง 4 คร้ัง หวัขอ้ยอ่ย
ล าดบัท่ี 3 การเดินทาง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 3 คร้ัง ซ่ึงดา้นท่ี2 อยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึงทั้งหมด 3 คร้ัง 

 

การศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบว่า 7 ใน 8 ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญั มีการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า มีรายละเอียดดงัน้ี 

ตาราง 4.4 แสดงความถ่ีของการวางแผนก่อนการลาออก 

การวางแผน หมายถึง การเตรียมตวั เตรียมก าลงัทรัพย ์วิธีการปฏิบติัหรือขั้นตอน เผื่อ
ใหไ้ปถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็นสองกลุ่ม คือ  

1. กลุ่มท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้ก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัได้
พดูถึงการวางแผน 15 คร้ัง ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภทคือ  
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1.1 ศึกษาหาความรู้ หมายถึง การท าการคน้ควา้หาขอ้มูล ลงมือปฏิบติั 
หรือการสังเกตจากพฤติกรรม เทคนิคในดา้นต่างๆ ท่ีผูศึ้กษานั้นตอ้งการค าตอบ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั
ไดพ้ดูถึงการวางแผนในดา้นน้ีถึง 8 คร้ัง ซ่ึงสามารถแบ่งรายละเอียดไดด้งัน้ี 

1.1.1 ส่ิงท่ีชอบ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงการศึกษาหา
ความรู้ในดา้นน้ี 4 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “จะลองเรียนท าขนมแล้วกลบัมา
ประเมินอีกทีวา่เรียนแลว้ชอบมั้ย ท าอร่อยมั้ย ถา้ชอบก็จะท าขาย แต่ถา้ไม่ก็จะกลบัมาเป็น พนกังาน
ประจ าเหมือนเดิม” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ผูห้ญิงทุกคนชอบลิปสติก อยากมี
ลิปสติกเป็นของตัวเอง  ดูต้นทุนขั้ นต ่ าว่าต้องใช้ทุนก่ีบาท ถามจากรุ่นน้องท่ี เ รียนโทด้าน
ผูป้ระกอบการ วา่ขั้นตอนการท าเป็นอยา่งไร” 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 8 “เร่ิมจากท าผลไม้คั้นกากเพราะ
ชอบกินถา้ไม่รอดเคร่ืองก็ยงัใชท้  ากินเองได ้ตอนน้ีคิดสูตรไดแ้ลว้เหลือหาตลาดท่ีจะวางขาย” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “อีกตวัคือลิปมนัชอบใชลิ้ปมนัมาก
แต่เป็นคนข้ีแพแ้ละปากแห้งมากเลยอยากท าเพื่อตวัเองจะไดใ้ช้ไดแ้ละขายไดด้ว้ย ตอนน้ีก็ลองใช้
ของแต่ละยี่ห้อ คงเอาส่วนท่ีดีๆมาผสมกัน ตอนน้ีก็สัมภาษณ์ Lead user เสร็จแล้ว ต่อไปคงเป็น
ขั้นตอนผลิต” 

1.1.2 ธุร กิจออนไลน์  ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญได้พูด ถึ ง
การศึกษาหาความรู้ในดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  6 “จะคอยมองดูกลยุทธ์การขาย 
วธีิการโฆษณา เพื่อถึงคราวตวัเองท า จะไดไ้ปประยกุตใ์ช”้ 

ผู ้ใ ห้ ข้อมู ลคนส าคัญ ท่ี  5 “จะข าย เ ส้ื อ ใน  Facebook  
Instagram ตอ้งไปแหล่งขายเส้ือผา้เช่นแพลตินมั ไปดูร้านเพื่อเอามาขายต่อ” 

1.1.3 ธุร กิจออฟไลน์  ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญได้พูด ถึ ง
การศึกษาหาความรู้ในดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “ศึกษาธุรกิจ เช่น ตลาดหลกัทรัพย์
เพราะครอบคลุมทุกธุรกิจ เร่ิมจากคา้ปลีก CP All, Homepro, FTG แลว้ดูจุดอ่อนจุดแขง็ Key Success 
กบั Failure วางท าไมกลยทุธ์ท่ีดีของ บริษทัถึงใชก้ะอีกบริษทัไม่ได ้ต่อไปจะดูดา้นโรงแรมเพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชก้บัตวัเองในอนาคต” 
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ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “หาขอ้มูลจากอินเตอร์เนตและคน
รู้จกั ถึงความนิยมของธุรกิจ และ Service ในอนาคตศึกษาการท าการตลาดและการเปิดตวัสินคา้” 

1.2 ท าคู่กบังานประจ าไปก่อน หมายถึง มีการวางแผนวา่จะเร่ิมท าธุรกิจ
หรือสร้างรายไดท่ี้ไม่ใช่จากงานประจ า ควบคู่กบังานประจ าไปสักระยะ เม่ือรายไดจ้ากธุรกิจหรือ
รายไดท่ี้ไม่ใช่จากงานประจ า ถึงจุดท่ีพอใจก็จะลาออกจากงานประจ ามาท าธุรกิจหรือสร้างรายไดท่ี้
ไม่ใช่จากงานประจ าแบบเตม็ตวั ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงการวางแผนในดา้นน้ี 4 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “แพลนว่าอยากเร่ิมจากการขายของออนไลน์
ก่อน ท าคนเดียว เพราะเป็นคนเผด็จการ บางคร้ังท าตามอารมณ์ อยากท าก็ท  า ไม่อยากก็เลิก ส่ิงท่ีแพ
ลนจะขายคือ เคร่ืองส าอางเน่ืองจากท่ีบา้นมีธุรกิจประเภทน้ีอยูแ่ลว้ โดยจะเร่ืองจากลิปมนั ท่ีคนใช้
เยอะ แลว้จะเนน้คุณภาพ โดยจะหาจุด concerned ของแต่ละคน จากนั้นท า R/D  User testing” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “ตอนน้ีก็เล่นหุ้นไปดว้ย ถา้หุ้นไปไดดี้ก็อาจจะ
ลาออกเร็วข้ึน” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “เป็น Service Application ประเภทท่ีเราฝากห้ิว
ของ เวลาคนจะไปเท่ียวต่างประเทศ  เม่ือคงตวั รายไดเ้ดือนละ100,000 บาท ค่อยออก” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 7 “เร่ิมรับงานนอก พยายามจะไม่เลือกงาน เผื่อ
ตอนลาออกมาเปิดบริษทัจะไดมี้ connection ท่ีดี เวลามีงานอะไรเขาจะไดนึ้กถึงเรา” 

1.3 เตรียมเงิน หมายถึง การเก็บรวบรวมเงิน การออม เพื่อให้ไดจ้  านวน
เงินท่ีตอ้งการไวใ้ชใ้นอนาคต ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงการวางแผนในดา้นน้ี 2 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “เตรียมเงินส าหรับท่ีจะไม่มีรายไดไ้ป 1 ปีคร่ึง ก็
ค  านวณไป 30,000 บาท คูณ 18 เดือน” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “เก็บเงินไวทุ้กๆเดือน อยูแ่ลว้ ถา้ลาออกก็ใชเ้งิน
ส่วนน้ี” 

1.4 เร่ิมจากส่ิงท่ีใชค้วามสามารถของตวัเอง หมายถึง การกระท าท่ีใชส่ิ้งท่ี
ตนเองมีหรือมีความรู้ในดา้นนั้นๆอยู่แล้ว โดยไม่จ  าเป็นตอ้งไปหาความรู้หรือปรึกษาคนอ่ืน ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงการวางแผนในดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  5 “เร่ิมจาก ธุรกิจ Media Planner เน่ืองจากใช้
ความสามารถของตวัเองและเพื่อน ตวัเองเป็น Media Planner สายออนไลน์ เพื่อนสายออฟไลน์ ใช้
ความสามารถท่ีเรามีจึงไม่ตอ้งลงทุนเยอะ เร่ิมจาก Support พวก SME ท่ีไม่ไดมี้ก าลงัมากพอจะซ้ือ
ส่ือ ไม่มีความรู้มากพอดา้นส่ือ เขาให้เงินมา เราก็เอาไปบริหารจดัการวางแผนตามส่ือต่างๆ ตอนน้ีก็
อยูใ่นขั้นตอนหาไอเดียกนัอยู”่ 
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2. กลุ่มท่ีไม่มีการวางแผนล่วงหนา้ก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั
ไดพ้ดูถึงการวางแผนในดา้นน้ี 1 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “ไม่ไดมี้การวางแผนอะไรเลย เพราะมีความคิดอยากลาออก
ตลอดเวลา ไม่อยากต่ืนมาท างาน อยากจะยืน่ใบลาออกตลอด” 

จากขอ้มูลตาราง 4.4 แสดงความถ่ีของการวางแผนก่อนการลาออก สามารถสรุปไดว้า่
การวางแผนก่อนการลาออกเป็นไปได ้2 แนวทางคือ วางแผนก่อนจะลาออก กบั ไม่วางแผนก่อน
การลาออก โดยการวางแผนก่อนการลาออกมีผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพดูถึง 15 คร้ัง แบ่งออกเป็น 4 ดา้น
คือ ศึกษาหาความรู้, ท าคู่กบังานประจ าไปก่อน, เตรียมเงิน และเร่ิมจากส่ิงท่ีใช้ความสามารถของ
ตวัเอง โดยท่ีดา้นศึกษาหาความรู้มีผลมากท่ีสุดนบัไดจ้ากความถ่ีท่ีผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัพูดถึงทั้งหมด 
8 คร้ัง โดยประกอบดว้ย 3 หวัขอ้ยอ่ย เรียงล าดบัไดด้งัน้ี หวัขอ้ยอ่ยล าดบัท่ี 1 ส่ิงท่ีชอบ ผูใ้หข้อ้มูลคน
ส าคญัพูดถึง 4 คร้ัง  หวัขอ้ย่อยล าดบัท่ี 2 ธุรกิจออนไลน์ และ หัวขอ้ย่อยล าดบัท่ี 3 ธุรกิจออฟไลน์ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึงอย่างละ 2 คร้ัง ด้านท่ี 2 คือ ท าคู่กบังานประจ าไปก่อน ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัพูดถึง 4 คร้ัง ดา้นท่ี 3 คือ เตรียมเงิน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพูดถึง 2 คร้ัง ดา้นท่ี 4 คือ เร่ิมจากส่ิง
ท่ีใชค้วามสามารถตวัเอง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึง 1 คร้ังและการไม่วางแผนก่อนการลาออกมีผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญัพดูถึง 1 คร้ัง 

จากการศึกษาความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า สามารถแบ่งความคาดหวงั
ออกเป็น 3 ประเภท 

1. เงิน  
2. อิสระ 
3. สังคม 

 
1. เงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดก่้อนหรือหลงัการท างานหรือการให้บริการ อีกทั้งยงั

สามารถท าไปแลกเปล่ียน, ซ้ือขายและใช้หน้ีได้ตามกฎหมาย ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึงความ
คาดหวงัในดา้นน้ี 7 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 2 “มีเงินเขา้มาทุกเดือนตามท่ีหวงัไว”้ 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “มีเงินท่ีจะดูแลคนในครอบครัว” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “มีเงินเขา้มาตลอดขั้นต ่า100,000 แบบ Passive income” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ไม่ไดห้วงัวา่จะท างานไปตลอดชีวติ อยากมี Passive income” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “รายไดต้อ้งไม่นอ้ยกวา่ท่ีหาไดใ้นปัจจุบนั” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 7 “อยากใหบ้ริษทัท าเงินใหไ้ปจนถึงรุ่นลูก” 
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ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคญัท่ี 8 “อยากให้ธุรกิจน ้ าผลไม้คั้นกากมัน่คง รายได้สัก เดือนละ
50,000 ก็จะขยบัไปท าลิปมนัต่อแบบเตม็ตวั” 

จากข้อมูลด้านบนสามารถสรุปได้ว่า หลงัจากลาออกจากงานประจ าผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัมีความคาดหวงัใน เงิน เป็นล าดบัแรก ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 2,3 และ8 คาดหวงัวา่เงินท่ีไดรั้บ
ในทุกๆเดือนควรจะสม ่าเสมอ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 3และ 5 คาดหวงัว่าจะมี Passive income จาก
ธุรกิจของตวัเอง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 6 คาดหวงัแค่รายไดท่ี้มากกวา่เงินเดือน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญั
ท่ี 7 มีคาดหวงัใหธุ้รกิจยนืยาวมากกวา่คนอ่ืนๆ 

2. อิสระ หมายถึง การไดป้ฏิบติัตามท่ีตนเองปรารถนา ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึง
ความคาดหวงัในดา้นน้ี 6 คร้ัง 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “ดูแลคนในครอบครัว ใชเ้วลาอยูก่บัเคา้” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 3 “มีเวลาดูแลตวัเองออกก าลงักาย” 
ผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี  3 “มีเวลาไปเข้าคอร์สเรียนในส่ิงท่ีตัวเองชอบ เช่นการ

ท าอาหาร” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “ไม่ไดค้าดหวงัเร่ืองเงินแต่อยากท าอะไรท่ีรู้สึกมีความสุขและ

ชอบ อยากจะต่ืนไปท างานทุกวนั แต่ยงัไม่แน่ใจวา่ตอนน้ีการขายขนมท่ีเราท าเราจะชอบมั้ย เพราะ
ตอนท าขายกบัท าตามยทููป ความรู้สึกอาจจะไม่เหมือนกนั” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 5 “ไปเท่ียวต่างประเทศ ใชชี้วติท่ีต่างประเทศ เป็นเดือนๆ”  
ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 8 “คงมีเวลาอยูบ่า้นกบัพอ่แม่ สัตวเ์ล้ียงมากข้ึน เพราะอยา่งนอ้ย

ก็ท างานท่ีบา้น” 
จากข้อมูลด้านบนสามารถสรุปได้ว่า หลงัจากลาออกจากงานประจ าผูใ้ห้ขอ้มูลคน

ส าคญัมีความคาดหวงัใน อิสระ เป็นล าดบัท่ีเดียวกบัเงิน ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 3,5 และ 8  ตอ้งการมี
เวลาเพื่อไปปฏิบติัตามท่ีตนเองปรารถนา ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 4 อยากมีอิสระในการเลือกอาชีพ 

3. สังคม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีอยูร่อบตวัเรา ซ่ึงอาจจะหมายถึงคนในครอบครัว หรือ 
ไม่ใช่คนในครอบครัวเช่น เพื่อน, คนท่ีท าอาชีพเดียวกนั, ท างานร่วมกนั และคู่คา้ ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัไดพ้ดูถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 4 คร้ัง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 1 “อยากเจอคนหรือทีม ท่ีท าให้อยากต่ืนไปท างาน ไม่วา่จะงาน
ใหม่หรือธุรกิจของตวัเอง” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “ไดท้  างานกบัคนท่ีสบายใจดว้ย” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 4 “อยูใ่นสังคมท่ีท าใหเ้รามีความสุข” 
ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ี 6 “มีช่ือเสียง คนจ าเราได”้ 
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จากข้อมูลด้านบนสามารถสรุปได้ว่า หลงัจากลาออกจากงานประจ าผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัมีความคาดหวงัใน สังคม เป็นล าดบัท่ีสอง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ี 4 คาดหวงัวา่หลงัจากลาออก
จากงานประจ าไปท าขนมขาย จะไดพ้บหรืออยูก่บัคนท่ีท าให้สบายใจและมีความสุข ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัท่ี 6 คาดหวงัวา่คนในสังคมจะจดจ าเขาไดจ้ากผลิตภณัฑห์รือสินคา้ท่ีเขาไดเ้ป็นเจา้ของ 

 
 

การอภิปรายผลการวจิัย 
การวิจยัเร่ือง “การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษยเ์งินเดือน” 

ผูว้จิยัไดอ้ภิปรายตามวตัถุประสงคด์งัน้ี  
เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีท าให้มนุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า  พบว่าแรงจูงใจ

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างานมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากงานประจ ามากท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 1 
โดยท่ีแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมประกอบไปด้วยในเร่ืองของ  หัวหน้า,สังคม, ผลลัพธ์  และ
แรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าเป็นล าดบัท่ี2  โดยท่ีแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าประกอบดว้ยในเร่ือง 
เงิน, ธุรกิจส่วนตวั, ในท่ีท างาน, ช่ือเสียง และคน้หาตวัเอง แรงจูงใจดา้นอิสระเป็นล าดบัท่ี 3 โดยท่ี
แรงจูงใจดา้นการใชชี้วิตประกอบดว้ยในเร่ืองของ อยากมีอิสระในการท างานและอยากท าในส่ิงท่ี
ตอ้งการ 

เพื่อศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบว่า การวางแผนในการ
ลาออกเป็นส่ิงท่ีคนส่วนใหญ่ไดก้ระท าก่อนการลาออก ซ่ึงการวางแผนนั้นสามารถท าโดยการศึกษา
หาความรู้, ท าคู่กบังานประจ าไปก่อน, เตรียมเงิน และเร่ิมจากส่ิงท่ีใชค้วามสามารถของตวัเอง โดย
การลาออกโดนการไม่วางแผนนั้นยงัคงถูกพบไดใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกคร้ังน้ี  

เพื่อศึกษาความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบว่าความคาดหวงัแบ่งได้
เป็น 3 ประเภท คือ เงิน, อิสระ และสังคม  
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บทที ่5 

สรุปผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจัย เ ร่ือง “แรงจูงใจในการลาออกจากงานประจ าของมนุษย์เงินเดือน” มี
วตัถุประสงค ์และสรุปผลการวจิยั โดยสรุปดงัน้ี 

 
 

5.1 วตัถุประสงค์ในการวจิัย  
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีท าใหม้นุษยเ์งินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า ของมนุษย ์

เงินเดือนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า ของมนุษยเ์งินเดือนในเขต 
กรุงเทพมหานคร 
 
 

5.2 สรุปผลการวจิัย 
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  จากมนุษยเ์งินเดือนท่ีมีความคิด

อยากลาออกจากงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจท่ีท าให้มนุษย์เงินเดือนคิดลาออกจากงานประจ า  มี 3 

แรงจูงใจ โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี  
1. สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 23 

คร้ัง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ซ่ึงประกอบดว้ย  
1.1 หวัหนา้ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงหวัหนา้ 11 คร้ัง โดยผูใ้ห้ขอ้มูล

คนส าคญับางคนคิดว่าตนเองเก่งกว่าหัวหน้า รวมถึง รู้สึกว่าหัวหน้าไม่มีเหตุผล, มองไม่เห็นถึง
ความสามารถ และไม่ยุติธรรม ซ่ึงจากตรงน้ีสามารถสรุปไดว้่าพนกังานตอ้งการหัวหน้าท่ีเก่งกว่า 
ท างานมากกวา่ รวมถึง อยากให้หัวหน้ารับฟังความคิดเห็นและอยากเป็นท่ียอมรับของหวัหนา้ ซ่ึง
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ตรงกบัท่ี คูเปอร์ ไดก้ล่าวไวถึ้งปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ขอ้ท่ี 7 คือ มีหวัหนา้งานท่ีดี
รับฟังและเขา้ใจในปัญหาของการท างานรวมถึงรับฟังความคิดเห็น ซ่ึงหากหวัหนา้ไม่สามารถเป็น
เช่นนั้นได ้จะส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการท างานและส่งผลให้เกิดการหาส่ิงชดเชยหรือ
ทางเลือกใหก้บัตนเองตามท่ีบลูดอร์นไดก้ล่าวไวถึ้งพฤติกรรมการลาออก   

1.2 สังคม ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงสังคม 7 คร้ัง ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั
บางคน ไม่ไดมี้ความสนิทสนมหรือความรู้สึกท่ีอยากปรึกษาปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ไดรู้้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคมท่ีท างาน ดงัท่ี เคลตนั อลัเดอร์เฟอร์ กล่าวไวใ้นทฤษฎี อีอาร์จี (ERG Theory) วา่ 
มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคม เช่น ความรักและการยอมรับจาก
สังคม ดงันั้นเม่ือพนกังานไม่สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคมจึงอาจจะส่งผลใหพ้นกังาน 
มองหาสังคมใหม่ๆท่ีจะสามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคม 

1.3 ผลลพัธ์ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงผลลพัธ์ 5 คร้ัง ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญับางคนรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมในผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากองคก์ร ไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทน ต าแหน่ง 
หรือค าช่ืนชม จาก ปีเตอร เอ็ม บลาย ์ได้ให้ความหมายของการแลกเปล่ียนไวว้่า ความผูกพนัธ์ุ
สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการแลกเปล่ียนแต่หากวนัใดท่ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงไม่ไดใ้ห้ส่ิงของหรือบางอย่าง
กลับไป จะท าให้อีกฝ่ายเกิดความไม่พอใจ อาจจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากไป
แลกเปล่ียนกบัผูอ่ื้นแทน 

2. ความกา้วหนา้ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพ้ดูถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 18 คร้ัง 
 จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 87.5 ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นหลกัๆ คือ 

2.1 เงิน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงเงิน 7 คร้ัง ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญับาง
คนต้องการมีเงินท่ีมากข้ึนกว่าปัจจุบัน ซ่ึงคิดว่าหากยงัท างานประจ าอยู่จะไม่สามารถได้รับ
ค่าตอบแทนตามท่ีตนเองคาดหวงัไว ้

2.2 ธุรกิจส่วนตวั ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึง ธุรกิจส่วนตวั 6 คร้ัง ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญับางคนอยากท าธุรกิจส่วนตวัเพราะเป็นความฝัน หรือคิดว่าจะไดท้  าอะไรใหม่ๆ ใช้
ความคิดสร้างสรรค ์ในแบบท่ีงานประจ าไม่สามารถท าได ้

2.3 ท่ีท างานและช่ือเสียง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงดา้น ท่ีท างานและ
ช่ือเสียง ดา้นละ 2 คร้ัง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญับางคนรู้สึกไม่มัน่คงและไม่สามารถเติบโตหรือกา้วหนา้ 
รวมถึงไม่สามารถสร้างช่ือเสียงใหก้บัตนเอง ไดจ้ากงานประจ า  

พบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัรู้สึกว่างานประจ าสามารถตอบต่อความตอ้งการตามล าดบั
ขั้นของ ฮมั เอช. มาสโลว ์ในขั้นแรกเท่านั้น คือ ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 
หมายถึงการไปท างานประจ าจะไดค้่าตอบแทนกลบัมาในทุกๆเดือนเพื่อเอามาแลกเปล่ียนหรือซ้ือส่ิง
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ท่ีเป็นขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดหรือปัจจยัส่ี แต่ไม่สามารถ ตอบสนองต่อดา้นถดัไปได ้
กล่าวคือไม่สามารถตอบสนองในดา้น ความตอ้งความมัน่คง, ความตอ้งการยอมรับ, ความตอ้งการ
ถูกยกยอ่งจากผูอ่ื้น, และขั้นสุดทา้ย ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวติ 

3. อิสระ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 14 คร้ัง จ านวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 62.5 ซ่ึงประกอบดว้ย 

3.1 ในการท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัได้พูดถึงอิสระในการท างาน 11 
คร้ัง ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญับางคนอยากมีอิสระในการเลือกเวลาเขา้ท างาน, สถานท่ี และวนัในการ
ท างาน รวมถึงสามารถเลือกรูปแบบในการท างานหรือลกัษณะการไดเ้อง  

3.2 อยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงอยากท าในส่ิง
ท่ีตอ้งการ 3 คร้ัง ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญับางคน มีความตอ้งการหรือปรารถนาท่ีจะท ากิจกรรมบางอยา่ง
ท่ีตอนท างานประจ าไม่เคยมีโอกาสไดท้  ารวมถึงไม่ค่อยมีโอกาสท่ีจะไดท้  า 

พบวา่ อิสระในการท างานและการอยากท าในส่ิงท่ีตอ้งการ คือ หน่ึงในแรงจูงใจท่ีจะ
ท าใหพ้นกังานอยากท างานต่อไปหรือไม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจของ คูเปอร์ ท่ีวา่แรงจูงใจในการ
ท างาน เกิดจากการไดท้  างานในส่ิงท่ีตนเองใหค้วามสนใจ, สภาพแวดลอ้มท่ีดีเหมาะสมกบัการ 
ท างาน และมีความสะดวกในการเดินทาง 

ผลการศึกษาเร่ืองการวางแผนก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลคน
ส าคญัได้พูดถึงการวางแผน 15 คร้ัง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 87.5 ซ่ึงประกอบด้วย ศึกษาหา
ความรู้ในส่ิงท่ีคาดหวงัวา่จะท า, วางแผนจะท าธุรกิจควบคู่กบังานประจ าไปก่อนเม่ือมัน่คงค่อยออก 
และเตรียมความพร้อมในดา้นการเงินในช่วงท่ีอาจจะไม่มีรายได ้ 

ซ่ึงพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าดา้นความกา้วหนา้
ทุกคนจะมีการวางแผนก่อนการลาออกจากงานประจ า แต่ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะ
ลาออกจากงานประจ าด้านสภาพแวดล้อมท่ีท างานเพียงอย่างเดียวไม่ได้มีการวางแผนก่อนการ
ลาออกเลย 

ผลการศึกษาเร่ืองความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า พบว่าความคาดหวงั
ออกเป็น 3 ประเภท 

1. เงิน ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 18 คร้ัง จ านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 87.5 ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัมีความคาดหวงัใน เงิน เป็นล าดบัแรก คาดหวงัถึงค่าตอบแทน
ท่ีมากข้ึน มัน่คงมากข้ึนกวา่งานประจ า  

ซ่ึงพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าดา้นความกา้วหนา้
ในดา้นการเงินทุกคนมีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าในดา้นการเงิน 



35 
 

2. อิสระ ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 6 คร้ัง จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 50 ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัมีความคาดหวงัท่ีจะมีอิสระในการใชชี้วิตและอิสระในการท าส่ิง
ต่างๆท่ีปรารถนา  

ซ่ึงพบวา่ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะลาออกจากงานประจ าดา้นอิสระ ร้อยละ 
60 มีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าในดา้นความอิสระ 

3. สังคม ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญัไดพู้ดถึงความคาดหวงัในดา้นน้ี 4 คร้ัง จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 37.5 ผูใ้ห้ข้อมูลคนส าคัญมีความคาดหวงัท่ีจะได้รับการยอมรับจากสังคมและมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคม 

ซ่ึ งพบว่าผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญท่ี มีแรง จูงใจ ท่ีจะลาออกจากงานประจ าด้าน
สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ในดา้นสังคม ร้อยละ 60 มีความคาดหวงัก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ าใน
ดา้นสังคม 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรเลือกผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัใหมี้ความหลากหลายมากข้ึน ขยายไปในเขต 

ต่างจงัหวดั รวมถึงอาชีพขา้ราชการและรัฐวสิาหกิจ 
2. ควรเพิ่มการสังเกตระยะสั้นขณะผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัอยูท่ี่ท  างาน 

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
1. องคก์รควรเพิ่มกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งคนในทีม 
2. องคก์รควรสร้างช่องทางในการรับฟังปัญหารวมถึงเป้าหมายในการท างานของ 

พนกังานทุกคน 
3. องคก์รควรใหอิ้สระในการท างานกบัพนกังาน เช่น การท างานจากท่ีบา้น หรือ การ 

ไม่ก าหนดเวลาเขา้ออกงาน 
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แบบสัมภาษณ์ 

 
 

การวจิยัคร้ังน้ีใชแ้บบสัมภาษณ์ดว้ยกนัสองส่วนดงัน้ี 
1. ค าถามส าหรับสัมภาษณ์เพื่อคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง 

1.1 คุณก าลงัท างานประจ าอยูห่รือไม่? 
1.2 คุณคิดท่ีจะลาออกจากงานประจ าหรือไม่? 

2. ค  าถามส าหรับสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อใหท้ราบถึงแรงจูงใจ 
2.1  ท าไมคุณจึงคิดท่ีจะลาออกจากงานประจ า? 
2.2 มีความคิดเช่นน้ีมานานแค่ไหน? 
2.3 ปัจจยัใดหรือปัญหาใดท่ีท าใหคุ้ณตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานประจ า? 
2.4 ท าไมปัจจยัหรือปัญหาน้ีคงมีความส าคญัต่อการตดัสินใจของคุณ? 
2.5 มีปัจจยัอ่ืนๆหรือไม่? 
2.6 คุณเคยคิดหาวธีิการอ่ืนเพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีก่อนท่ีจะตดัสินใจลาออกหรือไม่? 
2.7 คุณมีการวางแผนอยา่งไรก่อนท่ีจะลาออกจากงานประจ า? 
2.8 คุณคาดวา่ผลท่ีไดรั้บหลงัจากลาออกจากการประจ าจะเป็นอยา่งไร? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


