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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

พนักงานถือเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญของบริษัท เนื่องจากพนักงานจะเปน
บุคลากรท่ีคอยขับเคล่ือนธุรกิจใหเดินหนาตอไปไดผานกิจกรรมการดําเนินงานตางๆ ท่ีเปนหนาท่ีของ
บุคลากรในฝายตางๆ ท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบงานในสวนนั้นๆ พนักงานท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีที่องคกรมอบหมายใหนั้น ก็มาจากการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมใน
ตําแหนงงานน้ัน หลังจากน้ันก็จะตองมีการฝกอบรมพนักงานใหเขาใจในเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ และ
อบรมพนักงานใหมี skill ความรูในดานตางๆและสามารถนํามาใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ซ่ึงจะกอใหเกิดประสิทธิผลที่ดีตามมา ท้ังนี้ทางองคกรก็จะตองลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมี
ศักยภาพพรอมในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานเร่ิมเรียนรูและสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีแลว องคกร 
ก็ไมควรที่จะละเลยบุคลากรที่มีความสําคัญ ซ่ึงองคกรสวนใหญในปจจุบันใหความสําคัญกับการรักษา 
พนักงานใหยังคงทํางานใหกับองคกรใหนาน เพื่อท่ีจะไมตองเสียเวลาและเงินลงทุนในการอบรม
พนักงานใหมแทนพนักงานเดิมท่ีสามารถทํางานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพอยูแลว แตก็ยังมีบริษัท 
อีกไมนอยท่ีมีการลาออกของพนักงานสูง องคกรตองสูญเสียเวลาและเงินทุนในการสรรหา และคัดเลือก
พนักงานใหม เพื่อมาทดแทนพนักงานเดิม ทําใหขาดความตอเนื่องและเกิดความลาชาในการดําเนินงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง จนกวาจะมีพนักงานใหมเขามาทดแทน ซึ่งในชวงแรกของการ
ปรับเปล่ียนพนักงานใหมมาทดแทนก็อาจเกิดการผิดพลาดในการทํางานไดอีกดวย เพราะพนักงาน
ยังไมมีประสบการณในทํางานมากพอ 

ดังนั้นประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกรยอมข้ึนอยูกบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรนั้นๆ และผูบริหารจะตองสามารถบริหารและจัดการหาพนักงานใหเหมาะสมกับ 
ตําแหนงงานท่ีทํา นอกจากนี้ยังตองเสริมสรางปจจัยดานตางๆ ท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
แกพนักงาน เพื่อใหพนักงานนั้นทุมเทแรงใจและแรงกายใหกับการทํางาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานแลวเขายอมมีความผูกพันและเกิดความรักตอองคกรขึ้นในท่ีสุด ปญหาความไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน การเฉ่ือยงาน การเปล่ียนงานก็จะไมเกิดข้ึน  องคกรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีความรู



2 

ความสามารถ เปนกําลังสําคัญในการทํางานอยูกับองคกรไดตอไป นอกจากนี้ยังชวยลดตนทุนดาน
บริหารทรัพยากรบุคคลไดอีกทางหนึ่งดวย (สุภาภรณ อินทแพทย, 2550) 

ในดานผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและตอตนเองนั้นเกิดข้ึนจากกรณีท่ีพนักงานมีความคิด 
ตั้งใจจะออกจากงานแตความเปนไปไดของการเปล่ียนงานมีนอย ทําใหตองอดทนทํางานตอไป และ
ไมสามารถปรับตัวปรับใจ ใหมได ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ ท่ีไมพึง
ปรารถนา เชน การขาดงานหรือการมา ทํางานสายบอยคร้ัง ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน และ
การทํางานท่ีดอยประสิทธิภาพ จนถึงการเส่ือมถอยลงของสุขภาพรางกายและสุขภาพจิตใจ (Karatepe & 
Uludag, 2008 อางถึงใน ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, 2558) ท้ังนี้การลาออก
ของพนักงานเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ียังทํางานอยู ทําใหเกิดความคิดวางานท่ี
กําลังทําอยูนั้นมีความนาพึงพอใจหรือไม มีแนวโนมท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหมเม่ือเห็นวาพนักงานท่ี
ลาออกไปไดงานใหมท่ีดีกวาเดิม เม่ือพนักงานมีความคิดเชนนี้ทําใหเกิดการลาออกอยากอยางตอเนื่อง 
สงผลกระทบตอภาพลักษณขององคกรเกี่ยวกับการบริหารงานภายในท่ีไมดีเทาท่ีควรหรือไม จึงทําให
เกิดการลาออกของพนักงานอยางตอเนื่อง  

ซ่ึงบริษัทผลิตเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งก็ประสบปญหาน้ีอยูเชนกัน บริษัทดังกลาวเปนบริษัท
ในเครือของบริษทัผลิตเคร่ืองดืม่แหงหนึง่ในประเทศไทย มีหนาท่ีหลักในการสงออกสินคาไปจาํหนาย
ยังตางประเทศ เม่ือประมาณ 4 ปท่ีผานมา มีการเปล่ียนแปลงผูบริหาร และอีก 2 ปตอมาก็มีการเปล่ียนแปลง 
ผูบริหารอีกคร้ังหนึ่ง พรอมท้ังมีนโยบายจากผูบริหารคนใหม ท่ีจะควบคุมคาใชจายในการดําเนินงาน 
ตางๆ มากข้ึน และเร่ิมมีการจําหนายสินคาอ่ืนๆ นอกเหนือจากเคร่ืองดื่มซ่ึงเปนสินคาหลักของบริษัท 
เพื่อเพิ่มรายไดใหกับบริษัทพรอมทั้งลดคาใชจายควบคูกัน ซ่ึงหลังจากไดมีการดําเนินงานตามนโยบาย
ใหมมาประมาณ 2 ป ก็ทําใหบริษัทมีรายไดเพิ่มข้ึนตามความคาดหมายของผูบริหาร ซ่ึงกิจการของบริษัท 
ก็กําลังดําเนินไปไดอยางดี แตในระยะเวลาที่ผานมาก็มีพนักงานลาออกอยางตอเนื่อง จากทุกแผนก 
อาทิเชน ฝายขายตางประเทศ, ฝายสนับสนุนการขายและการตลาด, ฝายงบประมาณ, ฝายบัญชี, 
ฝายการจัดการหวงโซอุปทาน และฝายสนับสนุนขอมูล 

ทําใหตองสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหมมาทดแทนพนักงานเดิม  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึง
มีความสนใจท่ีจะทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่ม
ใน 3 ปจจัยไดแก 1) การเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยคร้ังและการเมืองภายในองคกรทําใหบุคลากรภายใน 
องคกรเกิดความสับสนและไมเช่ือม่ันในองคกร  2) ความไมชัดเจนในงาน ทําใหเกิดความคลุมเครือ
ในการปฏิบัติงานและไมสามารถตัดสินใจเองได 3) การประเมินพนักงานและการเติบโตในตําแหนงงาน 
อาจไมชัดเจนทําใหพนักงานรูสึกไมม่ันใจ ในชีวิตการทํางานของทุกคนยอมตองการความกาวหนา
และการเติบโตในหนาท่ีการงาน เงินเดือน และสวัสดิการท่ีดี เพียงพอตอคาครองชีพท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆ 
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ในปจจุบัน อีกท้ังยังตองการองคกรท่ีมีความเปนธรรม ไมเอาเปรียบพนักงาน จึงจะ รักษาบุคลากรที่
สําคัญกับบริษัทเอาไวได แตถาพนักงานรูสึกถูกเอาเปรียบหรือไมสบายใจในการ ทํางานก็อาจจะหา
ถาออกโดยการลาออกจากบริษัทในท่ีสุด 

ดังนั้น ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจ 
ลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยมุงหวังใหเขาใจปจจัยท่ีมีผลกระทบ
ตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานอยางแทจริง เพื่อนําไปสูการแกปญหาใหกับองคกร ได และเปน 
ประโยชนตอความม่ันคงขององคกร นอกจากนี้ยังชวยในการวางแผนและปรับกลยุทธในการพัฒนา
ปจจัยตางๆ ท่ีจะมีอิทธิผลในการรักษาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหคงอยูตอไป  
 
 
1.2  คําถามของงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย 
 
 
1.3  วัตถุประสงคของงานวิจัย    

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

2. เพื่อวิเคราะหความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย 

3 เพื่อเสนอแนวทางในการชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 
 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขอบเขตของการวิจัย 
ดังนี้ 
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1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย รูถึงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
และหาแนวทางแกไขปญหา เพื่อองคกรจะไดรักษาทรัพยากรบุคคลใหอยูกับองคกรไวได 
 

1.4.2  ขอบเขตดานประชากร 
 ศึกษาและเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีลาออก จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังคงเปนสมาชิก
ของบริษัท จํานวน 13 คน รวมจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลาการวิจัย 
 เก็บขอมูลตั้งแตวันท่ี 16 ตุลาคม – วันท่ี 6 พฤศจิกายน 2560 
 
 
1.5  ขอจํากัดของงานวิจัย 
 เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีจะตองถูกสัมภาษณในการทําวิจัยเร่ืองนี้มีไมถึง 30 คน ดังนั้น
จึงตองลดจํานวนกลุมตัวอยางเหลือจํานวน 26 คน โดยจะทําการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท
แลวจํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัทอีกจํานวน 13 คน  
 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ทําใหรูถึงสาเหตุของปญหาท่ีแทจริงและแกไขไดอยางตรงประเด็น
ทําใหลดการลาออกของพนักงาน  

2. สามารถนําผลจากการศึกษาเสนอใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือวางแผนกลยุทธ 
หรือแนวทางปฏิบัติ ท่ีจะสามารถลดปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานได   
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ  
2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ  
 
2.1.1  แนวคิด ทฤษฎีการลาออกและความตั้งใจลาออก 
การลาออกจากงานเปนกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแตละคนใชในการเลือกเกี่ยวกับ

ชีวิตการทํางานของตัวเอง จากทางเลือกท่ีมีตั้งแต 2 ทางเลือกข้ึนไป วาควรจะยังคงทํางานตอหรือลาออก
จากองคกรปจจุบันท่ีทําอยู (ชมเพลิน คุณวุฒิกร , 2009 , น.16) 

2.1.1.1  ความหมายของการลาออก 
การลาออก หมายถึง การส้ินสุดวาจางพนักงาน หรือการลาออกจากงาน

ของบุคลากรในองคกร และการลาออกรวมถึง การลาออก การไลออก และการใหออกเนื่องจากขาดงาน
ติดตอกันเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต ซ่ึงการลาออกนี้เกิดข้ึนโดยท่ีพนักงานสมัครใจ (Voluntary) 
และไมสมัครใจ (Involuntary) ท้ังโดยหลีกเล่ียงไดและหลีกเล่ียงไมได  การลาออกจากงานโดยสมัครใจ
มักจะเกิดจากพนักงาน  การออกจากงานโดยไมสมัครใจมักจะเกิดจากนายจาง การลาออกจากงานโดย
หลีกเล่ียงได มักจะเกิดในรูปแบบท่ีนายจางควบคุมในเร่ืองของ เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน 
ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการทํางานท่ีเขมงวดเกินไป และการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไมได 
ไดแก ความเจ็บปวย การตั้งครรภ เกษียณอายุ และการตายเปนตน (Sayles and Strauss, 1972 อางถึง
ใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.16-17) 
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การลาออก หมายถึง การที่พนักงานจบหรือหยุดความเปนสมาชิกในองคกรดวยความ
สมัครใจ โดยไมรวมถึง การโอนยายหรือการหมุนเวียนหนวยงานในองคกร (Mobley , 1982 อางถึงใน 
ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17) 

2.1.1.2  ความหมายของความต้ังใจลาออก 
การตั้งใจลาออก หมายถึง ความต้ังใจทางพฤติกรรมท่ีเปนผลจากนโยบาย

ขององคกร สภาพการณดานตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยท่ีพนักงานคาดหวังวาจะจาก
องคกรไปเนื่องจากเชื่อวาตองไดรับส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก (Gaertner, Karen N., Nollen Stanley K., 
1992 อางถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17) 

ความต้ังใจลาออก คือ การไตรตรองอยางรอบคอบท่ีอยากจะออกจากองคกร 
เปน กระบวนการสุดายของความคิดในการผละงาน (Withdrawal Cognitive) (Tett and Meyer, 1993 
อางถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17)  

การทําวิจัยคร้ังนี้ ศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ซ่ึง มีสวนประกอบจากหลายปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานตัดสินใจท่ีจะลาออกจากองคกร ไม
วาจะมาจาก การสมัครใจหรือไมสมัครใจก็ตาม  เปนเหตุผลท่ีหลีกเล่ียงไดหรือหลีกเล่ียงไมไดก็ตาม 
ทําใหพนักงานงานจบความเปนสมาชิกในองคกร ซ่ึงการทําวิจัยในคร้ังนี้ตองการศึกษาถึงปจจัยท่ีมี 
ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานท่ีลาออกจากองคกรแลว รวมทั้งศึกษาถึงความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานท่ียังเปนสมาชิกขององคกรอยูแตอาจมีความคิดหรือแนวโนมท่ีจะมีโอกาสลาออก
จากองคกร เพื่อจะไดทราบถึงสาเหตุท่ีทําใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากองคกร  

 
2.1.2  ความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) คือ ทัศนคติสวน บุคคลท่ีมีตองานท่ีเกิดข้ึน 

จากการประเมินคุณลักษณะของงาน และเต็มใจที่จะทําดวยสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงาน โดย
ผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองความตองการ ซ่ึงจะมีผลทําให ทุมเทแรงกายแรงใจและสติปญญา
ใหกับงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขท่ีไดทํางานรวมกับเพื่อน รวมงาน และ มีทัศนคติที่ดีตอ
งาน สงผลใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายของ องคกร (Robbins & Timothy, 
2013) เมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานจะสงผลตอการขาดงาน ต่ําและการลาออกจากงานตํ่า 
แตหากมีความไมพึงพอใจก็จะสงผลตอการขาดงาน และการลาออกในท่ีสุด (วิโรจน สิมะทองธรรม, 
สิทธิชัย พรหมสุวรรณ, ฉันทนา จันทรบรรจง และ วัฒนา สุนทรธัย, 2559, น.3) 
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2.1.3  ความผกูพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับความมากนอยและความรูสึกเปนเจาของ ความจงรัก 

ภักดีท่ีมีตอองคกร การยอมรับเปาหมายขององคกรและการประเมินองคการในระดับท่ีแสดงใหเห็น
ถึงความตองการของบุคลากรที่จะคงอยู การมีสวนรวมในองคการ และเคร่ืองวัดความตั้งใจของบุคลากร 
ท่ีจะยังคงอยูตอไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติของผูปฏิบัติงานเช่ือมโยงระหวางบุคคลกับองคกรใน
ดานบวกและมีการใชความพยายามในการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกรตอไป (วันชะลี 
แกวคง, 2548  น.10 อางถึงใน ณัฐพงษ สุวรรณรัตน, 2559, 12) 

ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกท่ีดีตอองคกร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจ
ใสองคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง มีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจ
และเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อเปาหมายและตองการที่จะดํารงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคกรนั้น
ตลอดไป (ธนนันท ทะสุใจ, 2549, น.9 อางถึงใน ณัฐพงษ สุวรรณรัตน, 2559, 12) 

จากความหมายความผูกพันตอองคกร สามารถสรุปไดวา เปนความรูสึกจงรักภักดีตอ
องคกร และยอมรับนโยบาย เปาหมาย และคานิยมขององคกร พรอมทั้งยินดีที่จะปฏิบัติตามเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงเช่ือวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีจะสามารถชวยใหองคกรสามารถ
ขับเคล่ือนตอไป โดยทํางานดวยความทุมเท เสียสละความสุขสวนตัวเพื่อใหงานเปนไปตามเปาหมาย
ขององคกร มีความยินดีเม่ือเห็นวาองคกรประสบความสําเร็จ และตองการเปนสมาชิกขององคกร
ตลอดไป 

 
2.1.4  ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจของมาสโลว 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) 

มาสโลวไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว 
ไดอธิบายถึงความตองการของมนุษย ซ่ึงมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง (Hierarchy& Needs) 
และเปนทฤษฎีท่ียอมรับกันแพรหลายสมมติฐานดังกลาวมีความเก่ียวกับ พฤติกรรมของมนุษยดังนี้ 
(Abraham H. Maslow, 1954, p.80 - 106) 

 มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอ และไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษย 
ตองการนั้นข้ึนอยูกับวา เขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง  ขนาดท่ีความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอื่นจะเขามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไมมีท่ีส้ินสุด  และจะเร่ิมต้ังแตเกิดจนกระท่ังตาย 

 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีเปนแรงจูงใจของพฤติกรรม 
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 ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ันความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความตองการระดับตํ่า 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 

ตามทฤษฎีของมาสโลว ไดแบงลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Needs) ไว 5 
ข้ันจากต่ําไปสูง ดังภาพท่ี 2.1 

 

 
ภาพท่ี 2.1 ปรามิดแสดงความตองการตามลําดับข้ันของมนุษย 

 
 ตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความอยู

รอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยส่ี ความตองการการยกยอง และความตองการทางเพศ ฯลฯ 
เปนตน 

 ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการที่เหนือกวาความตองการ 
อยูรอด ซ่ึงมนุษยตองการเพิ่มความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ตองการความมั่นคงในการทํางาน 
ความตองการไดรับการปกปองคุมครอง ความตองการความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ เปนตน 

 ความตองการดานสังคม (Social needs) หรือความตองการความรักและการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซ่ึงความรัก ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับ เปนตน 

 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ซ่ึงเปนความตองการการยกยองสวนตัว 
(Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเปนความพยายาม 
ที่จะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เชน ความตองการใหไดการเคารพนับถือ ความสําเร็จ 
ความรู ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
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 ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เปน
ความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซ่ึงถาบุคคลใดบรรลุความตองการในข้ันนี้ได จะไดรับการยกยองวา
เปนบุคคลพิเศษ เชน ความตองการที่เกิดจากความสามารถทําทุกส่ิงทุกอยางไดสําเร็จ นักรองหรือ
นักแสดงที่มีช่ือเสียง เปนตน 

 
2.1.5  ทฤษฎีความตองการของ McClelland 
ทฤษฎีความตองการของ McClelland (McClelland’s Need Theory) (David C. McClelland, 

1958, pp. 12-13 อางถึงใน เมธา หริมเทพาธิป, 2560)  
เมื่อมนุษยเขามามีสวนรวมในสังคม แตละบุคคลยอมเกิดการเรียนรูทางสังคมและ

วัฒนธรรมท่ีกําลังดําเนินอยู ผลของการเรียนรูทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการทางสังคม 
และการอบรมเล้ียงดูในวัยเด็ก มีสวนอยางมากในการหลอหลอมใหบุคคลเกิดแรงจูงใจท่ีผลักดันให
กระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการ McClelland (McClelland, 2016) ไดแบงความตองการ
ดังกลาวนี้ออกเปน 3 ประเภท คือ 

2.1.5.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เปน
ความตองการที่จะทําส่ิงตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ มีความสมบูรณแบบและไดมาตรฐาน
ดีเยี่ยม จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย มีเปาหมายชัดเจนในการทํางาน โดยเปาหมายท่ีตั้งมีความเปนไปไดสูง
ท่ีจะบรรลุผล และพยายามดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับ (feedback) 
ซ่ึงเปนผลจากการทํางาน ไมวาจะเปนคําติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการ
วางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว และปรับปรุงพัฒนาใหดียิ่งๆ ข้ึนไป 

2.1.5.2 ความตองการการมีอํานาจ (Need for Power : n-Pow) เปนความ
ตองการอํานาจเพ่ือท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอมและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง
จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการ
ความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานให
มีประสิทธิภาพ 

2.1.5.3 ความตองการสัมพันธภาพท่ีดี (Need for Affiliation: n-Aff) เปน
ความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพ
ท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณ
การแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน มีความตองการใหผูอ่ืนยอมรับ
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ในตนเองและมีแนวโนมท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผูอ่ืน รวมท้ังคํานึงถึง
ความรูสึกของผูอ่ืนเปนสําคัญ 

จากความตองการ 3 ประการขางตน McClelland ใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการ
ความสําเร็จอันเกิดการจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ซ่ึงถือเปนความตองการที่ทําให
เกิดผลงานท่ีสรางสรรคและมีคุณคา  

 
2.1.6  ทฤษฎีของ Herzberg 
ทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg and other) (อํานวยชัย บุญศรี, 2556, 1) 
มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ  ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance 
Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

2.1.6.1 องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบท่ี
เกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ประกอบดวย 

 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ 
ทํางานไดเสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเก่ียวกับงาน และรูจักปองกันปญหา
ท่ีเกิดข้ึน 

 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล 
งานใหมๆ และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

2.1.6.2 องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบ
สุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิด
ความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 
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 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง 
การเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความนาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกนัสามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ 
งาน เชน  แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

 ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ี
เกี่ยวของกับงาน เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ความม่ันคงในการทํางาน 

 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

 
 

2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สุภาภรณ อินทแพทย (2550) ไดศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน

กับความต้ังใจเปล่ียนงานของพนักงาน โดยผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ
กลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียเทากับ 2.44 จากการสังเกตและจากการไดปรึกษา
ฝายบุคคล พบวา มีผูมาสมัครงานกับบริษัทเปนจํานวนมากใน ฝายการตลาดและฝายขาย เม่ือพิจารณา 
ความพึงพอใจเปนรายดาน พบวาความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูใน
ระดับปานกลาง ท้ังน้ีเปนเพราะวาปจจัยดังกลาวยังไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน
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ไดท้ังหมด พนักงานยังรูสึกวาส่ิงท่ีไดรับนั้นยังนอยเกินไปเม่ือนําไปเปรียบเทียบกับท่ีอ่ืนท่ีดีกวา โดยเฉพาะ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานการปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับตํ่า 

พิชญสิณี เส่ียงรังสี (2551) ไดศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุการตัดสินใจลาออกจาการเปนพนักงาน 
ปจจัยท่ีสงผลตอแนวโนมการลาออกและนําเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท 
เพาเวอรบาย จํากัด โดยผลการศึกษาพบวา คาเฉล่ียโดยรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอแนวโนมการลาออก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงยังมีประเด็นท่ีสําคัญท่ีมีผล
ตอการตัดสินใจลาออกในแตละดาน ดังนี้ 1. ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออกจาก
องคกร เปนประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงาน, ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับ เรียงผลจากมาก
ไปนอย 2. ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
3. ดานลักษณะงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงประเด็นท่ีมีผลตอ 
การตัดสินสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ ปญหาระบบงาน 

วราภรณ นาควิลัย (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน บริษัท GGG (ประเทศไทย) จํากัด โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน มีดังนี้ 1. ดานการติดตอส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเห็นวาไมไดรับขาวสาร 
ท่ีชัดเจน  วิธีการส่ือสารของผูบริหารนั้น เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําใหพนักงานเกิดความกดดัน 
ในการทํางาน 2. ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบ การมอบหมาย
งานไมชัดเจน 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท (2558) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ี
สงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตสินคา
อุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษาพบวา ความไมชัดเจนในงาน
ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน ของบริษัทผลิตสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

จิดาภา เสนหนุช (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในองคกรเภสัชกรรม โดยผลการศึกษาพบวา เภสัชกรมีความรูสึกตอ
การปฏิบัติงานในองคการเภสัชกรรมใน 3 เร่ือง ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายใน 
องคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะลาออกอยูในระดับปานกลาง 

สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน (2556) ไดศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของความเปนสวนหน่ึงในงาน 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองคการตอความต้ังใจลาออก โดยผลการศึกษาพบวา ความเปน
สวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางกับ
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ความต้ังใจลาออก  พบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอความตั้งใจลาออก เทากับ 
-0.21 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอ
ความต้ังใจลาออก เทากับ -0.67 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีความเปนสวนหนึง่
ในงาน มีอิทธิผลทางตรงในเชิงบวกกับความต้ังใจลาออก เทากับ 0.11 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผล
ตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกํากับกิจการพลังงาน โดยผล
การศึกษาพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 3 ปจจัย ไดแก ความชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองภายใน
องคกรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน มีผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานสํานักงาน 
กกพ. ดังนี้ ดานความชัดเจนของงาน พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ใหความสําคัญตอการกําหนด
หนาท่ีการทํางานท่ีชัดเจนตองทราบวาตนเองมีหนาท่ีอะไรในหนวยงาน ดานความรูสึกถึงการเมืองใน
องคกร พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. เช่ือวากฎระเบียบขององคกรมีความถูกตอง เปนไปตามท่ี
กฎหมายกําหนด แตผูบังคับบัญชาควรมีความเปนธรรม โปรงใสและใชหลักคุณธรรมในการบริหารงาน 
ดานการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ไดรับความสะดวกในการเดินทาง
และมองวาองคกรมีความม่ันคงเช่ือถือได แตยังรูสึกถึงเร่ืองราได ท่ีคาดวาจะมากข้ึนหากทํางานใน
องคกรอ่ืน 

นปภัช นาคเจือทอง (2552) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของ
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผลการศึกษาพบวา เพศที่ตางกัน 
ระดับการศึกษาที่ตางกัน รายไดของพนักงานท่ีตางกัน ตําแหนงงานของพนักงานท่ีตางกัน และอายุงาน
ในปจจุบันของพนักงานท่ีตางกัน มีผลตอแนวโนมการลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลตอการลาออก กรณีศึกษา 
บริษัท อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกว จํากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําให
เกิดการตัดสินใจลาออกนั้นเปนปจจัยภายนอก ซ่ึงผูบริหารเองไมทราบถึงสาเหตุท่ีแทจริง ซ่ึงปจจัย
จูงใจดังกลาวนั้นไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจ
ลาออก ในกรณีศึกษาบริษัท อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทยนั้น พบวาพนักงานท่ีลาออกน้ันมีความ
ตองการท่ีแตกตางไปจากเดิมในตอนที่ตดัสินใจเขามารวมงานกับองคกร เพราะเมื่อบริษัทฯ ไมสามารถ
ตอบสนองความตองการได ก็แสวงหาแรงจูงใจอื่นที่ตอบสนองความตองการของตนเอง อาทิเชน 
การไดงานใหมเงินเดือนสูงข้ึน หรือการไดตําแหนงใหม  สภาพการทํางานใหมๆ ท่ีดีข้ึน เม่ือคนพบ
ก็ตัดสินใจลาออกจากองคกร เพื่อไปเปนสมาชิกใหมขององคกรท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ใหกับตนเองได 
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ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑอาหารแหงหนึ่งในเครือ 
สหพัฒนพิบูล อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ เรียง
ตามลําดับความสําคัญ คือ ดานความสําเร็จ ดานความรับผิดชอบ ดานความยอมรับนับถือ และ ดาน
ลักษณะงานเปนลําดับสุดทาย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปวาปจจัยจูงใจที่สงผลกับการตัดสินใจ
ลาออกอยางท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จ และดานความรับผิดชอบ
มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอันเนื่องมากจาก พนักงานระดับ
ปฏิบัติการใหความสําคัญในปจจัยดังกลาวนี้และตองการแสดงความสามารถของตน ในการทํางาน
จนงานท่ีปฏิบัติสําเร็จลุลวงและไดรับการมอบหมายความรับผิดชอบในงานเปน แรงจูงใจมีผลทําให
การลาออกลดลง ท้ังยังเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงาน ซ่ึงจะเปนปจจัยท่ีสงผลกับการ
ปฏิบัติงานและทําใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน  ปจจัยธํารงรักษาเปน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ เรียง
ตามลําดับความสําคัญ คือ ดานรายไดในการทํางานมี อิทธิพลตอการลาออกจากงาน เปนอันดับแรก 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชาดานความม่ันคงในงาน ดาน
บริษัทและนโยบายการบริหารและดานบรรยากาศในการทํางาน เปนลําดับสุดทาย ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานสรุปไดวาทุกปจจัยธํารงรักษาสงผลกับการตัดสินใจลาออกอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 เนื่องจากเปนปจจัยท่ีใกลชิดกับพนักงานและมีผลตอความเปนอยูมาก ที่สุด ท้ังยังเปนปจจัยท่ีทําให
บุคคลเกิดความพอใจในงาน โดยปจจัยธํารงรักษาจะสงผลกับส่ิงแวดลอมของงาน และเปนตัวปองกัน 
ความไมพอใจในงาน ท้ังนี้เม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองปจจัยนี้อยางเพียงพอแลวจะ มีการลาออก 
ลดลง  

ในการทบทวนวรรณกรรม พบวา การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานบริษัท พบวรรณกรรมท่ีมีหัวขอวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกําลังศึกษาอยู ซ่ึงมีรูปแบบ
งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงจาก
การทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดสรุปผลงานวิจัยนั้นเปนปจจัยตางๆ ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
สุภาภรณ 
อินทแพทย 

(2550) 

ความสัมพันธ
ระหวางความ
พึงพอใจในงาน
กับความต้ังใจ
เปล่ียนงานของ
พนักงาน 

พนักงานระดบั
ปฏิบัติการในบริษัท 
สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) และบริษัทยู
นิลีเวอรไทยโฮลด้ิงส 
จํากัดจาํนวน 280 คน 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุม
ตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ีย 
เทากับ 2.44 จากการสังเกตและจากการได
ปรึกษาฝายบุคคล พบวา มีผูมาสมัครงาน
กับบริษทัเปนจํานวนมากใน ฝายการตลาด 
และฝายขาย เม่ือพิจารณาความพึงพอใจ
เปนรายดาน พบวาความพึงพอใจดาน
ความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธ
กับหัวหนางาน ดานความ สัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดาน
เงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปาน
กลาง ท้ังนี้เปนเพราะวาปจจัยดังกลาวยงั
ไมสามารถตอบสนองความตองการของ
พนักงานไดท้ังหมด พนักงานยังรูสึกวาส่ิง
ท่ีไดรับนั้นยังนอยเกนิไปเม่ือนําไป
เปรียบเทียบกบัท่ีอ่ืนท่ีดีกวา โดยเฉพาะ
ดานนโยบายและการบริหารงาน และดาน
การปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจ
ในระดบัตํ่า 

พิชญสิณี 
เส่ียงรังสี 
(2551) 

สาเหตุการ
ตัดสินใจลาออก
จาการเปนพนักงาน 
ปจจัยท่ีสงผลตอ
แนวโนมการ
ลาออกและ
นําเสนอแนวทาง
ในการรักษา
บุคลากร  

พนักงานที่ทํางานเต็ม
เวลาและพนักงานท่ี 
เคยทํางานแตไดลาออก
แลวเม่ือป 2551 ท่ีผาน
มาของบริษัท เพาเวอร
บาย จํากดั ในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จํานวน 1,189
คน สําหรับพนักงาน 

ปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออก มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
ซ่ึงยังมีประเดน็ท่ีสําคัญท่ีมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกในแตละดาน ดังนี้ 1. ดาน
องคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงาน
ลาออกจากองคกร เปนประเด็นท่ีสงผลตอ
การตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความม่ันคงในหนาท่ี
การงาน, ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

 กรณีศึกษาบริษัท 
เพาเวอรบาย 
จํากัด 

ปจจุบัน และจํานวน 
278 คน สําหรับ
พนักงานลาออก ใน
ระหวางเดือนมกราคม
ถึงกรกฎาคม รวมทั้งส้ิน
จํานวน 1,467 คน 

และสวัสดิการตางๆที่ไดรับ เรียงผลจากมาก 
ไปนอย 2. ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเหน็
อยูในระดับปานกลาง  

วราภรณ  
นาควิลัย 
(2553) 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจ
ลาออกของ
พนักงาน บริษทั 
GGG (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

พนักงานใหมท่ีมีอายุ
การทางานต้ังแต 0 – 1 
ป กลุมพนักงานเกาท่ีมี
อายุการทางานต้ังแต 1 
ป เปนตนไป 

ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน มีดังนี้ 1. ดานการติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเหน็วาไมไดรับ
ขาวสารที่ชัดเจน  วิธีการส่ือสารของผูบริหาร 
นั้น เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําให
พนักงานเกิดความกดดันในการทํางาน  
2. ดานผูบังคับบัญชา หวัหนางานมีการบริหาร
จัดการคนไมเปนระบบ การมอบหมายงาน 
ไมชัดเจน 3. การโยกยายพนกังานไปปฏิบัติ
งานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสม
กับปริมาณงาน 

ชลภัสสรณ 
ศรีวรฉัตรภาธร 
และประสพชัย 
พสุนนท 
(2558) 

ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความต้ังใจ
ลาออกจากงาน
ของพนักงาน
แผนกหวงโซ
อุปทาน กรณี 
ศึกษาบริษัท 
ผูผลิตสินคา
อุปโภคบริโภค
แหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานแผนกหวงโซ
อุปทาน ของบริษัท 
ผูผลิตสินคาอุปโภค
บริโภคแหงหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 100 คน 

ความไมชัดเจนในงานความรูสึกถึงการเมือง 
ภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มี
ผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนักงานแผนกหวงโซอุปทาน ของบริษัท
ผลิตสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
จิดาภา  
เสนหนุช 
(2553) 

ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับ
ความต้ังใจท่ีจะ
ลาออกจากงาน
ของเภสัชกรที่
ปฏิบัติงานใน
องคกรเภสัช
กรรม 

เภสัชกรระดับ 4 และ 
5 ท้ังหมดจํานวน  
128 คน 

เภสัชกรมีความรูสึกตอการปฏิบัติงานใน
องคการเภสัชกรรมใน 3 เร่ือง ไดแก ความ
ชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายใน
องคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะลาออกอยูในระดับ
ปานกลาง 

สลักจิต ตันติ
บุญทวีวัฒน 

(2556) 

อิทธิพลของ
ความเปนสวน
หนึ่งในงาน 
ความพึงพอใจ
ในงานและความ
ผูกพันกับ
องคการตอความ
ตั้งใจลาออก 

พนักงานที่ปฏิบัติงาน 
ในองคการเอกชนตาง  ๆ
จานวนท้ังส้ิน 660 คน

ความเปนสวนหน่ึงในงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันกับองคกร มี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางกบัความต้ังใจ
ลาออก   

สวรรณกมล 
จันทรมะโน 
และประสพชัย 
พสุนนท 
(2557) 

ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความต้ังใจ
ลาออกจากงาน
ของพนักงาน
สํานักงาน
คณะกรรมการ
กํากับกจิการ
พลังงาน 

พนักงานของสํานักงาน 
กกพ. ในตําแหนง
เจาหนาท่ีวิชาการและ
ผูชํานาญ การพิเศษ 
จานวน 250 คน 

ตัวแปรอิสระท้ัง 3 ปจจัย ไดแก ความ
ชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมือง
ภายในองคกรและการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน มีผลตอความต้ังใจลาออก
จากงานของพนักงานสํานกังาน กกพ. 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
นปภัช  

นาคเจือทอง 
(2552) 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
แนวโนมการ
ลาออกของ
พนักงานในสวน
อุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวดั
พระนครศรี 
อยุธยา 

พนักงานบริษทัในเขต
พื้นท่ีสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จังหวดั
พระนครศรีอยธุยา 
จํานวน 216 โรงงาน 

เพศที่ตางกัน ระดับการศึกษาท่ีตางกันรายได
ของพนักงานท่ีตางกัน ตําแหนงงานของ
พนักงานทีต่างกัน และอายุงานในปจจุบัน
ของพนักงานท่ีตางกัน มีผลตอแนวโนม
การลาออก 

เปรมฤดี  
เอ้ือสิริมนต 

(2550) 

ปจจัยจูงใจซ่ึง
สงผลตอการ
ลาออกกรณี 
ศึกษาบริษัท
อุตสาหกรรมทํา
เคร่ืองแกว จํากัด 
(มหาชน) 

พนักงานของบริษัทฯ 
ท่ีมีอายุงาน 1-2 ป 
จํานวน 5 คน 

ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําใหเกดิการตัดสินใจ
ลาออกนั้นเปนปจจยัภายนอก ซ่ึงผูบริหาร
เองไมทราบถึงสาเหตุท่ีแทจริง ซ่ึงปจจัยจูงใจ 
ดังกลาวนัน้ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ 
ความปลอดภยัในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอ
การตัดสินใจลาออก 

ธาณัชตรา 
สมัครจิตร 
และ กฤช  
จรินโท 
(2555) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจ
ลาออกของ
พนักงานระดบั
ปฏิบัติการของ
โรงงานผลิตภณัฑ 
อาหารแหงหนึ่ง
ในเครือสหพัฒน
พิบูล อําเภอ 
ศรีราชา จังหวดั
ชลบุรี 

พนักงานระดบัปฏิบัติ 
การของโรงงาน
ผลิตภัณฑอาหารแหง
หนึ่งในเครือสหพัฒน
พิบูล อําเภอศรีราชา 
จังหวดัชลบุรี จํานวน 
314 คน 

ปจจัยจูงใจเปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ 
เรียงตามลําดับความสําคัญ คือ ดานความ 
สําเร็จ ดานความรับผิดชอบ ดานความ
ยอมรับนับถือ และ ดานลักษณะงานเปน
ลําดับสุดทาย 
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สรุปผลการวิเคราะหผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวาผลงานวิจัยของ สุภาภรณ อินทแพทย 
ท่ีกลาววา ความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ สลักจิต 
ตันติบุญทวีวัฒน ท่ีกลาววา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร 
มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางกับความต้ังใจลาออก ความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคง ดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง ดาน
นโยบาย และการบริหารงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับต่ํา สอดคลองกับ พิชญสิณี 
เส่ียงรังสี ท่ีกลาววา ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออกจากองคกร เปนประเด็นท่ี
สงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน, 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการตางๆ ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับอีก 3 ผลงานวิจัย ไดแก 
วราภรณ นาควิลัย กลาววา ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบ 
การมอบหมายงานไมชัดเจน เปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน สอดคลองกับ 
เปรมฤดี เอ้ือสรริมนต กลาววา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกนั้นเปนปจจัยภายนอก 
ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจลาออก และ
สอดคลองกับ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท ท่ีกลาววา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชาดานความม่ันคงในงาน ดานบริษัทและนโยบายการบริหารและ
ดานบรรยากาศในการทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ยังมีประเด็นเร่ือง 
ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร ซ่ึงมีผูวิจัยกลาวไวสอดคลองกัน 3 งานวิจัย 
ไดแก ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, จิดาภา เสนหนุช และสวรรณกมล 
จันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท สวนประเด็นท่ีเปนปจจัยสําคัญในการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด 
คือ รายได เงินและสวัสดิการ ซึ่งมีงานวิจัยสรุปประเด็นนี้ สอดคลองกัน 5 งานวิจัยไดแก วราภรณ 
นาควิลัย, ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, นปภัช นาคเจือทอง, เปรมฤดี 
เอ้ือสิริมนต และ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” มีจุดประสงคท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงาน 
ตัดสินใจลาออกจากบริษัท และปจจัยใดท่ีเปนสาเหตุใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 
โดยไดศึกษารายละเอียดเนื้อหาสําคัญของระเบียบวิธีวิจัยเปนหัวขอดังตอไปนี้  

1.  รูปแบบของงานวิจยั   
2.  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย    
3.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
5.  ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 
6.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล    
7.  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา   
 
 

3.1  รูปแบบงานวิจัย   
การกําหนดระเบียบวิธีการวิจัย (Methodology) เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออกของ พนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ทางผูวิจัยไดกําหนดระเบียบ 
วิธีวิจัย (Methodology) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งประกอบดวย 
กระบวนการศึกษาและวเิคราะหขอมูลจากเอกสารหรือวจิัยเชิงวชิาการตางๆ (Documentation Research) 
และกระบวนการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใชเปนขอมูลประกอบใน กระบวนการ
ทําระเบียบวิธีวิจัย ดังกลาวขางตน ซ่ึงมีสาระสําคัญท่ีสรุปไดดังตอไปนี้  
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3.1.1  การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)  
การศึกษางานวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) โดยใชวิธีการ 

วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และใชการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ดวยในสวน
ของขอมูลท่ีใชอางอิงในการต้ังแบบสอบถามเพ่ือใชในการสัมภาษณ สวนหนึ่งไดศึกษาทางแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ งานท่ีวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อจะไดทราบถึงแนวทางในการต้ังแบบสอบถามไดอยางชัดเจน 
ตรงประเด็น และนําไปสูการตอบคําถามหัวของานวิจัยได 

 
3.1.2  การสัมภาษณเชงิลึก (In-Depth Interview) 
การศึกษางานวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) เปนการวิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) ซ่ึงแบบสอบถาม 
ท่ีใชในการสัมภาษณจะเนนการออกแบบโครงสรางคําถามแบบปลายเปด เพื่อใหผูถูกสัมภาษณ
แสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี ท้ังนี้จะมีการรางคําถามแบบปลายเปด เพื่อใหผูถูกสัมภาษณแสดง
ความคิดเห็น โดยแบง ออกเปน 2 ชุด เนื่องจากผูถูกสัมภาษณจะแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมท่ี 1 
คือ พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว กลุมท่ี 2 คือ พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู ท้ังนี้คําถาม 
ท่ีจะใชกับผูถูกสัมภาษณจะแบงออกเปน 2 กลุม ตามกลุมตัวอยาง โดยท่ีกลุมท่ี 1 พนักงานท่ีลาออกจาก
บริษัทแลวจะไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคําถามในเชิงสาเหตุหรือปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจ 
ลาออก จากบริษัท สวนกลุมท่ี 2 พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู จะไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
คําถามในเชิงปจจัยท่ีสงผลถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากบริษัท ซ่ึงการสัมภาษณเชนนี้จะทําใหได ขอมูล
จากหลากหลายมิติ ท้ังสาเหตุและปจจัยของพนักงานท่ีลาออกแลว และปจจัยท่ีเปนผลให พนักงานมี
ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 

 
 

3.2  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเตรียมความพรอมของ

แหลงขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูล
ทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 
3.2.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน ซ่ึงผูถูกสัมภาษณท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกในบริษัท จํานวน 13คน 
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3.2.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เปนการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ เชน แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ งานวิจัย 

ท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังบทความส้ันท่ีเกี่ยวกับการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานบริษัท 

 
 

3.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 
3.3.1  ประชากรในงานวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนพนักงานท่ีลาออกแลวสวนหนึ่งและพนักงานท่ียัง

เปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
3.3.2  วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 

ดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือกตัวอยางโดยใชดุลพินิจ 
และการตัดสินใจของผูวิจัยเปนหลักในการพิจารณาเลือกตัวอยางท่ีมีลักษณะสอดคลองกับวัตถุประสงค 
ของการวิจัย มีขอดีคือ เปนวิธีท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและประหยัดคาใชจาย สวนขอเสีย คือ การเลือก 
กลุมตัวอยางแบบเจาะจงตองอาศัยความรอบรู, ความชํานาญและประสบการณในเร่ืองนั้นๆ ของผูทําวิจัย 
ดังนั้นจึงไมมีวิธีการทางสถิติท่ีจะมาคํานวณความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุมตัวอยางได (หทัยชนก 
พรรคเจริญ, 2555 อางถึงใน เบญจรัตน เวชมนัส, 2560) โดยผูวิจัยไดแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม 
ดังนี้ 

3.3.2.1 พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว 
จํานวน 13 คน ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลวในแตละแผนก เพื่อท่ี 
จะไดขอมูลที่ตัดสินใจลาออกไดกวางและหลากหลายจากพนักงานท่ีทําหนาท่ีท่ีตางกันในแตละแผนก 

3.3.2.2 พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศ 
ไทย อยูจํานวน 13 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยคิดวา
นาจะมีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกจากบริษัทสูง โดยผูวิจัยสังเกตจากหนาท่ีความรับผิดชอบและ 
สภาพแวดลอมของกลุมตัวอยางท่ีตองประสบในการทํางาน รวมท้ังใชประสบการณในการทํางาน
ของผูวิจัยเองในการตัดสินใจเลือกกลุมตัวอยาง 
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3.4  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
จากการกําหนดกระบวนวิธีวิจัย (Methodology) เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยใชการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-Depth Interview) เปนเคร่ืองมือในการศึกษางานวิจัย
ในครั้งนี้ โดยจะมีการออกแบบโครงสรางคําถามปลายเปด  เพื่อเปนประโยชนท้ังกับผูสัมภาษณและ
ผูใหสัมภาษณ เนื่องจากทางผูสัมภาษณจะไดสามารถสอบถามคําถามเพ่ิมเติม  ซักไซ ไลเลียง เจาะลึก 
ในประเด็นท่ีมีความสนใจได ในสวนของผูใหสัมภาษณก็สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองได
อยางเต็มท่ี ซ่ึงขอมูลท่ีไดจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอมูลตามประเด็นท่ีศึกษาไดมีความชัดเจน 
และตรงประเด็นมากข้ึน ทั้งนี้เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ การสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 
Interview) โดยผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1. ศึกษาวิธีการและแนวทางการต้ังคําถามทางเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีสนับสนุนหัวของานวิจัยเพื่อนํามาใชในการสรางแบบสอบถาม 

2. เตรียมชุดคําถาม เพ่ือเปนแนวทางในการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มี 2 ชุดคําถาม ไดแก 
ชุดท่ี 1 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท และ ชุดท่ี 2 ปจจัยท่ี
สงผลใหพนักงานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท ท้ังนี้ไดแบงออกเปน 2 ชุดคําถามเน่ืองจากมี
กลุมประชากรผูใหสัมภาษณท่ีแตกตางกัน ชุดท่ี 1 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงานตัดสินใจ
ลาออกจากบริษัท จะใชในการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว สวนชุดท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผล
ใหพนักงานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท จะใชสัมภาษณพนักงานท่ียังเปนสมาชิกขององคกร
อยูในปจจุบัน ซ่ึงแตละชุดคําถามจะประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

 คําถามชุดท่ี 1 สาเหตแุละปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนกังานตัดสินใจลาออกจากบริษทั 
สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศไทย จํานวน 4 ขอ 
สวนท่ี 3: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท จํานวน 10 ขอ 
 คําถามชุดท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานเกดิความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 
สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหง

หนึ่งในประเทศไทย จํานวน 4 ขอ 
สวนท่ี 3: ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท จํานวน 10 ขอ 
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3.5  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหในแตละสวน ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) โดยใชคําถามปลายเปดกึ่งมี
โครงสราง (Semi-structured or guided interviews) และใชรูปแบบการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ 
(Informal Interview) ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยจะสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 26 คน ซ่ึงเปน
พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกอยูในบริษัท จํานวน 
13 คน แลวนําขอมูลมาสรุปโดยใชวิธีบรรยายใหเขาใจถึงความหมายของขอมูลท่ีไดสัมภาษณมาใน
แตละสวน 

ขอมูลท่ีใชสําหรับการวิเคราะหในงานวิจัย ดังนี้  
 สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ  
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
5. ตําแหนงงาน  
6. ประสบการณการทํางานที่บริษัทกี่ป  
 สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศ ไทย จํานวน 4 ขอ 
1. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน  
2. ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้  
3. คุณมีความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร  
4. ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเครื่องดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจ หรือไม 

เพราะอะไร 
 สวนท่ี 3: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท จํานวน 10 

ขอ (ชุดท่ี 1) 
1. ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description )ท่ี คุณ รับผิดชอบขณะท่ียังเปน 

พนักงานที่บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  
2. สาเหตุท่ีคุณตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้คืออะไร   
3. คุณคิดอยางไรเกี่ยวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
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4. ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท
แลวคุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร 

5. คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด เพราะอะไร 
6. คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว  
7. คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย 

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
8. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมือง

ในบริษัท  
9. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆ ของบริษัท  
10. โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณตัดสินใจลาออก 

จากบริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
 สวนท่ี 3: ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทจํานวน 10 

ขอ (ชุดท่ี 2) 
1. ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description) ท่ีคุณรับผิดชอบขณะที่ยังเปน 

พนักงานที่บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  
2. คุณเคยมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษทัหรือไม และอะไรเปนสาเหตุท่ีทําให

คุณตัดสินใจอยากลาออกจากบริษัท 
3. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
4. ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท 

แลวคุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร 
5. คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด เพราะอะไร 
6. คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว 
7. คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย 

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
8. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมือง

ในบริษัท 
9. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆ ของบริษัท 
10. โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีทําใหคุณมีความต้ังใจท่ี

อยากจะลาออกจากบริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
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3.6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
หลังจากท่ีไดกลุมประชากรท่ีตองการจะสัมภาษณเรียบรอยแลว ทางผูศึกษางานวิจัยจึง

ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
1. เม่ือไดกลุมประชากรท่ีตองการจะสัมภาษณท้ัง 2 กลุม รวมท้ังส้ิน 26 คน ก็ไดติดตอ 

นัดหมาย วัน เวลา สถานท่ีท่ีจะสัมภาษณตามคําถามท่ีไดเตรียมไว ซ่ึงชวงวัน เวลาท่ีจะสัมภาษณก็จะ
ข้ึนอยูกับความสะดวกของผูใหสัมภาษณเปนหลัก  

2. ดําเนินการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-depth Interview) ตามกําหนด วัน เวลา สถานท่ี 
ท่ีทางผูสัมภาษณและผูใหสัมภาษณตกลงกันไว ท้ังนี้กอนการสัมภาษณผูศึกษาจะตองขออนุญาตผูให
สัมภาษณ เกี่ยวกับการจดบันทึกขอมูลขณะสัมภาษณ และอาจจะมีการใชเคร่ือง บันทึกเสียงเพื่อเก็บ
ขอมูลใหครบถวน เปนประโยชนตอการวิเคราะหการศึกษาในคร้ังนี้  

3. เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเปนประเด็นตามท่ีไดกําหนดเปนคําถาม ใหกับ 
ผูใหสัมภาษณแสดงความคิดเห็น 

4.  นําขอมูลท่ีไดจากแหลงขอมูล ท้ังแบบปฐมภูมิ คือ ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณและ
ขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลที่ไดจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของมาวิเคราะห
เพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน และปจจัยใด ท่ีเปนผลให 
พนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 

 
 

3.7  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา 
หลังจากท่ีไดทําการสัมภาษณก็มีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบปฐมภูมิจากผูถูกสัมภาษณ

ท้ัง 26 คน แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหถึงสาเหตุและปจจัยท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท
และปจจัยใดที่ทําใหพนกังานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท โดยมีการเขียนนําเสนอผลการศกึษา 
แบบพรรณนา ท้ังนี้จะนําขอมูลแบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมาจากบทท่ี 2 ในสวนของแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาใชอางอีกวาผลจากการศึกษามีความสอดคลองหรือแตกตางจากขอมูล
แบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมา 

ท้ังนี้เม่ือไดผลจากการวิเคราะหขอมูลแลว จะสามารถรูถึงสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลให
พนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท ถาองคกรเล็งเห็นถึงสาเหตุและปญหาท่ีเกิดข้ึน และพยายามที่จะ
แกไขปญหานั้นก็นาจะชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานไดนอกจากจะเปนการรักษาพนักงาน
ใหอยูกับองคกรไดแลว ยังทําใหงานท่ีอยูในกระบวนการสามารถดําเนินตอไปไดอยางราบร่ืน ไมหยุด 
ชะงักเพราะพนักงานเดิมลาออก จึงตองหาพนักงานใหมทดแทน ความเช่ียวชาญของพนักงานใหมก็ยอม
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นอยกวาพนักงานเดมิ อาจทําใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานไดงายข้ึน เกิดคาใชจายในการรับ
สมัครพนักงานใหม คาอบรมพนักงาน และสวัสดิการอื่นๆ ถาลดการลาออกของพนักงานไดก็จะลด
ตนทุนในสวนนี้ไดดวย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ” โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุมตัวอยางพนักงานท่ี 
ลาออกแลวสวนหนึ่ง และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยอีก
สวนหนึ่ง จํานวน 26 คน ซ่ึงไดผลการวิจัย ดังนี้  

 
 

4.1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน  
คือการวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐานของผูถูกสัมภาษณ ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ, อายุ, 

สถานภาพ, ระดับการศึกษาสูงสุด, ตําแหนงงาน, ประสบการณการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม ซ่ึงสรุป
ตามตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 26 คน 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน คารอยละ 
เพศ   

ชาย 5 19.2 
หญิง 21 80.8 

รวม 26 100 
อายุ   

21-30 ป 13 50 
31-40 ป 13 50 

รวม 26 100 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 26 คน (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน คารอยละ 

สถานภาพ   
โสด 21 80.8 
สมรส 5 19.2 

รวม 26 100 
ตําแหนงงาน (แบงตามฝาย)   

ฝายขายตางประเทศ 3 11.5 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 9 34.6 
ฝายบัญชี 2 7.7 
ฝายการเงินและงบประมาณ 6 23.1 
ฝายสนับสนุนธุรกิจ 1 3.8 
ฝายหวงโซอุปทาน 5 19.2 

รวม 26 100 
ประสบการณการทํางาน   

< 1 ป 4 15.4 
1-5 ป 19 73.1 
6-10 ป 3 11.5 

รวม 26 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูใหสัมภาษณสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
80.8 และเปนเพศชาย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 50 และอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 50 กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 80.8 และสถานภาพสมรส จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางสามารถแบงตามฝาย ได 6 ฝาย ไดแก ฝายขายตางประเทศ 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
ฝายบัญชี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ7.7 ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 
ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และ ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 กลุมตัวอยางมีประสบการณการการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม นอยกวา 1 ป จํานวน 4 คน 
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คิดเปนรอยละ 15.4  ประสบการณการทํางานระหวาง 1-5 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 73.1 และ
ประสบการณการทํางานระหวาง 6-10 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 
 
 
4.2 คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเครื่องด่ืมแหงหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่ม 
แหงหนึ่งในประเทศไทย ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน, 
เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้, ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานที่บริษัท
เคร่ืองดื่มแหงนี้ และการแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

ท้ังนี้จะวิเคราะหผลจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางรวมกันทั้งพนักงานที่ลาออกจาก
บริษัทแลว จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู เนื่องจากเปนคําถามท่ีใหแสดง 
ความคิดเห็นท่ัวไปเกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

4.2.1  ความคดิเห็นเก่ียวกับบริษัทเคร่ืองดืม่แหงนี้กอนไดเขามาทํางาน 
ความคิดเห็นของพนักงานตั้งแตเร่ิมแรกกอนไดเขามาทํางานถือเปนทัศนคติท่ีมองบริษัท 

จากภายนอกและการหาขอมูลเอง โดยท่ียังไมไดเขามาเปนสมาชิกของบริษัท ทําใหไดรูวาโดยสวนใหญ 
แลวกลุมตัวอยางเห็นภาพลักษณองคกรและมีทัศนคติกับองคกรกอนไดรวมงานอยางไร 

4.2.1.1  บริษัทมีภาพลักษณท่ีดี มีช่ือเสียงและม่ันคง 
ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางสวนใหญ แสดงความคิดเห็นวาบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงนี้ มีภาพลักษณท่ีดี มีช่ือเสียงและม่ันคง (จํานวน 21 คน จาก 26 คน) 
“รูสึกวากิจการท่ีมีช่ือเสียง ซ่ึงจะนํามาซ่ึงความม่ันคง และความกาวหนา

ในชีวิตการทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
“รูสึกวาเปนบริษัทท่ีใหญโต ม่ันคง มีช่ือเสียง เปนท่ีรูจักของคนไทยท่ัวไป” 

(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียง มีโครงการรับนักศึกษาฝกงาน ซ่ึงดูแลวเปนบริษัท 

ที่มีความเปนมืออาชีพ (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เปนองคกรขนาดใหญท่ีมีภาพลักษณดี มีการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศในทุกๆ ดาน” (พนักงานทีย่ัง
เปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 



31 

“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียงมายาวนานผลิตภัณฑของบริษัทคอนขางเปนท่ีนิยม
และรูจักอยางกวางขวาง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนบริษัทคนไทยที่มีช่ือเสียงและมีความม่ันคงในการทํางานและนาจะมี
อนาคตท่ีจะโตในหนาท่ีการงานได” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.2.1.2  สวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขา

มาทํางานวามีสวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี (จํานวน 4 คน จาก 30 คน) 
“มีผลตอบแทนและสวัสดกิารท่ีดีแกพนกังานดูแลพนักงานเหมือนครอบครัว” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“เปนองคกรท่ีใหญนาจะมีความม่ันคง และสวัสดิการดี” (พนักงานท่ียังเปน

สมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
“เปนบริษัทท่ีมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ทํางานแลวจะมีการพัฒนาใน

ตําแหนงหนาท่ี ความกาวหนา และผลตอบแทนท่ีดี” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวง
โซอุปทาน) 

“มีความม่ันคง มีโบนัสดี ใหคาตอบแทนท่ีนาสนใจ ไดทําในตําแหนงงาน
ท่ีนาสนใจ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.2.1.3  ไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
กลุมตัวอยางท่ีไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้มากอน (จํานวน 1 คน จาก 

26 คน) 
“ไมรูจักเลยกอนเขามาทํางาน เพราะเพิ่งจบปริญญาตรีแลวก็สมัครไปเร่ือยๆ 

ตามเพ่ือน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.2.2  เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับเหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงนี้ ในจํานวนกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน มีความคิดเห็นดังตอไปนี้ 
4.2.2.1  ตําแหนงงานนาสนใจ 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้เนื่องจาก 

ตําแหนงงานท่ีเปดรับสมัครนาสนใจ (จํานวน 13 คน จาก 26 คน) 
“ตอนนั้นมีความคิดแคอยากเปล่ียนงานเปล่ียนสายธุรกิจท่ีแตกตางออกไป

เลยแตขอแมคือ ตองเปน consumer product ท่ีมีความใกลตัวมากข้ึน ถูกจริตตัวเองมากข้ึน อยากทํางาน 
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สายการตลาด แบบวางแผนออกแคมเปญ ซ่ึงบริษัทไดเปดรับสมัครสายงานนี้พอดี อาน scope of work 
แลวโดนเลย จึงสมัครเลย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนจังหวะท่ีอยากเปล่ียนงานพอดี และตําแหนงงานตรงกับสายท่ีเรียนมา” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ตําแหนงงานท่ีทางบริษัทเปดรับเปนตําแหนงท่ีเรามีประสบการณและ
นาจะทําได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มองเห็นเร่ืองโอกาส เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหไดใชสามารถใชทักษะตาง  ๆ
ของตัวเอง และอยากท่ีจะไดทํางานในตําแหนง sales and marketing support เพราะตําแหนงนี้ จะทําให
สามารถใชทักษะตางๆ อยางเชน (ทักษะการพูด การเจรจาตอรอง ทักษะดานการออกแบบเยอะแยะ
ไปหมด ในการทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพ่ือท่ีจะเติบโตไปดวยกัน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เพราะวาตําแหนงงานตรงกับส่ิงท่ีเรียนมา คือการจัดการอุตสาหกรรม
เกี่ยวกับคลังสินคาและโลจิสติกส” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“อยากทํางานเกี่ยวกับ marketing ซ่ึงตรงกับตําแหนงงานท่ีสมัคร” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ลักษณะงานท่ีทางบริษัทฯ ติดตอมานาสนใจ และตรงกับสายงานท่ีทํามา” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.2.2.2  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ เนื่องจาก 

คาตอบแทนและสวัสดิการด ี(จํานวน 7 คน จาก 26 คน) 
“ผลิตภัณฑของบริษัทมีสงออกไปท่ัวโลก ใกลบาน และคิดวาสวัสดิการดี” 

(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เปนบริษัทท่ีใหญ และนาจะไดใชความรู ความสามารถท่ีไดเรียนมา และก็

คาตอบแทนนาจะสูง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“มีสวัสดิการตางๆ ท่ีดีตามท่ีไดสอบถามจากคนอ่ืนมา” (พนักงานท่ียังเปน

สมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
“สวัสดิการท่ีดี และบริษัทใหญ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝาย

บัญชี) 
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4.2.2.3  บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ เนื่องจาก 

บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง (จํานวน 4 คน จาก 26 คน) 
“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียงสามารถเติบโตในหนาท่ีการงานไดบริษัทมีความ

ม่ังคงสราง profile ในการทํางานใหตัวเอง” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“ฝกงานท่ีนี้ แลวอยากทํางานท่ีนี้ เปนองคกรใหญ ใกลบาน ดูม่ันคง และ
นาเช่ือถือ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“บริษัทมีความม่ันคง ทําใหเราม่ันใจวาจะฝากอนาคตไวกับท่ีบริษัทนี้ได” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“อยากใชความรูและประสบการณท่ีมีมาทํางานใหกับองคกรใหเกิดประโยชน 
สูงสุด และมีโอกาสเติบโตในองคกรขนาดใหญท่ีมีความม่ันคง” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.2.2.4  ไมมีเหตุผลท่ีเลือกบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
เนื่องจากไมไดตั้งใจเจาะจงท่ีจะสมัครงานกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ แตได

ฝากประวัติไว แลวไดรับโอกาสจากทางบริษัท เรียกสัมภาษณ (จํานวน 2 คนจาก 26 คน) 
“ไมไดเจาะจงวาจะตองมาทํางานท่ีนี้ สมัครไปหลายท่ี แตไดโอกาสเขา

มาทํางานท่ีนี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เหนื่อยกับการทํางานท่ีเกา เพราะเปน Audit เลยสมัครงานผาน เว็บสมัครงาน 

แลวไดโอกาสเขามาทํางานท่ีนี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.2.3  ความคาดหวังเก่ียวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
จาการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวัง

เกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองแหงนี้ดังนี้ 
4.2.3.1  ลักษณะของงานท่ีไดรับผิดชอบและประสบการณท่ีด ี
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

โดยท่ีอยากจะไดใชความรูความสามารถของตัวเองอยากเต็มท่ีกับการทํางาน พรอมท้ังไดรับประสบ
การท่ีดีจากการทํางานดวยเชนกัน (จํานวน 12 คน จาก 26 คน) 
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“นาจะไดเรียนรูอะไรเยอะ แลวก็นาจะไดใชในส่ิงท่ีเรียนมาแนๆ” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวานาจะไดวิธีการทํางานท่ีดี ไดเรียนรูจากคนท่ีเคยทํางานมากอนแลว” 
(พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“เปนบริษัทท่ีใหญนาจะมีระบบงานที่ชัดเจน มี direction ท่ีชัดเจน เพราะวา
ผลิตภัณฑท่ีอยูในตลาดก็เปนผูนํา ก็นาจะไดแนวคิดท่ีดี และไดรวมงานกับคนเกงๆ” (พนักงานท่ีลาออก
แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เนื่องจากเปนบริษัทแรกท่ีทํางานและเปนบริษัทใหญจึงมีความคาดหวัง
สูงวาจะไดรับประสบการณท่ีหลากหลายรูปแบบมาประยุกตใชรวมกันเพื่อพัฒนาตนเอง และนํา
ความรูท่ีไดตอยอดตอไป” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ไดทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีหลากหลายเพื่อดงึศักยภาพความ 
สามารถของเรา เพื่อแสดงใหเห็นวาเราทําอะไรไดมากกวาส่ิงท่ีเราถนัด” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายบัญชี) 

“คาดหวังวาจะไดทํางานท่ีตรงกับความชอบของตัวเองแลวไดความสามารถ
ของตัวเองทํางานไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ 
งบประมาณ) 

4.2.3.2  ความกาวหนา 
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังในความกาวหนาในการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงนี้ (จํานวน 9 คน จาก 26 คน) 
“อยากเอาวิชาท่ีเรียนมาตอน ป.ตรีมาใชในการทํางาน และมีความกาวหนา 

ในสายงานการเงิน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“คาดหวังวาอยากจะมีความกาวหนาในอาชีพ” (พนักงานท่ีลาออกแลว 

ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“คาดหวังวาจะไดเติบโตกาวหนาในสายงานท่ีทํา และไดผลตอบแทนท่ีดี 

และเปน profile ท่ีดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“คาดหวังวาจะมีความยตุิธรรมตอพนักงาน ถาพนักงานทํางานหนักก็จะมี

ความกาวหนาในอาชีพการงานไดและสามารถเจริญเติบโตในหนาท่ีตอไปได” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาดหวังวาจะทํางานแลวมีความสุข ไดประสบการณที่ดี และมีโอกาส
กาวหนาในหนาท่ีการงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
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4.2.3.3  คาตอบแทน 
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีดี จากบริษัทเคร่ืองดื่ม

แหงนี้ (จํานวน 4 คน จาก 26 คน) 
“คาดหวังวาจะมีรายไดเพิ่มข้ึนจากท่ีทํางานเดิม” (พนักงานท่ีลาออกแลว 

ฝายหวงโซอุปทาน) 
“โบนัสประจําปและสวัสดิการบริษัท” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 

ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ผลตอบแทนสูงและสวัสดิการดี” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 

ฝายหวงโซอุปทาน) 
“อยากจะใหมีการเพิ่มฐานเงินเดือนใหกับพนักงานเทียบเทากับบริษัทอ่ืน

เม่ือเทียบตําแหนงตอตําแหนง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
4.2.3.4  ความม่ันคง 
ความคาดหวังท่ีตองการความม่ันคงในการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

(จํานวน 1 คน จาก 26 คน) 
“เปนบริษัทท่ีม่ันคง ทําใหการทํางานของเราม่ันคง ไมนาจะมีเร่ืองการ lay 

off พนักงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
 

4.2.4  การแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 
เปนการสอบถามกลุมตัวอยางเพ่ือใหทราบถึงทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่ม

แหงนี้ วาจะมีการแสดงความคิดเห็นโดยการถายทอดใหคนท่ีสนใจจะสมัครงานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้
อยางไร 

4.2.4.1  แนะนาํ  
กลุมตัวอยางท่ีมีทัศนคติเชิงบวกและแนะนําผูสมัครคนอ่ืนท่ีตองการ 

สมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ (จํานวน 15 คน จาก 26 คน) 
“แนะนํา เพราะสวัสดิการอ่ืนๆโดยรวมและสังคมท่ีเรียนรูมาคอนขางโอเค 

องคกรเปน tradingแนนอนวาความจุกจิก  สินคาใหม  จะเขามาใหปวดหัวเร่ือยๆ ถาแนะนําก็คงแนะนํา
ใหคนท่ี style ลุยกับปญหาใหมๆ ชอบเรียนรูงาน เรียนรูธุรกิจ เรียนรูคน และทัศนคติแบบเปดใจ” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เปนองคกรท่ีเพื่อนรวมงานอยูกันเปนแบบครอบครัว ไมเครียด 
ไมกดดันอะไรมากมาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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“แนะนํา เพราะเปนบริษัทใหญ คอนขางมั่นคง สวัสดิการคอนขางดี” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“แนะนํา เพราะเพื่อนรวมงานดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 

“แนะนํา เพราะมีสังคมท่ีด”ี (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“แนะนํา แตก็จะบอกวามันก็ไมไดดีไปทุกอยาง แตถาเขารับไดก็โอเค 

บริษัทนี้เปน family business ไมมีระบบในการทํางาน ความเปนเจาขุนมูลนาย คือตอใหทํางานดีขนาดไหน 
แตถาคนขางบนสุดไมยอมรับก็จบ การเมืองเยอะ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่ดี สวัสดิการก็โอเค” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 

“แนะนํา แตอยากใหเขาใจวัฒนธรรมองคกรกอนและคอยใหเขาตัดสินใจ
อีกที วาเวลาไหนเปนเวลาท่ีเหมาะสมท่ีจะมาสมัครงาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขาย 
ตางประเทศ) 

“แนนอนคะ ตองแนะนําคนท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางาน เพราะ
นอกจากจะไดผลตอบแทนดานสวัสดิการ ที่ดีแลวยังมีโอกาสเติบโต” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะบริษัทมีความม่ันคง มีเพื่อนรวมงานที่ดี” (พนักงานท่ียงัเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะสังคมท่ีนี้ดี ชวยเหลือกันดี มีความเปนครอบครัวมากตั้งแต
หัวหนาถึงลูกนองไมคอยมีกําแพงมากั้น” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะ สวัสดิการดี มีโบนัสท่ีดี มีปรับเงินเดือนท่ีดีกวาบริษัทอ่ืน 
หมายถึงไดโบนัสท่ีดีกวาบริษัทอ่ืน แตตองดูตําแหนงงานอีกที” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายบัญชี) 

4.2.4.2  ไมแนะนํา  
กลุมตัวอยางที่มีทัศนคติเชิงลบและไมแนะนําผูสมัครคนอ่ืนท่ีตองการ 

สมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ (จํานวน 6 คน จาก 26 คน) 
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“ไมแนะนํา เนื่องจากผลตอบแทนไมเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ ตําแหนงงาน
ก็มีการแบงระดับท่ีแปลก คนตําแหนงงานนอยตองมาดูงานท่ีท่ีมีตําแหนงสูง วัฒนธรรมภายในองค
ท่ีไมโอเค” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“ไมแนะนํา เนื่องจากการทํางานในองคกรยังไมเปนระบบอยางเต็มรูปแบบ 
ยังไมมีการแบงหนาที่ ความรับผิดชอบงานท่ีชัดเจน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 

“หลังจากท่ีไดรวมงานจริง คิดวาคงไมแนะนํา เนื่องจากเนื้องานไมทาทาย 
และโอกาสกาวหนามักจะมาจากระบบเสนสาย มากกวาความสามารถของตัวบุคคล” (พนักงานท่ียังเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ไมแนะนํา เพราะใหผลตอบแทน (เงินเดือน) ท่ีนอยกวาบริษัทอ่ืนพอสมควร 
เม่ือเทียบตําแหนงกับตําแหนง ซ่ึงสวนใหญคําถามแรกท่ีคนถามคือ เร่ืองผลตอบแทน แลวทุกคนก็จะ
บอกวา “ทําไมไดนอยจัง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ไมแนะนํา เพราะบริษัทที่ทําอยูเปนบริษัทในเครือท่ีคอนขางเล็ก ปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบก็คอนขางมาก ระยะเวลา 8 ป ท่ีทํางานมา เกือบจะไมมีเวลาหยุดเลยไมมีคนทํางาน
แทนเลย” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.2.4.3  ท้ังแนะนําและไมแนะนํา พรอมเหตุผล 
กลุมตัวอยางท่ีมีทัศนคติแบบเปนกลาง โดยจะใหเหตุผลท้ังขอดีและขอเสีย

ของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ ประกอบการตัดสินใจวาควรจะแนะนําหรือไมแนะนําผูสมัครท่ีสนใจ (จํานวน 
5 คน จาก 26 คน) 

“ตองถาม objective เขากอนวาเขาอยากทํางานในแนวไหน ถาตองการอะไร
เร่ือยๆไมไดกดดันมากก็จะแนะนํา แตถาตองการการทํางานท่ีไดประสบการท่ีเรียนรูเยอะ และถาไม
อยากทํางานท่ีมีวัฒนธรรมของไทยก็จะไมแนะนําใหทําที่บริษัทนี้” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“ตองถามกอนวาสนใจอยูตองสวนไหน ทํางานดานใด และจึงจะบอกได
วาจะแนะนําไหม เพราะแตละสวนงานก็มีความกาวหนาและความซับซอนของงานท่ีแตกตางกันไป” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ตองใหขอมูลเกี่ยวบริษัทกับคนท่ีสนใจกอนวามีวัฒนธรรมองคกรท่ีมี
ความเปนไทยมาก” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ในเบ้ืองตนจะสอบถามความคาดหวังจากผูท่ีสนใจกอนวาคาดหวังอะไร
จากการทํางานท่ีนี่ และอธิบายวัฒนธรรมองคกร ลักษณะการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวามีความเขาใจท่ี
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ถูกตองกอนจะตัดสินใจสมัครเขามาทํางาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 

จากการวิเคราะหบทสัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 26 คน เกี่ยวกับ
ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน, เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้, 
ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ และการแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงนี้ สามารถสรุปผล ไดตามตาราง 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 สรุปผลเกี่ยวกบัทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดืม่แหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน  
 1.1  บริษัทมีภาพลักษณท่ีดีมีช่ือเสียงและม่ันคง 21 
 1.2  สวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี 4 
 1.3  ไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้ 1 

รวม 26 
2. เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้  

 2.1  ตําแหนงงานนาสนใจ 13 
 2.2  คาตอบแทนและสวัสดกิารด ี 7 
 2.3  บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง 4 
 2.4  ไมมีเหตุผลท่ีเลือกบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 2 

รวม 26 
3. ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้  

 3.1  ลักษณะของงานท่ีไดรับผิดชอบและประสบการณท่ีดี 12 
 3.2  ความกาวหนา 9 
 3.3  คาตอบแทน 4 
 3.4  ความม่ันคง 1 

รวม 26 
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ตารางท่ี 4.2 สรุปผลเกี่ยวกบัทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดืม่แหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

4. การแนะนําคนที่สนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้  
 4.1  แนะนํา 15 
 4.2  ไมแนะนํา 6 
 4.3  ท้ังแนะนําและไมแนะนาํ 5 

รวม 26 
 
 
4.3  สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชุดท่ี 1) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย จํานวน 13 คน เกี่ยวกับสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
โดยจะวิเคราะหจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ ดังตอไปนี้ 
 

4.3.1  รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description) 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน มีรายละเอียดงานท่ีตองรับผิดชอบแตกตางกัน 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปนฝายตางๆ ดังนี้ 
4.3.1.1  ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 
เปนฝายท่ีชวยสนับสนุนการดําเนินงานของฝายขายตางประเทศ และชวย

ประสานงานในเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการขายและการตลาดตางประเทศ (จํานวน 6 คน จาก 13 คน) 
“สนับสนุนหนวยงานขาย เปนทีมกําลังเสริมชวยประสานงานดานการขาย

การทําโปรโมช่ัน และจัดส่ังซ้ือของ pos ตางๆ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“JD คือ support ดานการขายและการตลาดใหกับทีม SNA เหมือนเปน

ตัวแทนประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของท้ังในและนอกองคกร เชน ประสานงานดาน sample 
product POSM  Label &Package เปนตน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“POSM คุยกับ supplier เปด PR/PO และ support งาน admin ของ sale” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“การประสานงาน ในโซนเอเซียแฟซิฟกมีการทํา report หรือ บันทึกการ
ประชุมบาง แตสวนใหญคือการประสานงานเปนหลัก” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“support sale operation เพ่ือให sale ทํางานได ประสานงานกับ distributor 
ในดานการจัด  event ทํา AW เพื่อส่ือสนับสนุนการขาย ของ premium ท่ีสนับสนุนการขายในตลาด
ท่ีรับผิดชอบ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“sale support ของประเทศอังกฤษเปนหลัก ถาเขามี event  เราก็จะ support 
การส่ังซ้ือ POSM ประสานงานกับ branding” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.1.2  ฝายบัญชี 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการตรวจสอบงบบัญชีตาง  ๆจัดทํารายงานทางดาน 

บัญชี การชําระคาใชจายตางๆของบริษัท และอ่ืนๆ  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“จัดทํารายงานทางการเงินประจําเดือน วิเคราะหผลการดําเนินงานและจัดทํา

รายงานสําหรับผูบริหาร, เช็คและตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารประกอบการเบิกจาย
คาสงเสริมการขาย (Branding Budget) และการลงรายการบัญชี ,ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของ
เอกสารประกอบการเบิกจายเงินเงินสดยอย และการลงรายการบัญชี (BTI), ตรวจสอบความถูกตอง
ครบถวนของเอกสารประกอบการรับเงินลวงหนาและการรับชําระหนี้จากลูกหนี้การคาและการลง
รายการบัญชี (SAH), ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารประกอบการเรียกเก็บเงินจากบริษัท 
ในเครือหรือลูกหนี้อ่ืนๆ สําหรับรายไดคางรับ และการลงรายการบัญชี (BTI และ SAH), ตรวจสอบ
ความถูกตองครบถวนการบันทึกบัญชีสินคาคงเหลือระหวางทาง (BTI และ SAH), ตรวจสอบความถูก
ตองครบถวนการบันทึกบัญชี กําไร (ขาดทุน) ท่ียังไมเกิดข้ึนจริง (BTI และ SAH), บันทึกรายการบัญชี
ตางๆ และตรวจสอบการบันทึกบัญชีตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชี (BTI และ SAH), งานท่ี
ไดรับมอบหมายพิเศษจากผูบังคับบัญชา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

4.3.1.3  ฝายการเงินและงบประมาณ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณของบริษัท (จํานวน 3 คน 

จาก 13 คน) 
“ดูแลงบประมาณ A&P ตรวจเอกสารเกี่ยวกับ reimbursement ควบคุม

คาใชจายไมใหเกิน budget และจัดทํา management report ตางๆใหกับผูบริหาร และ support งานตางๆ 
ตามท่ีหัวหนามอบหมาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“สวนแรก เกี่ยวกับ financial planing analyzise (reporting และ budgeting 
และ support ขอมูลดานงบการเงินกับหนวยงานตางๆ), สวนสอง ดูแลระบบ MIS ท่ีคอย support 
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งานทางดาน operation ตางๆ ในทีม sale และทีม support ตางๆ มี system ท่ีมา control งานไดงายข้ึน” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“บันทึกบัญชี ทํารายงานงบสําหรับผูบริหาร การทํา control budget” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.1.4  ฝายหวงโซอุปทาน 
เปนฝายท่ีมีหนาที่เกี่ยวกับการวางแผนการผลิตสินคา การประสานงาน

ผลิตสินคา การประสานงานเพ่ือเตรียมวัตถุดิบในการผลิต การจัดสงสินคา เปนตน (จํานวน 2 คน จาก 
13 คน) 

“ชวยวางแผนการผลิต ชวง monitor สินคาคงเหลือ ติดตอประสานงานให
สินคาสงไดตาม order” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“เปน customer service และ order processing ติดตอประสานงานรับ order 
จากลูกคา แลวติดตอกับฝายผลิต ฝายจัดซ้ือ เพื่อให order ของลูกคาเปนไปตามที่ลูกคาตองการและ
สงของใหตามท่ีลูกคาตองการ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.1.5  ฝายสนับสนุนธุรกิจ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการออกแบบโปรแกรมเพ่ือชวยสนับสนุนการ

ดําเนินงานขององคกรในสวนตางๆ  (จํานวน 1  คน จาก 13 คน) 
“เขียนโปรแกรม พัฒนาโปรแกรมและระบบเพื่อ support ในองคกรและ

ดูแลฐานขอมูลขององคกร และใหคําปรึกษาดาน IT” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
 

4.3.2  สาเหตุท่ีพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัท 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงสาเหตุท่ีพนักงานตัดสินใจลาออก

จากบริษัท ซ่ึงมีเหตุผลท่ีแตกตางกัน ไดแก หัวหนางาน, ระบบงาน, Career path, รายละเอียดของงาน, 
ความกาวหนา, นโยบายขององคกรไมชัดเจน , คาตอบแทน และเหตุผลสวนตัวอ่ืนๆ ท้ังนี้กลุมตัวอยาง
อาจจะใหสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกมากกวา 1 สาเหตุ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะหสาเหตุท่ีพนักงาน
แสดงความคิดเห็นได ดังนี้ 

4.3.2.1  คาตอบแทน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา คาตอบแทนของบริษัทไมเหมาะสม (จํานวน 7 

คน จาก 13 คน) 
“ใหรับผิดชอบงานท่ีเยอะเกินกวาผลตอบแทนท่ีไดรับ คนท่ีไดผลตอบแทน

สูงทํางานนอยกวา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
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“ไดงานใหมและเปนงานท่ีสนใจมากอนอยูแลว คือ management trainee 
ซ่ึงนาจะไดรับประสบการณการทํางานใหมๆ เยอะ รวมท้ังเงินเดือนก็สูงกวาท่ีปจจุบัน” (พนักงานท่ี
ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“อยากไดรายไดเพ่ิมข้ึน แลวก็เรียน ป.โท จบมาแตที่บริษัทก็ไมไดปรับ
อะไรใหเรา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“งานท่ีทําอยูไมชวยพัฒนาขีดความสามารถของเรา คาตอบแทนท่ีอ่ืนมี
ความนาดึงดูดมากกวา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คาตอบแทนนอย งานไมทาทาย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุน
ธุรกิจ) 

4.3.2.2  หัวหนางาน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา มีปญหากับหัวหนางานเกี่ยวกับการทํางาน (จํานวน 

3 คน จาก 13 คน) 
“มีความเห็นไมตรงกับหัวหนางาน ณ เวลานั้นจนเกิดปญหารูสึกอึดอัดใน

การทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ทัศนคติท่ีมีไมดีตอกันระหวางหัวหนางานกับลูกนอง” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายบัญชี) 
“หัวหนา เพราะ เราและหัวหนามีแนวทางการทํางานท่ีไมตรงกัน” (พนักงาน

ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
4.3.2.3  Career Path 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา Career Path ในการทํางานที่บริษัทไมชัดเจน

เทาท่ีควร (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“career path ในแผนกยังไมชัดเจนมีความคลุมเครือ ปรับกันมาตลอด พอ

ปรับกันเราตกลงกับ Head team วามีลําดับข้ันกอนเราไปถึง director และ admin มาชวยงานเอกสาร 
พวก memo บางแตรับคนนอกมาแทนพี่ในทีม แทนท่ีจะผลักดันคนในทีมท่ีมี potential และ performance 
เดนข้ึน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ไดจังหวะบริษัทท่ีสมัครไปเรียกสัมภาษณและตําแหนงงานใหมก็ตรงกับ
สายท่ีเรียนมากกวาจึงตัดสินใจไปและ career path ก็ชัดเจนกวาท่ีเปนอยู” (พนักงานที่ลาออกแลว 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 

 
 



43 

4.3.2.4  ความกาวหนา 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาไมเห็นความกาวหนาในสายงานท่ีทําในบริษัท

(จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“อยากไดรายไดเพิ่มข้ึน แลวก็เรียน ป.โท จบมาแตท่ีบริษัทก็ไมไดปรับอะไร

ใหเรา มองหาความกาวหนามากกวานี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“ไมมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีทํา และคาตอบแทนนอย งานไม

ทาทาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
4.3.2.5  เหตุผลสวนตัว 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกเพราะเหตุผลสวนตัวคือ 

มีกิจการสวนตัว และ เรียนตอตางประเทศ (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
4.3.2.6  ระบบการทํางาน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะระบบ

การทํางาน  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“เร่ืองของระบบการทํางาน มันมีความซับซอนในขอมูล history ตางท่ี

ตองพยายามคุยกับ SNA เอาเอง ประกอบกับการดําเนินการดานการอนุมัติชา จะทํา project อะไรท่ี
ตองขอกันหลายทาน ทําเอกสารอนุมัติ SNA จะ generate campaign หรือ design PP ad เปนตน ตองให
เราคุยซ่ึงมันใชเวลา แตระบบนี้ทาง American style  ก็ไมใชวาจะเขาใจ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

4.3.2.7  นโยบายองคกร 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะนโยบาย 

ขององคกรท่ีเปล่ียนแปลงบอย  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“เนื่องจากเปนบริษัทครอบครัวใหเปลี่ยนแปลงบอย ทุกอยางข้ึนอยูกับ

ครอบครัววาจะบริหารงานอยางไร จะจัดรูปแบบโครงสรางองคกรอยางไร ทําใหนโยบายองคกรไม
ชัดเจนกระทบกับการทํางาน และในชวง 2 ปหลังนี้มีการแยกบริษัทออกมาเปน 2 บริษัท แตจํานวน
พนักงานยังเทาเดิมแลวตอง support ใหกับท้ัง 2 บริษัท ทําใหงาน overload รวมทั้งมีพนักงานเดิมลาออก 
แลวทางบริษัทก็หาพนักงานมาใหมลาชามาก” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.2.8  รายละเอียดของงาน (Job Description) 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะรายละเอียด 

ของงาน (Job Description) ไมเปนตามท่ีเคยแจงไว (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
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“งานไมทาทาย หนาท่ีตาม JD ไมตรงกับท่ีไดทําจริง JD ตอนแรกแจงวา
ใหทําเกี่ยวกับ marketing และดูยอดขายanalyze data และการ drive ยอดขาย” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.3.3  ระบบงานและความชดัเจนของงาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ

ข้ันตอนของการทํางานและความชัดเจนของเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถสรุปความคิดเห็นของ
พนักงานได ดังนี้ 

4.3.3.1  งานมีระบบและมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเหน็เกีย่วกับการทํางานวา งานมีระบบข้ันตอนดี 

และเนื้อหาของงานท่ีไดรับผิดชอบมีความชัดเจนดี (จํานวน 5 คน จาก 13 คน) 
“ระบบงานและความชัดเจนของงานดี สําหรับในแผนกของพี่ แลวเราก็

แบงงานกันชัดเจน แลวก็ scope งานก็ชัดเจน คือต้ังแตรับ order จากลูกคา จนของไปถึงมือลูกคาและ 
แบงงานกันเปน region ก็ชัดเจนดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มีความชัดเจนพอสมควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“งานเปนระบบ แบงงานท่ีดีถาเทียบกับบริษัท IT แตงานคอนขาง overload 

บุคลากรก็นอย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
4.3.3.2  งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานท่ีรับผิดชอบไมมี

ระบบข้ันตอนและไมมีความชัดเจนในเนื้อหางานท่ีตองรับผิดชอบ (จํานวน 8 คน จาก 13 คน) 
“งานไมคอยมีความชัดเจนและดวยเนื้องานเม่ือลองมาทําแลวไมเหมือน

อยางท่ีเคยแจงไว ไมมีงานดานการตลาดท่ีอยากทํา ระบบงานก็ยังไมดีเทาท่ีควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“มีระบบการแบงงานท่ีม่ัว แบงงานไมเปน คนทํางานไดก็ใหทําไป คนทํางาน 
เร็วก็คิดวางานนอย คนทํางานแบบทําโอทีเยอะๆๆก็คิดวางานเยอะ โดยไมรูวางานแตละอยางควรจะใช
เวลาทํางานประมาณไหนถึงจะเหมาะสม” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“ระยะหลังงานไมมีความชัดเจนเลย ท่ีจริงผูบริหารนาจะมองในระยะไกล
มากกวานี้ วา 3-5 ป เราจะทําอะไรกับบริษัท และควรจะรับฟง feedback จากฝง operation บางวามี
ขอจํากัดอะไรที่จะไปแยกบริษัท แตความจริงเกิดจากความคิดของผูบริหารเพียงกลุมเดียว ซ่ึงเปน



45 

คําส่ังจาก up down ลงมาวาใหแยกบริษัท ซ่ึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับงานสวน operation ก็ตองรับไว” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ระบบยังไมคอยรัดกุมเทาไร มันงายกับคนทํางานจริงแตมันไมคอยชัดเจน 
เชนการท่ีจะทํา marketing activity ไมไดมีการทําข้ันตอนท่ีชัดเจนตั้งแตแรก แตข้ันตอนในการ approve 
มันงายมาก มันทําใหแผนมันไมชัดเจน ไมสามารถวัดผลได งานตาม JD ไมเหมือนกับท่ีทํา ดวย
วัตถุประสงคใน JD เราสามารถทําอะไรไดมากกวานี้ แตงานท่ีทําจริง เปนแคงาน support operation 
งานประสานงานทั่วไป ซ่ึงไมไดตอบวัตถุประสงคของตําแหนงงานจริงๆ และไมมีคน coaching” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“งานไมคอยเปนระบบ สําหรับความชัดเจนของงานก็ไมชัดมากนักบางอยาง
ยังไมแนใจวาตองเปนงานท่ีเรารับผิดชอบดวยหรือไม” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 
 

4.3.4  ปญหาเก่ียวกับงานท่ีเคยประสบที่บริษัท 
 กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาท่ีเคยประสบในท่ีบริษัท ซ่ึงมีหลากหลาย
ปจจัยดวยกัน ดังนี้ 

4.3.4.1  ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 
กลุมตัวอยางท่ีเคยประสบปญหาเกี่ยวกับเนื้อหาของงานที่รับผิดชอบ 

(จํานวน 6 คน จาก 13 คน) 
“ไดรับ assignment ท่ีไมเคยมีใครทําและไมแนใจวาใชงานของตําแหนง

เราจริงๆ แตตองทํา จึงตองปรึกษาหัวหนาหรือเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ เพื่อใหผานไปได แตแลว 
ความจริงคือไมใชหนาท่ีเราแตพอเราทําไดกลายเปนวาเราตองทําตอไป” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“บางสวนของงานตองใชความรูเกี่ยวกับบัญชีเขามาชวย ซ่ึงสวนตัวแลว
เรียนทางดานการเงินมา บางอยางเลยไมคอยเขาใจ เลยใชวิธีถามทางพ่ีบัญชีหรือพี่ manager ซ่ึงจบบัญชี
มาโดยตรงใหชวยสอนแลวก็แกปญหาในจุดนี้ไปได” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ปญหา คือ ไดทํางานในส่ิงท่ีไมอยากทําและไมคิดวาจะตองทํา เปนงาน
คุยกับ supplier เปด PR/PO เหมือนจัดซ้ือ เพราะเราจบมาจากตางประเทศ ตําแหนงงานท่ีทําอยูหาคนท่ี 
over qualify เกินไปหรือเปลา ตอนทํางานรูสึก suffer มาก แลวเราก็ทนๆทําไป วิธีแกปญหาก็คือหางาน
ใหมแลวลาออกเลย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“ปญหาเร่ืองงานท่ีไมมีคนสอน ไมมี best practice ท่ีดี ทําใหเราตองคนหา
วิธีการทํางานของเราเอง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.4.2  ความไมชัดเจนเกีย่วกับนโยบายของผูบริหาร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เปนความไมชัดเจน

เกี่ยวกับนโยบายของบริหาร (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาเรื่องความไมชัดเจนเกี่ยวกับนโยบายของผูบริหารแลวทําใหเรา

แผนกับตัวเองไมได และแผนทีมท่ีจะทํางานไมถูก รวมท้ังไมมีใครเขามา support ไดในสวนของระดับ 
ผูบริหาร” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.4.3  ปญหาเกี่ยวกับการประสานงาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท การประสานงาน

ท้ังภายในบริษัท และนอกบริษัท (จํานวน 4 คน จาก 13 คน) 
“เร่ืองการติดตอกับหนวยงานราชการ สรรพสามิต หรือ สรรพากร บางคร้ัง

เราก็ไมสามารถทําแบบตรงไดตลอด อาจตองทําทางออมก็ตองปรึกษาทางหัวหนา” (พนักงานท่ีลาออก 
แลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“การส่ือสารระหวางหนวยงาน ตองมีการย้ํา ท้ังสงเมลและการโทรคุยเพ่ือ
ไมใหงานหลุด” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“การทํางานกับ branding ซึ่งบางงานเราตองทําใหเร็วเพื่อจะไดเอาไปใช
ใหทันงาน ซ่ึงทางทีม branding ไมคอยเขาใจ วิธีการแกปญหาเราก็จะตัดสินใจเองวาถาเราทําไดแลวมัน
มีประโยชนมากกวาโทษเราก็จะทําใหเอง” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.4.4  ปญหาเกี่ยวกับหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เกี่ยวกับหัวหนางาน  

(จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาเร่ืองหัวหนางาน พองาน overload ก็ไมหาแนวทางแกไข ไมหา 

outsource มาชวย แลวก็ชอบส่ัง ใชอํานาจ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“เพ่ิมงาน เปล่ียนงาน โยกยายบริษัทท่ีรับผิดชอบ โดยไมแจงใหทราบหรือ

ขอความคิดเห็น วิธีการจัดการ ก็คือทําใจยอมรับ เนื่องจากเราเปนลูกจาง ตราบใดท่ีหัวหนางานไดคิด
พิจารณาทําลงไปแลว ตอใหเรามีความคิดเห็นอยางไร หรือพูดไปอยางไร ยอมไมมีความหมายกับ
หัวหนางานประเภทไมยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน หรือมีทัศนคติท่ีไมดี” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายบัญชี) 
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4.3.5  ความพงึพอใจในงานท่ีไดรับผดิชอบท่ีบริษัท 
 กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท 
ซ่ึงบางคนมีความพึงพอใจ สําหรับบางคนไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 

4.3.5.1  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“ในสวนของหนาท่ีงานท่ีรับผิดชอบ พึงพอใจเนื่องจากเปนลักษณะงานท่ี

ชอบทํา แตเพียงปริมาณท่ีรับผิดชอบนั้นไมเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ีไดรับ” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายบัญชี) 

“มีความพึงพอใจในงานตัวเอง เพราะเราไดมีโอกาส support คนอ่ืนเหมือน
เราเปน Key หลักท่ีถือขอมูลทุกอยางไว มันมีความสําคัญและทําประโยชนใหคนอ่ืนไดเยอะ” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“มีความพึงพอใจเพราะเปนงานท่ีเราถนัด และคลายกับส่ิงท่ีเราคอยทํามา
ก็เลยรูสึกวา comfortable ในการทํางานมากพอสมควร” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.5.2  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ ในระดับปานกลาง 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ ในระดับปานกลาง (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“พอใจปานกลาง เพราะคิดวาศักยภาพเรามีมากกวานัน้” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“พอใจปานกลาง เพราะงานท่ีทําไมไดทําใหเราเกิด value ไมไดเปน part 

of a team ไมมีความสําคัญเพียงพอ ไมสามารถออกความคิดเห็นได ไมสามารถชวยพัฒนาปรับปรุง
งานได ไดแตทําเปน dairy routine” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ก็พึงพอใจในระดับหนึ่งคะ แตทุกงานมีความกดดัน เลยคอนขางทอบางคร้ัง
พอยอนนึกถึงโอกาสการเติบโต คือพอไมใชคนท่ีเปนท่ีรูจักในบริษัทยิ่งทําใหหมดกําลังใจเลย” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คอนขางพอใจในการทํางาน งานดี หัวหนาดี แตในบางชวงก็งานเยอะ
บาง งานนอยบางสลับกันไป อาจจะเปนชวงท่ีขาดคนดวย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 
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4.3.5.2  ไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมมีความพึงพอใจในงานที่ได

รับผิดชอบ (จํานวน 1 จาก 13 คน) 
“ไมพอใจเลย เพราะงานไมตรงกับ JD ท่ีแจงไวตอนแรก” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.6  ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาของงานท่ีบริษัท ท่ีแตกตางกันไป 

โดยท่ีบางคนมีความคิดเห็นวามีความกาวหนา บางคนมีความคิดเห็นวาไมมีความกาวหนาหรือมี
ความกาวหนาแตหลักเกณฑในการปรับตําแหนงเพื่อใหกาวหนาในสายงานของตนเองไมชัดเจน 

4.3.6.1  ความกาวหนาไมชัดเจน  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวาความกาวหนา 

ของงานท่ีทําท่ีบริษัทไมคอยมีความชัดเจน  (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“เร่ืองระบบ HR วางไวไมติดนะ มันก็ make sense แตถาไมมีผลงานโดดเดน 

KPI ท่ีวางไวไมชัดเจน โอกาสการถูก promote เล่ือนตําแหนงก็จะนอยลง ตองมานั่งรอโตตามอายุข้ึน 
ของงานคะ ท่ีนี้ความกาวหนาในงานก็จะข้ึนอยูกับอ่ืนๆ เชน หัวหนางาน เกณฑการวัดผลงาน ขาดลา
มาสาย เปนตน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวาตําแหนงนี้มันไมคอยโตแลวแตตําแหนงท่ีจะกาวไปคอนขางใช
เวลานาน บริษัทควรดูท่ีความสามารถมากกวาอายุงาน สวนตัวคิดวางคนมีความสามารถ แตวาจะ
กาวหนาก็ตองมีกําหนดระยะเวลา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ความกาวหนาของคนทํางานท่ีนี้ มักจะข้ึนอยูกับใครมาเปนนายใหญของคุณ 
ณ เวลานั้น เพราะที่นี้มีเปลี่ยนผูบริหารบอยในบางรุน ถาผูบริหารใหความสําคัญกับเรา เราก็จะมี
ความกาวหนาและเติบโตในหนาท่ีการงานโดยท่ีเราไมตองรองขอ แตในระยะสุดทายกอนจะออกคิด
วามองไมเห็นถึงความกาวหนารวมท้ังงานท่ีเพิ่มมากข้ึนจนรับไมไหว และไมสอดคลองกับผลตอบแทน
ท่ีไดรับ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“เร่ืองการประเมินผลไมคอยชัดเจน หัวหนางานไมไดมีการ set วาทํางาน
แบบไหนแลวจะได promote ไปในอีกระดับหนึง่ ดวยโครงสรางของบริษัทเราเองก็ไมไดมีความชัดเจน 
ขนาดนั้น การเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผูมีอํานาจและผูบังคับบัญชาเลย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝาย
หวงโซอุปทาน) 
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4.3.6.2  ไมมีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

ไมมีความกาวหนา (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“ไมมีความกาวหนา เพราะ ตําแหนง sale and support supervisor ก็เล่ือนไป

แตตําแหนงแต income ก็ไดเทาเดิม และ career path ก็ไมสามารถ rotate มากขนาดน้ัน เพราะหนวยงาน 
ไมไดใหความสําคัญกับการ coaching ไมใหความสําคัญกับคน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

“งานไมคอยกาวหนา ที่บริษัทนี้ไมคอย promote คนท่ีทํางานมาอยูเดิม 
มักจะใหโอกาสกับคนใหมมากกวา ถาคนท่ีอยูเดิมตองใชระยะเวลามากถึงจะเติบโตได” (พนักงานท่ี
ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ท่ีนี้ใหการเติบโตไมได เปนองคกรท่ีไมคอยใหโอกาสกับเด็กรุนใหมเทาไร 
career path ไมชัดเจน layer คอนขาง flat”  (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมมีความกาวหนาเลย เพราะวาโครงสรางองคกรมันไมเอ้ืออํานวยใหเรา
เติบโต และไมมีการ coachingเลย ไมมีคนท่ีจะผลักดัน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

4.3.6.2  มีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

มีความกาวหนา  (จํานวน 1 จาก 13 คน) 
“นาจะมีความกาวหนาแลวผูใหญก็นาจะเปดโอกาสใหโยกยายงานขาม

บริษัทในเครือได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.7  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน

ท่ีบริษัท ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
4.3.7.1  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
จากการวเิคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวามีความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“เพื่อนรวมงานก็ดีเลยคะ อยูเยี่ยงครอบครัว พี่นอง อบอุน ชวยเหลือกัน 

ปรึกษากันไดหมด หัวหนางานก็ปรับตัวเขาหางายคะ แมจะพูดจาโผงผางไปบางแตพรอมใหคําปรึกษา 
ในเนื้องานเสมอ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“มีความสัมพันธท่ีดีท้ังเพื่อนและหัวหนางาน หัวหนางานเปนท่ีปรึกษาท่ีดี 
สามารถปรึกษาไดทุกเร่ือง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“มีความสัมพันธท่ีดีทั้งเพื่อนและหัวหนางาน สามารถใหคําปรึกษาได
เกี่ยวกับเร่ืองงาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.7.2  มีความสัมพันธท่ีดีกบัเพื่อนรวมงานแตมีความสัมพันธท่ีไมด ี
กับหัวหนางาน จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็น

เกี่ยวกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีแตกตางกัน  (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“มีความสัมพันธท่ีดีมากกับเพื่อนรวมงาน แตกับหัวหนาสายงานเราโดยตรง 

ไมสามารถรวมงานกันได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“สําหรับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธท่ีดีมาก เปนท้ังเพื่อนรวมงานและ

เปนเพื่อนท่ีดี ท่ีควรชวยเหลือซ่ึงกันและกันสําหรับหัวหนางาน มีบางเร่ืองท่ีทัศนคติไมตรงกัน” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“เพื่อนรวมงานดี แตหัวหนางานไมดีเพราะเขาไมคอยเขาใจลูกนอง ไมมี
หลักจิตวิทยาในการบริหารงาน ไมมีภาวะผูนํา และไมเคย coaching งาน หัวหนางานที่ดีเขาควรให
กําลังใจลูกนอง แตท่ีเจอมา เขาชอบพูดจิกกัด มันบ่ันทอนกําลังใจในการทํางานและความสัมพันธของ
เรากับหัวหนางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดี แตความสัมพันธกับหัวหนางานมีปญหา
ในเร่ืองการส่ือสารเพราะวาหัวหนาไมไดมา coaching หรือเอ้ืออํานวยหรือชวยเหลือใหทํางานไดงายข้ึน 
และไมไดชวยใหเกิดงานใหมๆท่ีจะสราง valueใหเกิดข้ึนไดกับทีม” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ)  
 

4.3.8  นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมือง 

ในองคกร ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.3.8.1  ไมทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมคอยทราบเกี่ยวกับนโยบาย 

การบริหารงานของบริษัท (จํานวน 6 จาก 13 คน)  
“ไมไดรับขอมูลเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท มีการเมืองในบริษัทแตไมได

มีผลกระทบตองานของเรา เพราะงาน IT ก็เปนงาน support ซ่ึง support ใหทุกแผนกอยูแลว” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ)  
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“ไมคอยรับทราบเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท มักจะทราบแตในระดับ
ผูบริหารดวยกันเอง แลวระดับหัวหนางานบางทีก็ไมไดถายทอดใหระดับปฏิบัติการทราบมีการเมือง
ในบริษัท มีผลกับเราตรงท่ีการ ประเมินและปรับตําแหนงบางท่ีก็ไมไดทําตามโครงสรางท่ีกําหนดไว” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมคอยรับทราบเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท การเมืองของบริษัทอาจจะมี
แตไมคอยเกี่ยวกับเรา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.8.2  การบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาองคกรมีการ

บริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว ซ่ึงอาจสงผลบางอยางท่ีไมไดกับการบริหารงานของบริษัท (จํานวน 
3 จาก 13 คน)  

“เปนระบบบริหารแบบครอบครัว พวกพองสําคัญ ตองเช็คประวัติผูมีอํานาจ 
ลงนาม ตองเสนอผานใครถึงจะเซ็นตได (ผานแน) ทุกงาน มันตอผลตองานนะกลายเปนลาชา และ
จะสงผลตอการเติบโตของแบรนด” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ใชความเปนธุรกิจครอบครัวมากเกินไป หลายคร้ังคิดวาคนในบริษัทเรา
มีศักยภาพและสามารถกาวหนาไดไกลมากกวานี้ แตวาไปไมถึงไหนเพราะเคาใชความเปน family 
business มากเกินไป ความชัดเจนไมมี ความไมแนนอนทําใหเราไปไดไมไกลมีการเมืองในบริษัทเยอะ 
เพราะเปล่ียน MD บอย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.8.3  ทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาทราบนโยบาย

ของบริษัท แตก็มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายน้ันๆ (จํานวน 3 จาก 13 คน)  
“เขาใจและเห็นเปนเร่ืองปกติ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด 

ตางประเทศ) 
“นโยบายเคามุงเนนกับผลลัพธอยางเดียว โดยไมไดมุงเนนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ

คนและสวัสดิการของพนักงานเทาท่ีควร คือตองการแคผลกําไรและไมขาดทุน” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“นโยบายไมคอยกระทบกับสวนของเรามากเทาไร แตจะกระทบกับ sale 
มากกวา มีการเมืองในองคกรคอนขางเยอะ แลวก็อาจจะเกี่ยวกับเราดวย อยางนอยก็อาจจะทําใหโตได
เร็วข้ึน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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4.3.8.3  การเมืองในองคกร 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวามีการเมืองใน

องคกร และมีผลกระทบกับการทํางาน (จํานวน 1 จาก 13 คน)  
“การเมืองบริษัทมีผลกระทบกับองคกรมาก เพราะเมื่อผูบริหารเปล่ียน

โครงสรางเปล่ียนผูบริหารก็จะทําใหนโยบายท่ีเคยทําเปล่ียนไปดวย ทําใหตองเร่ิมทําใหมตลอด แลว
ทําใหคนทํางานซํ้าซอนแลวออกมาไมดีเทาที่ควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 
 

4.3.9  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 

ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.3.9.1  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

และสวัสดิการดี (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“คาตอบแทนดี สวัสดิการพื้นฐานท่ัวไป” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย

และการตลาดตางประเทศ) 
“ผลตอบแทนและสวัสดิการดีเปนท่ีนาพอใจ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝาย

ขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ถือเปนบริษัทไทยท่ีใหสวัสดิการพ้ืนฐานคอนขางดี” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
4.3.9.2  คาตอบแทนนอยและสวัสดิการพอใช 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

นอยเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทท่ัวไป สําหรับสวัสดิการอยูในระดับพอใช (จํานวน 8 จาก 13 คน) 
“เร่ืองสวัสดิการก็พอๆ กับบริษัทใหญๆท่ีมีช่ือเสียงท่ัวไป แตผลตอบแทน

ไมคุมคากับงานท่ีไดรับ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
“คาตอบแทนนอย ทําใหเกณฑคนท่ีมีความสามารถเขามาทํางานไดนอย 

อีกท้ังดวยวัฒนธรรมองคกรรับแตในเครือญาติกันทําใหเสียโอกาสรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขา
มาทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คาตอบแทนของบริษัทเราตํ่าเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืน สวัสดิการบางอยาง 
ก็โอเค ธรรมดาท่ัวไป” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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“คาตอบแทนไมมีความเสมอภาค เพราะวาประสบการณและคาประเมิน
ท่ีเขาใหแตละคนไมเทากันไมมีมาตรฐาน สวัสดิการคารักษาพยาบาลนอยมาก มีแค base salary ท่ีไม
โอเค” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.10  สาเหตุท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 13 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ

ท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท โดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจลาออกเรียงจากมากไปหานอยสุด จากบทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก อันดับ
ท่ี 1 คือ เหตุผลสวนตัว  อันดับท่ี 2 คือ คาตอบแทน  อันดับท่ี 3 คือ ลักษณะของงาน ตามตารางท่ี 4.3 

 
ตารางท่ี 4.3 สรุปสาเหตุท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษทั 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

1. หัวหนางาน Career path ไมชัดเจน ลักษณะของงาน 
2. ระบบการบริหารงาน Career path ไมชัดเจน ลักษณะของงาน 
3. คาตอบแทน ลักษณะของงาน หัวหนางาน 
4. ความกาวหนา คาตอบแทน ลักษณะของงาน 
5. ลักษณะของงาน คาตอบแทน หัวหนางาน 
6. การบริหารงาน หัวหนางาน งาน Overload 
7. ไมอยากทําบริษัทเคร่ืองดื่มประเภทนี ้ Career path ไมชัดเจน คาตอบแทน 
8. คาตอบแทน ลักษณะของงาน การเดินทาง 
9. มีกิจการสวนตัว หัวหนางาน งาน Overload 
10. เรียนตอตางประเทศ คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
11. ลักษณะของงาน หัวหนางาน คาตอบแทน 
12. หัวหนางาน คาตอบแทน ความกาวหนา 
13. ความกาวหนา คาตอบแทน ลักษณะของงาน 

  
จากการวิเคราะหบทสัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 13 คน ซ่ึงเปนพนักงานท่ีลาออก

จากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว ดวยคําถามชุดท่ี 1 เกี่ยวกับสาเหตุและปจจัยท่ีสงผล
กระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปผล ไดตามตารางท่ี 4.4  
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

1. รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description)  
 1.1 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 6 
 1.2 ฝายบัญชี 1 
 1.3 ฝายการเงินและงบประมาณ 3 
 1.4 ฝายหวงโซอุปทาน 2 
 1.5 ฝายสนับสนุนธุรกิจ 1 

รวม 13 
2. สาเหตุท่ีพนกังานตัดสินใจลาออกจากบริษทักลุมตัวอยางสามารถให

เหตุผลมากกวา 1 เหตุผล 
 

 2.1 คาตอบแทน 7 
 2.2 หัวหนางาน 3 
 2.3 Career path 2 
 2.4 เหตุผลสวนตัว 2 
 2.5 ความกาวหนา 2 
 2.6 ระบบการทํางาน 1 
 2.7 รายละเอียดงาน 1 
 2.8 นโยบายองคกร 1 

รวม 19 
3. ระบบงานและความชัดเจนของงาน  
 3.1 มีความชัดเจนของเนื้องานและงานมีระบบข้ันตอน 5 
 3.2 ไมมีความชัดเจนของเนือ้งานและงานไมเปนระบบขั้นตอน 8 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

4. ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท  
 4.1 ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 6 
 4.2 ความไมชัดเจนเกี่ยวกับนโยบายของผูบริหาร 1 
 4.3 ปญหาเร่ืองการประสานงาน 4 
 4.4 ปญหาเกี่ยวกับหวัหนางาน 2 

รวม 13 
5. ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท  
 5.1 มีความพึงพอใจ 7 
 5.2 มีความพึงพอใจ ปานกลาง 5 
 5.3 ไมมีความพึงพอใจ 1 

รวม 13 
6. ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท  
 6.1 ความกาวหนาไมชัดเจน 7 
 6.2 ไมมีความกาวหนา 5 
 6.3 มีความกาวหนา 1 

รวม 13 
7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  
 7.1 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานและหัวหนางาน 6 
 7.2 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานแตมีความสัมพันธไมดีกับ

หัวหนางาน 
7 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

8. นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร
 8.1 ไมทราบนโยบายบริษัท 6
 8.2 ทราบนโยบายบริษัท 3
 8.3 การบริหารงานแบบธุรกจิครอบครัว 3
 8.4 มีการเมืองในองคกร 1

รวม 13
9. คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท
9.1 9.1 คาตอบแทนและสวัสดกิารดี 5
9.2 9.2 คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการพอใช 8

รวม 13
10. สาเหตุท่ีทําใหพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัท

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอยสุด 3 อันดับ
 10.1 สาเหตุอันดับท่ี 1 
 - หัวหนางาน 2
 - การบริหารงาน 2
 - คาตอบแทน 2
 - ความกาวหนา 2
 - ลักษณะของงาน 2
 - เหตุผลสวนตัว 3

รวม 13
 10.2 สาเหตุอันดับท่ี 2 
 - Career path 3
 - ลักษณะของงาน 2
 - คาตอบแทนนอย 5
 - หัวหนางาน 3

รวม 13
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

 10.3 สาเหตุอันดับท่ี 3  
 - ลักษณะของงาน 4 
 - หัวหนางาน 2 
 - งาน Overload 2 
 - คาตอบแทน 2 
 - การเดินทาง 1 
 - เพื่อนรวมงาน 1 
 - ความกาวหนา 1 

รวม 13 
 
 
4.4  ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมแีนวโนมท่ีจะตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชุด
ที่ 2) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย จํานวน 13 คน เกี่ยวกับปจจยัท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะตัดสินใจลาออกจาก
บริษัท โดยจะวิเคราะหจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ ดังตอไปนี้ 
 

4.4.1  รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description) 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน มีรายละเอียดงานท่ีตองรับผิดชอบแตกตางกัน 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปนฝายตางๆ ดังนี้ 
4.4.1.1  ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 
เปนฝายท่ีชวยสนับสนุนการดําเนินงานของฝายขายตางประเทศ และชวย

ประสานงานในเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการขายและการตลาดตางประเทศ (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
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Support ลูกคาแตละประเทศตามท่ีไดรับมอบหมาย ประสานงานท้ังในและ
นอกองคกร, คิด แคมเปญ Marketing เพื่อใชและใหเหมาะสมกับตลาดประเทศท่ีดูแล, จัดหา POSM 
ตามความตองการของลูกคา, ออกแบบ Catalog /Sales Sheet/ Booth/ Roll up เพื่อไปจัดงาน Event 
ตางๆ และออกแบบบรรจุภัณฑสินคาใหม (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“ประสานงานกับฝายงานตางๆ, ประสานงานกับ supplier, จัดการและควบคุม
การส่ังซ้ือ POSM, ประสานงานกับทีมตางประเทศ (อังกฤษ), ควบคุมดูแล สตอกและการ co-load POSM, 
ประสานงานกับฝายอ่ืนๆ, แกไขเพิ่มเติมงานคิดวิเคราะห, ในการจัดทํา Event หรือ marketing ตางๆ”  
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.1.2  ฝายขายตางประเทศ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีติดตอกับลูกคาตางประเทศ เพื่อการจําหนายสินคาของ

บริษัท (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
“รับผิดชอบการขายและการตลาดผลิตภัณฑของบริษัทไปในตางประเทศ

เปนหลัก โดยท่ีตองคํานึงถึงกําไร ขาดทุน และยอดของแตละผลิตภัณฑดวย” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“รับผิดชอบงานดานสงออกสินคาตางประเทศ” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.4.1.3  ฝายบัญชี 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการตรวจสอบงบบัญชีตางๆ จัดทํารายงานทางดาน 

บัญชี การชําระคาใชจายตางๆ ของบริษัท และอ่ืนๆ (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปดงบการเงิน ตรวจเอกสารคาใชจายตางประเทศ ทําจายตางประเทศ ดูผาน

รวมการดู GL ปดงบ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
4.4.1.4  ฝายการเงินและงบประมาณ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณของบริษัท (จํานวน 3 คน 

จาก 13 คน) 
“ปดบัญชีงบประมาณ A&P และตรวจสอบเอกสารการใชงบ จัดทํารายงาน

สนับสนุนขอมูลสําหรับผูบริหารและสงตอใหหนวยงานท่ีเกีย่วของ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“จัดทํารายงานทางการเงินตางๆ สําหรับผูบริหาร เพื่อใชในการวางแผนและ
บริหารงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 



59 

4.4.1.5  ฝายหวงโซอุปทาน 
เปนฝายท่ีมีหนาที่เกี่ยวกับการวางแผนการผลิตสินคา การประสานงาน

ผลิตสินคา การประสานงานเพ่ือเตรียมวัตถุดิบในการผลิต การจัดสงสินคา เปนตน (จํานวน 3 คน จาก 
13 คน) 

“วางแผนการผลิตสินคาและจัดสงสินคาใหลูกคาตามท่ีไดรับ Order, ดูแล
ลูกคาตางประเทศ และประสานงานกับโรงงานตางๆ ที่มีการวางแผนผลิตสินคา” (พนักงานท่ียังเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ดูในสวนของคลังสินคาท่ีเก็บ POSM ท้ังหมด จัดการคลังสินคา การรับ
เบิกสินคา ติดตอกับโรงงาน และ supplier” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
 

4.4.2  ระบบงานและความชดัเจนของงาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ

ข้ันตอนของการทํางานและความชัดเจนของเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถสรุปความคิดเห็นของ
พนักงานได ดังนี้ 

4.4.2.1  งานมีระบบและมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานมีระบบขั้นตอนดี 

และเนื้อหาของงานท่ีไดรับผิดชอบมีความชัดเจนดี (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
“มีระบบงานท่ีดี และแตละคนก็มีความชัดเจนในการรับผิดชอบในงานน้ันๆ” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
“งานมีการแบงชัดเจน แตบางทีงานบางอยางอาจจะคอนขางซับซอน มีการใช 

พนักงานเยอะแตก็กระจายงานไดดีอยู” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
4.4.2.2  งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานท่ีรับผิดชอบไมมี

ระบบข้ันตอนและไมมีความชัดเจนในเนื้อหางานท่ีตองรับผิดชอบ (จํานวน 10 คน จาก 13 คน) 
“บริษัทยังไมมีการวางแผนจัดการท่ีเปนระบบ แบบแผน ทําใหเนื้องานของ

แตละฝายออกมาไมชัดเจน ตางฝายตางทําหนาท่ีของตน โดยบางคร้ังหากมีการวางแผนท่ีดีเปนลําดบั 
อาจจะทําใหผลงานออกมาดีและรวดเร็วกวาเดิม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 
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“ระบบการจัดการคอนขางยังซับซอนเปนบางคร้ัง  เขาใจยาก แบบแผนท่ี
ตายตัวใชไมไดเสมอไป ตองปรับไปตามสถานการณ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“เนื้องานไมชัดเจน งานทับกันไปมา ระบบงานคลุมเครือ การดําเนินงาน
คอนขางชา” (พนักงานทีย่ังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ความชัดเจนและระบบงานยังไมคอยดีเหมือนวาหลายๆ อยางมันตอง 
Manual ยังไมคอยสมบูรณ ความชัดเจนของงานอยูระดับปานกลาง เพราะคําวา support ทําใหดูเหมือน
ตองทําทุกอยาง เชน เร่ืองเงินก็ทํา เร่ืองสงของก็ทํา เร่ือง admin ก็เปน และยังเปน marketing ใหอีก” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.4.3  ความพงึพอใจในงานท่ีไดรับผดิชอบท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ไดรับผิดชอบท่ีบริษัท 

ซ่ึงบางคนมีความพึงพอใจ สําหรับบางคนไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
4.4.3.1  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“ตอนนี้มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับอยูในระดับหนึ่งเพราะวาตลาดท่ี

เรารับผิดชอบเปนตลาดท่ีเราทําไดตามเปาหมาย และเรามีความสัมพันธท่ีดีกับลูกคา ทําใหการทํางาน 
งายข้ึน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“มีความพึงพอใจ เพราะ ตัวเนื้องานมีความทาทาย เพราะการจัดทํารายงาน 
มักจะมีการเปล่ียนแปลงในทุกๆ เดือน ยอดท่ีเกิดข้ึนจริงจากการใชจายแตละเดือนจะเจอหลากหลาย
รูปแบบ ทําใหตองคิดวิเคราะหและแกปญหาตลอด” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

“ภูมิใจมาก เพราะไดทํางานตามที่ถนัด ตามความสามารถ เขาจะเกิดความ
พอใจและรูสึกชอบงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.3.2  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ ในระดับปานกลาง 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ ในระดับปานกลาง (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
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“ปานกลาง เพราะ ในงานท่ีทําอยูในปจจุบันนั้น ยังไมตรงกับสิ่งที่ตัวเอง
ชอบเทาไรงานทุกอยางมีความเรงรีบ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“เฉย  ๆไมคอยพึงพอใจเทาไร พอทําได ไมไดอยากทําไปนานมาก” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“พอใจปานกลาง เพราะอาจจะยังไมชอบบัญชีมากนัก เลยคิดวามันยังไม
ใชท่ีสุดสําหรับหนู หนูอยากไปลองอยางอ่ืน แตเม่ือเราเรียนมาทางดานบัญชี เลยมาลองทําดู” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.3.3  ไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมมีความพึงพอใจในงานที่ได

รับผิดชอบ  (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
“ตอนนี้ไมคอยพึงพอใจ คือเราตองการทํางานใหเปนระบบแตก็ยังไมปจจัย

ท่ีทําใหไมเปนระบบ เพราะการท่ีเราจะตอง support การทํางานใหคนบางสวนท่ีตองการความยืดหยุน
มากจนไมสามารถใชระบบชวยในการควบคุมได” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซ
อุปทาน) 

“ปจจุบันมีความพึงพอใจในงานท่ีตองรับผิดชอบนอย เนื่องจากมีการตั้ง 
KPI ท่ีเกินจริง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.4  ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาของงานท่ีบริษัท ท่ีแตกตางกันไป 

โดยท่ีบางคนมีความคิดเห็นวามีความกาวหนา บางคนมีความคิดเห็นวาไมมีความกาวหนาหรือมี
ความกาวหนาแตหลักเกณฑในการปรับตําแหนงเพื่อใหกาวหนาในสายงานของตนเองไมชัดเจน 

4.4.4.1  ความกาวหนาไมชัดเจน  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวาความกาวหนา 

ของงานท่ีทําท่ีบริษัทไมคอยมีความชัดเจน  (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
“กาวหนายังไมคอยชัดเจนแตงานนาจะเยอะข้ึนตามเปาของผูบริหารที่

วางแผนไว” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
“ดวยความท่ีบริษัทท่ีทําอยูเปนบริษัทในเครือท่ีคอนขางเล็ก ไมมี career 

path ท่ีชัดเจน เพราะบริษัทเรายังไมมีนโยบายท่ีจะขยายหรือเพิ่มคนเหมือนกับองคกรใหญๆ” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
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4.4.4.2  ไมมีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท 

ไมมีความกาวหนา  (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“เนื่องจากในทีมจะมีการจัดระดับตําแหนงคนกับเนื้องานท่ีสอดคลองกัน 

อีกท้ังเนนหาคนจากหนวยงานภายนอกมากกวาการปรับระดับ ดังนั้นความกาวหนาในบริษัทนี้จึงเปน 
ไปไดยาก” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“เปนไปไดยาก เพราะ ท่ีทํางานจะเอาคนท่ีรูจักหรือคนในครอบครัวมารวม
งานถาไมเกงจริง หรือนายดันก็จะไมเติบโตในหนาท่ีการงาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวาโอกาสปรับตําแหนงเปนไปไดยาก เพราะมีเร่ืองของการเมืองเขามา
เกี่ยวของ” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.4.4.3  มีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

มีความกาวหนา (จํานวน 4 จาก 13 คน) 
“บริษัทนี้มีความกาวหนาตามระยะเวลาการทํางาน หาใชจากผลงานหรือ

ความทุมเทเพราะฉะนั้นทําใหความกาวหนาจะเปนไปตามระยะเวลาในการทํางานของบริษัทนี้” (พนักงาน 
ที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“มีโอกาสที่เติบโต ถาเคาเห็นความสามารถเรา แตสวนหนึ่งก็ขึ้นอยูกับ
หัวหนาท่ีเคาจะประเมินดวย  

กาวหนาในระดับหนึ่ง แตก็ไมสามารถถึงจุดสูงสุดได แตถาเปนคนที่เขา
มาใหญอาจจะมาในตําแหนงท่ีสูงกวา แตถาคนท่ีอยูมานานแลวและนายไมผลักดันก็อยูไดแคใน
ระดับหนึ่งเทานั้น” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 

“เนื่องจากบริษัทอยูในกลุมบริษัทขนาดใหญ จึงมีโอกาสที่จะสามารถเติบโต
กาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปได แตก็ยังมีปจจัยเร่ืองวัฒนธรรมบางอยางของบริษัทท่ีทําใหรูสึกวาไม
อยากกาวข้ึนไปในตําแหนงผูบริหารระดับสูง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 
 

4.4.5  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน

ท่ีบริษัท ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
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4.4.5.1  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานดี 
จากการวเิคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวามีความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  (จํานวน 13 จาก 13 คน) 
“มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีดี เนื่องจากทุกคนมี

การรับฟงความคิดเห็นของแตละคน และนํามาปรับใช จึงทําใหเรากลาพูดและกลาแสดงความคิดเห็น 
ในทุกๆเร่ือง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ระหวางเพ่ือนรวมงาน มีความรูความสามารถ หลากหลายดาน การให
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ในงานท่ีบางคนไมถนัด ไมแขงขันกันเกินไป และความมีมิตรภาพอันดี
ตอกัน และใหความสําคัญของความสําเร็จของทีมมากอน ระหวางหัวหนางาน รูสึกพอใจในหัวหนางาน 
เพราะไมคอยจูจี้ ปลอยอิสระใหเราไดคิด ไดทํางาน และสามารถแกปญหาดวยตนเองได” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 

“มี ระหวางเพ่ือนรวมงาน คือชวยกันทํางานในบางคร้ังท่ีอีกคนทําไมทัน
โดยท่ีไมมีการบนและเปนเหมือนพีน่องท่ีคอยชวยเหลือ ใหคําปรึกษาในเร่ืองตางๆ ได ระหวางหัวหนา 
คือคอยสอนใหรูจักมองการณไกล และ ตองมีความรับผิดชอบในทุกๆเร่ืองท่ีเราทํา ชวยฝกใหเปนคนท่ี
ชางสังเกต ตองละเอียดรอบคอบในการทํางาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงานและหัวหนา ทุกคนยอมรับท่ีจะรับฟง
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และถาคนไหนมีปญหาจะมีการชวยเหลือซึงกันตลอดเวลา ซ่ึงทําใหมี
บรรยากาศในการทํางานทีดี” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.6  นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมือง 

ในองคกร ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
4.4.6.1  ไมทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมคอยทราบเกี่ยวกับนโยบาย 

การบริหารงานของบริษัท  (จํานวน 2 จาก 13 คน)  
“ไมคอยไดรับขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท 

มีการเมืองในบริษัทแตไมกระทบกับเรา เพราะจะอยูดานบน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมคอยไดรับรูถึงนโยบายขององคกรเทาไหร มีการเมืองในองคกรแตถา
เราไมเลือกวาจะอยูฝายใดก็จะไมมีปญหา” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
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4.4.6.2  การบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาองคกรมีการ

บริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว ซ่ึงอาจสงผลบางอยางท่ีไมไดกับการบริหารงานของบริษัท (จํานวน 
6 จาก 13 คน)  

บริษัทนี้คอนขางบริหารงานเปนแบบครอบครัว นโยบายถามีการเปล่ียนแปลง 
ก็จะเปล่ียนท้ังทีม” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนบริษัทท่ีทําอะไรชา ดวยความที่เปนธุรกิจครอบครัว และบางอยางมี
การตรวจสอบแตไมชัดเจนเทาท่ีควร เปนการบริหารที่ฟงความเห็นตัวเองมากกวาลูกนอง ถาเปนระดับ
ผูบริหารไมไดทํางานในระดับปฏิบัติการก็ควรฟงปญหาในระดับปฏิบัติการดวย ถาไมฟงปญหา ปลอยให 
ลูกนองทําไปเร่ือยมันก็จะไมเปนผลดีกับองคกร” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

“ใชระบบพอปกครองลูกมากเกินไป ไมคอยใหโอกาสเด็กรุนใหมๆ ใน
การเสนอแนะ แตถึงเสนอแนะเคาก็ไมคอยฟง เพราะผูบริหารเช่ือในความคิดของตัวเอง และประสบการณ 
ท่ีทําธุรกิจนี้มาหลายป มีการเมืองในบริษัท ทําใหเราทําตัวไม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.6.3  นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวานโยบายการ

บริหารงานไมชัดเจน มีการเปล่ียนแปลงบอบเกินไป มีผลกระทบกับผูปฏิบัติงานได (จํานวน 3 จาก 
13 คน)  

“การบริหารงานตางๆ ผูบริหารควรดูถึงงานของผูปฏิบัติงานดวยวามี
ความมากนอยและเหมาะสมหรือไม รวมท้ังการโยกยายพนักงานควรจะมีการชี้แจงและอธิบายให
พนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน ไมใชอธิบายเฉพาะบางคน ควรจะประชุมกับทุกคนแบบเสมอภาค 
การบริหารคนดี มีการเมือง แตนาจะอยูในระดับผูบริหาร” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝาย
บัญชี) 

“ผูบริหารบอกวาอยากไดยอดเทานี้ กําไรเทานี้ แตไมเคยบอกเลยวาจะให
ไปถึงตรงนั้นไดอยางไร ซ่ึงบางคร้ังการต้ังยอด ไมตรงกับความเปนจริงท่ีนาจะได นโยบายคอยขางแย 
สวนเรื่องการเมืองของบริษัท ซ่ึงบริษัทผมโชคดีไมมีการเมือง ทุกคนอยูขางเดียวกันหมด ชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คิดวาการกําหนดนโยบายของบริษัทยังไมชัดเจน หรือมีการเปล่ียนแปลง 
คอนขางบอย ทําใหการทํางานตองมีการปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลา ซ่ึงในบางคร้ังระบบหรือทรัพยากร 
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ของบริษัทท่ีมีอยูไมพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีบอยและรวดเร็ว ทําใหตองมีการทํางานซํ้าซอน 
ใชเวลาในการทํางานมากข้ึน หรือทํางานภายใตขอจํากัดตางๆ ทําใหเกิดความกดดันในการทํางาน” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.6.4  การเมืองในองคกร 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวามีการเมืองใน

องคกร และมีผลกระทบกับการทํางาน (จํานวน 2 จาก 13 คน)  
“บริษัทนี้ยังมีการเมือง และการบริหารงานท่ีอาศัยความสัมพันธและไมได

คํานึงถึงการทํางานหนักของพนักงานอยูบาง โดยท่ีบางคร้ังทําใหบ่ันทอนจิตใจของคนท่ีตั้งใจทํางาน
อยูเหมือนกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“การเมืองในบริษัทฯคอนขางเยอะ เม่ือเทียบกับการทํางานในบริษัทฯ ท่ี
ผานมา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.7 ค าตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท ซ่ึง

มีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.4.7.1  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

และสวัสดิการดี (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“ทางบริษัทยังมีคาตอบแทนเปนท่ีนาพอใจใหกับพนักงานอยูซ่ึงยังทําให

พนักงานบางคนยังอยากอยูท่ีบริษัทนี้เปนเวลานาน แตเร่ืองสวัสดิการก็อยูในเกณฑท่ีพอรับได” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาตอบแทน และสวัสดิการโดยรวมโอเค ไมตางจากบริษัทฯ ท่ีเปนองคกร 
ในขนาดเดียวกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาตอบแทนโอเค เม่ือเทียบกับความรูความสามารถ สวัสดิการดี กองทุน
สํารอง มีประกันสังคม” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.7.2  คาตอบแทนนอยและสวัสดิการพอใช 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

นอยเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทท่ัวไป สําหรับสวัสดิการอยูในระดับพอใช (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“เร่ืองคาตอบแทนยังนอยอยู สวนใหญอาจมองสวัสดิการควบคูไปดวย” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“คาตอบแทนเม่ือเทียบกับเนือ้หางานท่ีทํานั้น สวนตัวคิดวาไมเหมาะสมกัน
เทาไร งานท่ีทําหนักและจุกจกิ สวนสวัสดิการตางๆ ถือวาเหมาะสมดี อยูในพ้ืนฐานของบริษัทใหญ” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ไมคอยสมกับงานท่ีไดรับมอบหมายและหนาท่ีความรับผิดชอบ” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ผลตอบแทนนอยกวาท่ีอ่ืนเม่ือเทียบตําแหนงตอตําแหนง สวนสวัสดิการ
ก็รูสึกไดปกติเหมือนบริษัทอ่ืนท่ัวไป” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.8  ปญหาเก่ียวกับงานท่ีเคยประสบที่บริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาที่เคยประสบในท่ีบริษัท ซ่ึงมีหลากหลาย 

ปจจัยดวยกัน ดังนี้ 
4.4.8.1  ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 
กลุมตัวอยางท่ีเคยประสบปญหาเกี่ยวกับเนื้อหาของงานท่ีรับผิดชอบ (จํานวน 

10 คน จาก 13 คน) 
“เคยมีปญหากับคนในบริษัทเพราะเปนงานท่ีเราไมไดรับผิดชอบโดยตรง

แตเปนการถูกขอใหชวยเหลือ แตกลับกลายมาเปนเราตองมาดูแลท้ังหมด วิธีทางแกปญหาคือ เราตอง
แจงใหผูบังคับบัญชารับทราบและหาทางชวยเหลือเราตอไป” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายตางประเทศ) 

“ปญหาของการจัดทํารายงานท่ีไมตรงกับระบบ เนื่องจากผูบริหารมีความ
ตองการดูผลประกอบการแตละชวงท่ีแตกตางกัน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 

“Monitor Pack Mat ผิดพลาด วิธีการแกไขปญหา คือ เช็ควาเกิดการลงขอมูล
ผิดพลาดไปตรงไหนท่ีทําให Pack Mat ไมเพียงพอตอการผลิต และรีบโทรศัพทตอรองกับบริษัท 
Supplier เพื่อขอแทรกแผนผลิต Pack Mat ใหเร็วท่ีสุด และขอใหทางโรงงานเล่ือนแผนการผลิตสินคา 
ออกไปจนกวา Pack Mat จะพอกับการผลิตสินคา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซ
อุปทาน) 

4.4.8.2  ปญหาเกี่ยวกับการประสานงาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท การประสานงาน 

ท้ังภายในบริษัท และนอกบริษัท (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
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“เนื่องจากงานท่ีทําอยูตองประสานงานกับทีมงานท่ีตางประเทศ ซ่ึงทําให
เวลาในการทํางานไมตรงกัน เคยเจอปญหาท่ีตองการแกไขดวนจากทีมงานตางประเทศ แตติดตอกัน
ไดยากมาก ซ่ึงบางงานเราไมสามารถตัดสินใจเองได จึงไดปรึกษา sale ท่ีดูแลประเทศนี้โดยตรง” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ปญหาดานการสื่อสารกับลูกคา วิธีการแกไขปญหาใหเพื่อนรวมท่ีมี
ความรูความสามารถคัดกรองสารกอนสงใหลูกคา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

4.4.8.3  การขาดกําลังคน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เกี่ยวกับ

การขาดกําลังคนในการทํางาน  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาที่เคยพบ เชน การขาดกําลังคน ซ่ึงการจัดหาคนทดแทนเปนไปอยาง

ลาชา ทําใหตองปรับวิธีการทํางานในทีมเพื่อใหสามารถทํางานไดสําเร็จ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.4.9  ความคดิอยากลาออกจากบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการลาออกจากบริษัท พรอมสาเหตุท่ี

ทําใหเกิดความคิดท่ีอยากจะลาออกหรือไมอยากลาออก  
4.4.9.1  มีความคิดอยากลาออก 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นท่ีอยากจะลาออกจากบริษัท พรอมสาเหตุ

ท่ีทําใหอยากลาออก (จํานวน 9 คน จาก 13 คน) 
“เคยคิด สาเหตุเพราะวาบริษัทนี้มีการเติบโตในหนาท่ีการงานชา” (พนักงาน

ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
“เคย สาเหตุจากงานท่ีไมมีแบบแผน และระบบท่ีไมพรอมสนับสนุนการ

ทํางาน ซ่ึงงานเกิดจากการ manual ทุกอยาง ทําใหเกิดความจําเจและเบ่ือหนาย อีกท้ังการทุมเทกับงาน
มากเกินไปโดยท่ีไมสอดคลองกับผลตอบแทนท่ีไดรับ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

“ปจจุบันเร่ิมมีความคิดท่ีจะลาออก เนื่องจากผลงานท่ีทํา ไมไดนํามาใชใน
การประเมินผลงานท่ีทําจริง และการตั้ง KPI ไมคอยเหมาะสม/ ยุติธรรม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
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“เคย สาเหตุท่ีคิดลาออกเน่ืองจาก การทํางานภายใตภาวะท่ีทรัพยากรตางๆ 
มีอยางจํากัด แตความตองการของบริษัท/ผูบริหารมีเพิ่มมากข้ึน เชน คนไมเพียงพอตอปริมาณงานท่ี
เพิ่มข้ึน ระบบหรือโปรแกรมท่ีจะมาชวยสนับสนุนการทํางาน เพื่อลดเวลาการทํางานและความผิดพลาด 
ท้ังนี้การทํางานแบบนี้ทําใหเกิดผลเสียท้ังตอตัวพนักงานเอง (ปญหาสุขภาพและความเครียด) และ
งานท่ีรับผิดชอบ (งานลาชา และมีโอกาสผิดพลาดสูง)” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

4.4.9.2  ไมมีความคิดท่ีอยากจะลาออก 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นท่ียังไมมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษัท 

(จํานวน 4 คน จาก 13 คน) 
“อาจยังไมเคยเพราะยังไมเคยมีผลกระทบดานอ่ืนท่ีมันรุนแรงมากจนอยาก 

จะลาออก” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ยังไมไดคิดลาออก แตถาจะออกก็ตองไดงานท่ีใหมกอนแลวก็ตองดูเร่ือง 

สวัสดิการ ความม่ันคง และตําแหนง แตถาวันหนึ่งมีทางเลือกท่ีดีกวาก็จะไป” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก 
ของบริษัท ฝายบัญชี) 
 

4.4.10  ปจจัยท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 13 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงปจจัย 

ท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท โดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจลาออกเรียงจากมากไปหานอยสุด จากบทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก 
อันดับท่ี 1 คือ ลักษณะของงาน อันดับท่ี 2 คือ นโยบายบริษัท อันดับท่ี 3 คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ  
ตามตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 สรุปปจจัยที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

1. ความกาวหนา นโยบายบริษทัไมชัดเจน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
2. องคกรไมเปนระบบ คาตอบแทน อยากหาประสบการณใหม 
3. ลักษณะของงาน คาตอบแทน ความม่ันคงของบริษัท 
4. การเมืองในองคกร ลักษณะของงาน KPI ไมยุติธรรม 
5. ลักษณะของงาน อํานาจการตัดสินใจ การประสานงาน 
6. การเมืองในองคกร สวัสดิการ ลักษณะของงาน 
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ตารางท่ี 4.5 สรุปปจจัยที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท (ตอ) 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

7. ความกาวหนา นโยบายบริษทัไมชัดเจน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
8. ลักษณะของงาน ไดงานใหม คาตอบแทนและสวัสดิการ 
9. วัฒนธรรมองคกร อยากหาประสบการณใหม อยากหาประสบการณใหม 
10. การเดินทาง ลักษณะของงาน หัวหนางาน 
11. การประสานงาน งาน Overload ปญหาในการปฏิบัติงาน 
12. คาตอบแทน นโยบายบริษทัไมชัดเจน ความกาวหนา 
13. ลักษณะของงาน ปญหาสุขภาพ Work life Balance 

 
สัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 13 คน ซ่ึงเปนพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ดวยคําถามชุดท่ี 2 เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนม 
ท่ีจะลาออกจากบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปผล ไดตามตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศไทย 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

1. รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description)  
 1.1 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 3 
 1.2 ฝายขายตางประเทศ 3 
 1.3 ฝายบัญชี 1 
 1.4 ฝายการเงินและงบประมาณ 3 
 1.5 ฝายหวงโซอุปทาน 3 

รวม 13 
2. ระบบงานและความชัดเจนของงาน  
 2.1 งานมีระบบและมีความชัดเจน 3 
 2.2 งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 10 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

3. ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท  
 3.1 มีความพึงพอใจ 7 
 3.2 มีความพึงพอใจ ปานกลาง 3 
 3.3 ไมมีความพึงพอใจ 3 

รวม 13 
4. ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท  
 4.1 ความกาวหนาไมชัดเจน 3 
 4.2 ไมมีความกาวหนา 6 
 4.3 มีความกาวหนา 4 

รวม 13 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  
5.1 5.1 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานและหัวหนางาน 13 

รวม 13 
6. นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร  
 6.1 ไมทราบนโยบายบริษัท 2 
 6.2 การบริหารงานแบบธุรกจิครอบครัว 6 
 6.3 นโยบายบริษัทไมชัดเจน 3 
 6.4 มีการเมืองในองคกร 2 

รวม 13 
7. คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท  
7.1 7.1 คาตอบแทนและสวัสดกิารดี 6 
7.2 7.2 คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการพอใช 7 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

8. ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท  
 8.1 ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 10 
 8.2 ปญหาเร่ืองการประสานงาน 2 
 8.3 การขาดกําลังคน 1 

รวม 13 
9. ความคิดอยากลาออกจากบริษัท  
 9.1 มีความคิดอยากลาออกจากบริษัท  
 - ความกาวหนาชา 2 
 - ระบบงานไมสนับสนุนการทํางาน 1 
 - การตั้ง KPI ไมเหมาะสม 1 
 - ลักษณะของงาน 2 
 - ปริมาณงานมากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ 2 
 - วัฒนธรรมองคกร 1 
 9.2 ไมมีความคิดอยากลาออกจากบริษัท 4 

รวม 13 
10. ปจจัยท่ีทําใหพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัทเรียงลําดับ

ความสําคัญจากมากไปนอยสุด 3 อันดับ
 

 10.1 สาเหตุอันดับท่ี 1  
 - ความกาวหนา 2 
 - องคกรไมเปนระบบ 1 
 - ลักษณะของงาน 4 
 - การเมืองในองคกร 2 
 - วัฒนธรรมองคกร 1 
 - การเดินทาง 1 
 - การประสานงาน 1 
 - คาตอบแทน 1 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

10.2 สาเหตุอันดับท่ี 2  
 - นโยบายบริษทัไมชัดเจน 3 
 - คาตอบแทน 2 
 - ลักษณะของงาน 2 
 - อํานาจการตัดสินใจ 1 
 - สวัสดิการ 1 
 - ไดงานใหม 1 
 - อยากหาประสบการณใหม 1 
 - งาน Overload 1 
 - ปญหาสุขภาพ  

รวม 13 
10.3 สาเหตุอันดับท่ี 3  

 - คาตอบแทนและสวัสดิการ 3 
 - อยากหาประสบการณใหม 2 
 - ความม่ันคงของบริษัท 1 
 - KPI ไมยุติธรรม 1 

 - การประสานงาน 1 
 - ลักษณะของงาน 1 
 - หัวหนางาน 1 
 - ปญหาในการปฏิบัติงาน 1 
 - ความกาวหนา 1 
 - Work Life Balance 1 

รวม 13 
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บทที่ 5 

อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชวิธีการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) จากกลุมตัวอยางพนักงานของบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 26 คน โดยแบงเปนกลุมตัวอยางท่ีลาออกจากบริษัทแลว จํานวน 13 คน 
และกลุมตัวอยางพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู จํานวน 13 คน 

 
 

5.1  อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” สามารถสรุปประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาอภิปรายได ดังนี้ 
 
5.1.1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 
หลังจากวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, 

ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, ประสบการณทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม ของกลุมตัวอยาง จํานวน 26 
คน พบวา ผูเขารับการสัมภาษณเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยท่ีกลุมตัวอยางเพศหญิง มีจํานวน 
21 คน สวนเพศชาย มีจํานวน 5 คน สําหรับอายุแบงออกเปน 2 ชวงอายุ คือ 21-30 ป และ 31-40 ป 
ซ่ึงมีผูเขารับการสัมภาษณเทากันท้ัง 2 ชวงอายุ คือ 13 คน สวนใหญมีสถานภาพโสดมากกวาสมรส 
ตําแหนงงาน แบงตามฝาย ซ่ึงเรียงจากจํานวนคนท่ีเขารับการสัมภาษณจากมากไปนอย ดังนี้ ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ จํานวน 9 คน ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 6 คน ฝายหวงโซอุปทาน 
จํานวน 5 คน ฝายขายตางประเทศ จํานวน 3 คน ฝายบัญชี จํานวน 2 คน ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 
1 คน ประสบการณการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ แบงออกเปน 3 ชวง โดยเรียงจากผูเขาสัมภาษณ
มากไปนอย ดังนี้ นอยกวา 1 ป จํานวน 4 คน, 1-5 ป จํานวน 19 คน และ 6-10 ป จํานวน 3 คน 
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5.1.2  ทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
จากการไดวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานกอนไดเขา

มาทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ พนักงานโดยสวนใหญ มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา เปน
บริษัทท่ีมีขนาดใหญ มีความม่ันคง นาเช่ือถือ เปนท่ีรูจักและยอมรับของคนทั่วไป อีกท้ังยังเปนผูนําตลาด 
เคร่ืองดื่มชนิดหนึ่งอีกดวย นาจะมีคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี ตามท่ีกลาววา “เปนบริษัทท่ีมี
ภาพลักษณท่ีดี เปนองคกรท่ีใหญนาจะมีความม่ันคง และสวัสดิการดี”  

ในสวนของเหตุผลท่ีพนักงานตัดสินใจท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ โดยสวนใหญ 
มาจากเหตุผลสวนตัวท่ีอยากจะเปล่ียนสายงานพอดีแลวสนใจตําแหนงท่ีทางบริษัทเคร่ืองดื่มเปดรับสมัคร 
ตามท่ีไดกลาววา “เปนจังหวะท่ีอยากเปล่ียนงานพอดี และตําแหนงงานตรงกับสายท่ีเรียนมา” นอกจากนี้ 
ก็ใหเหตุผลวาอยากไดประสบการณใหมๆ ไดใชทักษะและความรูความสามารถในการทํางาน ตามท่ี
ไดกลาววา “มองเห็นเร่ืองโอกาส เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหไดใชสามารถใชทักษะตางๆ ของตัวเอง 
และอยากท่ีจะไดทํางานในตําแหนง sales and marketing support เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหสามารถ
ใชทักษะตางๆ ในการทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพื่อท่ีจะเติบโตไปดวยกัน” 

สําหรับความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญตองการทํางานในส่ิงท่ีตนเองมีความสนใจ มีความชอบ และมีความถนัด หวังจะไดประสบการณ 
ท่ีดีจากการทํางานท่ีนี้ ไดรับความกาวหนาในการทํางาน ดังท่ีกลาววา “คาดหวังวาจะทํางานแลวมี
ความสุข ไดประสบการณท่ีดี และมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี” นอกจากนี้ก็ยังมีความคาดหวังที่จะไดรับ
เงินเดือนท่ีเหมาะสม มีสวัสดิการท่ีดี ไดเจอเพื่อนรวมงานท่ีดี มีความม่ันคงในการทํางาน ดังท่ีกลาววา 
“โบนัสประจําป สวัสดิการบริษัท ไดเพื่อนรวมงานท่ีดีสามารถแลกและแชรประสบการณการทํางาน 
กันได” ซ่ึงความคาดหวังของพนักงานตามที่ไดกลาวมามีความสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ที่
มีองคประกอบ 2 ประการ ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองคประกอบคํ้าจุน 
(Maintenance Factors) ซ่ึงองคประกอบจูงใจ กลาวคือ องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปน
องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะของงาน, 
ความรับผิดชอบ และความกาวหนา สวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปน
องคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง 
ประกอบดวย เงินเดือน , โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

การแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ ตองการวิเคราะหถึงทัศนคติของ
พนักงานวามีทัศนคติกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้อยางไร โดยไดผลสรุปวาพนักงานสวนใหญ ยังมี
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ความเช่ือมั่นในองคกรและตองการแนะนําคนท่ีสนใจสมัคร เพราะเปนบริษัทท่ีใหญ มีความม่ันคง 
เพ่ือนรวมงานดี และสวัสดิการดี แตก็มีบางสวนท่ีมีเง่ือนไขในการแนะนํา โดยท่ีจะอธิบายวัฒนธรรม 
องคกรและการทํางานท่ีบริษทัใหกับคนท่ีสนใจไดรับรูกอนวาเปนอยางไร วาสามารถรับกับวัฒนธรรม 
องคกรแบบ family business ไดหรือไม ดังท่ีกลาววา “ในเบ้ืองตนจะสอบถามความคาดหวังจากผูท่ีสนใจ 
กอนวาคาดหวังอะไรจากการทํางานท่ีนี่ และอธิบายวัฒนธรรมองคกร ลักษณะการทํางาน เพื่อใหม่ันใจ 
วามีความเขาใจท่ีถูกตองกอนจะตัดสินใจสมัครเขามาทํางาน”  

 
5.1.3  สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชดุท่ี 1)  
หลังจากไดวิเคราะหรายละเอียดของาน (Job Description) ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปน

พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 ฝาย โดย
เรียงจากจํานวนกลุมตัวอยางท่ีมากไปนอย ไดแก ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 6 คน, 
ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 3 คน, ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 2 คน , ฝายบัญชี จํานวน 1 คน 
และ ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 1 คน  รวมท้ังหมดเปน 13 คน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สาเหตุท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
มีหลายสาเหตุดวยกัน แตถา 3 อันดับแรกท่ีกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแก คาตอบแทน, 
หัวหนางาน, Career path ไมชัดเจน/ ความกาวหนา และเหตุผลสวนตัว สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 
พิชญสีณี เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ , ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน , ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการ
ตางๆ ท่ีไดรับ และสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย  พสุนนท 
(2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ 
มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน นอกจากนี้ ไดสอดคลองกับ 
ทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factor) ซ่ึงประกอบดวย 1. เงินเดือน 
2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน 4. สถานะของอาชีพ 5. นโยบายและการบริหาร 6. สภาพการทํางาน 7. ชีวิตสวนตัว 8. 
ความม่ันคงในงาน 9. การปกครองบังคับบัญชา 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาเนื้อหา
ของงานไมมีความชัดเจนและงานไมเปนระบบข้ันตอน สอดคลองกับการวิจัยของ พิชญสีณี เส่ียงรังสี 
(2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ ปญหาระบบงาน สอดคลองกับ
การวิจัยของ วราภรณ นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ไดแก 1. ดานการติดตอส่ือสารในองคกร 2. ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคน
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ไมเปนระบบ การมอบหมายงานไมชัดเจน 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทน 
ไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย  
พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและ
สวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน สอดคลองกับ
การวิจัยของ จิดาภา เสนหสุข (2553) ซ่ึงพบวา เภสัชกรมีความรูสึกตอการปฏิบัติงานในองคการเภสัชกรรม 
ใน 3 เร่ือง ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
และสอดคลองกับการวิจัยของ สวรรณกมลจันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท (2557) ซ่ึงพบวา 
ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานสํานักงาน กกพ. ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึง
การเมืองภายในองคกรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท ความคิดเห็นสวนใหญ 
คือ ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบ
จูงใจ (Motivation Factor) เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากร 
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในการทํางาน 2. การไดรับการยอมรับ
นับถือ 3. ลักษณะของงาน 4. ความรับผิดชอบ 5. ความกาวหนา  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในงานที่
ไดรับผิดชอบ ซ่ึงความพึงพอใจเปนทัศนคติสวนบุคคลท่ีมีตองานท่ีเกิดข้ึนจากการประเมินคุณลักษณะ 
ของงาน และเต็มใจท่ีจะทําใหดวยส่ิงจูงใจในดานตางๆ ของงาน ซ่ึงถาพนักงานไมมีความพึงพอใจใน 
งานท่ีทํา ก็อาจจะเปนสาเหตุใหอยากลาออกจากบริษัทได สอดคลองกับงานวิจัย สลักจิต ตันติบุญ
ทวีวัฒน (2556) ซ่ึงพบวา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร 
มีอิทธิพลทางตรงกับความต้ังใจลาออก 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวา ความกาวหนา 
ของงานท่ีทําในบริษัทไมชัดเจน สอดคลองกับวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจเปล่ียนงานของพนักงาน มีหลายปจจัย ไดแก 
1. ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน 2. ดานความสัมพันธกับหัวหนา 3. ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 4. ดานความม่ันคง 5. ดานเงินเดือน สอดคลองกับงานวิจัยของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต 
(2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจท่ีทําใหพนักงานลาออก ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยใน
การทํางาน ซ่ึงสงผลตอการลาออก และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบ
จูงใจ (Motivation Factors) คือ ความกาวหนา (Advancement) การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง
ใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 
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จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางทุกคนมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อน
รวมงาน แตมีความสัมพันธท่ีไมดีกับหัวหนางานเปนสวนใหญ ซ่ึงสวนใหญเกิดจากทัศนคติท่ีไมตรงกัน 
การสื่อสารที่ไมเขาใจกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาภรณ อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สงผลใหเกิดความต้ังใจเปล่ียน
งานของพนักงาน และสอดคลองกับทฤษฎีของ Mc Clelland ซ่ึงกลาววา ความตองการสัมพันธภาพท่ีดี 
เปนความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการ
สัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมทราบนโยบายของบริษัท 
ซ่ึงเกิดจากการไมไดรับขาวสารจากทางบริษัทเกี่ยวกับนโยบายตางๆท่ี ทางบริษัทดําเนินการอยู สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี (2551)  ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออก ไดแก 
องคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออก สอดคลองกับ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา 
ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานไดแก 1. ดานการส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงาน 
เห็นวาไมไดรับขาวสารที่ชัดเจน วิธีการสื่อสารของผูบริหาร เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําให
พนักงานเกิดความกดดันในการทํางาน 2. ดานผูบังคับบัญชา 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงาน
สาขาอ่ืน และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในดานองคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
เกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงาน 
ขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา 
คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการอยูในระดับพอใช คาตอบแทนนอยเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนท่ีใกลเคียงกัน 
กลุมตัวอยางคิดวาคาตอบแทนนอยเนื่องมาจากปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไมเหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา สาเหตุที่ตัดสินลาออกจาก
การเปนพนักงาน ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของคาตอบแทนท่ีไดรับ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ไดแก คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สอดคลองกับ ชลภัสสรณ และประสพชัย 
พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ไดแก ความไมชัดเจน
ในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ นปภัช  นาคเจือทอง (2552) ซ่ึงพบวา ปจจัยที่มีผลตอแนวโนม
การลาออกของพนักงาน ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอแนวโนม
การลาออกที่แตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครสมจิตร และ ดร.กฤช  จรินโท 
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(2555) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ คือ ดานรายได 
ในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานเปนอันดับแรก 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออกจากบริษัท 3 อันดับ 
เรียงจากมากไปนอย ดังนี้ อันดับท่ี 1 เหตุผลสวนตัว ไดแก มีกิจการสวนตัว เรียนตอตางประเทศ อันดับท่ี 
2 คาตอบแทนนอย อันดับท่ี 3 ลักษณะของงาน สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ความตองการของ
มนุษยมีลําดับข้ันความสําคัญ เม่ือบุคคลท่ีไดส่ิงท่ีตองการแลว ส่ิงนั้นก็จะไมใชแรงจูงใจอีกตอไป แต
มีความตองการส่ิงอ่ืนเพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานหรือการใชชีวิต เหตุผลสวนตัว ท่ีทําใหพนักงาน 
ลาออกจากบริษัทก็เปนแรงจูงใจอยางหน่ึงท่ีบุคคลนั้นมีความตองการทํามากกวาการทํางานท่ีบริษัท 
ในสวนของสาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออกจากบริษัท เกี่ยวกับคาตอบแทนนอย และลักษณะของงาน 
สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงประกอบดวย 2 สวน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) เปนองคประกอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง คือ ลักษณะของงาน (Work itself) งานท่ี
นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตน
จนจบโดยลําพัง และองคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง คือ เงินเดือน/ คาตอบแทน 
(Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ี
พอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

 
5.1.4  ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท (คําถามชุดท่ี 2) 
หลังจากไดวิเคราะหรายละเอียดของาน (Job Description) ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปน

พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 ฝาย ไดแก 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 3 คน, ฝายขายตางประเทศ จํานวน 3 คน, ฝายการเงินและ 
งบประมาณ จํานวน 3 คน, ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 3 คน, ฝายบัญชี จํานวน 1 คน รวมท้ังหมดเปน 
13 คน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา 
งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน งานที่รับผิดชอบความคลุมเครือไมชัดเจน สอดคลองกับงานวิจัย 
ของ ชลภัสสรณ  ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน  
ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา  เสนหนุช (2553) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธกับความต้ังใจท่ีจะลาออก 
จากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร และการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย  พสุนนท (2557) 
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ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึก 
ถึงการเมืองภายในองคกร และการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในงานท่ี
ไดรับผิดชอบท่ีบริษัท ซ่ึงสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายได สามารถทํางานและแกปญหา
ตางๆ ไดดวยตนเอง แตในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบหรือบริษัท 
ท่ีทํางานอยูแลวก็จะเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีความคิดอยากลาออกจากบริษัทได สอดคลองกับ 
งานวิจัยของ สลักจิต  ตันติบุญทวีวัฒน (2556) ซ่ึงพบวา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงกับความต้ังใจลาออกของพนักงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวาไมมี
ความกาวหนาในงานท่ีทํา ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีความคิดอยากลาออกจากบริษัท สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความตั้งใจเปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธ 
กับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานเงินเดือน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจซึ่งสงผลทําใหเกิดการ
ตัดสินใจลาออก ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจ 
ลาออกของพนักงาน และสอดคลองกับทฤษฏีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) เปนองคปรกอบท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน คือ ความกาวหนา (Advancement) การไดรับเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 
มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางท้ัง 13 คน แสดงความคิดเห็นวามี
ความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนของ 
องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน (Relation, Subordinate, Peers) ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซึ่งกันและกัน และสอดคลองกับทฤษฎีของ McClelland ในสวนของความตองการ
สัมพันธภาพท่ีดี เปนความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม 
ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา นโยบาย 
การบริหารงานของบริษัท เปนแบบธุรกิจครอบครัวมากเกินไป ใชการตัดสินใจในเร่ืองตางๆ จากคน
เพียงบางกลุม และมีการเมืองในองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึง
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พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความต้ังใจเปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ดาน
นโยบายและการบริหารงาน และดานการปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจอยูในระดับตํ่า สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ ชลภัสสรณ  ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย  พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผล 
ตอความต้ังใจลาออกจากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร การเปรียบเทียบ 
กับตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา  เสนหนุช (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ 
กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร 
การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย  
พสุนนท (2557) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจน 
ของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน และสอดคลองกับทฤษฎี
ของ Herzberg ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) คือ นโยบายและการบริหาร 
(Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสาร
ภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ และการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสามารถหรือ
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวา คาตอบแทน 
นอยแตสวัสดิการอยูในระดับพอใช เนื่องจากกลุมตัวอยางใหเหตุผลวา เม่ือเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ 
ปริมาณงานท่ีทําไมเหมาะสม สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ี
มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ไดแก 1. ดานการตดิตอส่ือสารในองคกร 2. ดานผูบังคับบัญชา 
3. การโยกยายพนักงาน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณ สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  
เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของผลตอบแทน 
ท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ซ่ึงพบวา รายได 
ในการทํางานมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานเปนอันดับแรก และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg 
ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) คือ เงินเดือน (Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัทสวนใหญเกี่ยวกับ
รายละเอียดของงาน ซ่ึงเปนปญหาท่ัวไปในการทํางาน แตก็สามารถแกปญหาได ทําใหพนักงานเกิด
ความภูมิใจในตัวเองระดับหนึ่งท่ีสามารถแกปญหาตางๆได แตถาไมสามารถแกไขเองไดก็สามารถ
ปรึกษาหัวหนางานได สอดคลองกับทฤษฏีของ Herzberg ในสวนของ องคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) คือ ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินประสบผล 
สําเร็จอยางดี  สามารถแกปญหาตางๆเก่ียวกับงาน และรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดอยากลาออกจากงาน 
จากสาเหตุหลายปจจยั ดังนี้ ความกาวหนาชา ลักษณะของงาน ปริมาณงานมากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ  
ระบบงานไมสนับสนุนการทํางาน การตั้ง KPI ท่ีไมเหมาะสม วัฒนธรรมองคกร สอดคลองกับงานวิจัย 
ของสุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจ 
เปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดานเงินเดือน สอดคลองกับงานวิจัย 
ของเปรมฤดี  เอ้ือสิริมนต (2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลตอการลาออก ไดแก ความกาวหนาใน 
อาชีพ  ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจลาออก และสอดคลองกับทฤษฎีของ 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีทําให 
พนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษทั ซ่ึงสามารถเรียงลําดับได 3 อันดับ ไดแก อันดับท่ี 1 ลักษณะของ
งาน  อันดับท่ี 2  นโยบายของบริษัทไมชัดเจน  อันดับท่ี 3 คาตอบแทนและสวัสดิการ สอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) คือ ลักษณะของงาน (Work 
itself) งานนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะ
ทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง และ องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) ไดแก นโยบายและการ
บริหาร (Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอ 
ส่ือสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ และ เงินเดือน (Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี 
(2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออก คือ ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําให 
พนักงานลาออกจากองคกร เปนประเด็นที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกมากที่สุด คือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน คือดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเห็นวาไมได
รับขาวสารที่ชัดเจน 

 
 

5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร (Managerial Implication) 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” ผูวิจัยขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารองคกร เพื่อสามารถ
นําหลักการท่ีเกี่ยวของไปปรับใชในการวางแผนนโยบายและการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด และลดอัตราการลาออกของพนักงาน โดยอางอิงแนวคิดในแตละดาน ดังตอไปนี้ 
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1. การวางแผนนโยบายบริษัทและปรับโครงสรางองคกร เปนเร่ืองปกติท่ีระดับผูบริหาร 
เห็นควรวาควรจะปรับปรุงดวยเหตุผลท่ี อาจจะมีการขยายโครงสรางองคกรใหญข้ึน หรือมีการเปล่ียน 
ผูบริหารจึงมีการเปล่ียนนโยบายใหม แตอยางไรก็ตามบุคลากรในบริษัท ควรที่จะไดรับรูนโยบายและ 
ทิศทางขององคกรวาจะดําเนินงานไปในทิศทางใด เพื่อท่ีทุกคนในองคกรจะได สามารถวางแผนการ
ทํางานไดถูกตองแลวทําใหเกิดผลตามท่ีไดตั้งนโยบายไว แตการปรับเปล่ียนนโยบายบริษัทบอยเกินไป 
ก็อาจจะทําใหเกิดผลเสียกบัองคกรได เพราะการเปล่ียนแปลงองคกรนั้น ไมไดกระทบแตในระดับ
ผูบริหารเทานั้น บุคลากรในระดับปฏิบัติการก็ตองเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานเชนกัน ดังนั้นอาจจะทําให 
บุคลากรในระดับปฏิบัติรูสึกสับสนในแนวทางการดําเนินงาน หรือมีการปรับเปล่ียนโยกยายงานโดยไม 
เปนท่ีสมัครใจของผูปฎิบัติการ จนอาจจะนําไปสูการตัดสินใจลาออกจากบริษัทได แนวทางการแกไข 
ควรมีการจัดประชุม Town Hall เพื่อใหบุคลากรทุกคนท่ีมีสวนเกี่ยวของในทุกระดับไดรับรูนโยบาย
ใหมท่ีทางบริษัทปรับเปล่ียน และระดับผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นของระดับปฏิบัติการดวย เกี่ยวกับ 
ผลกระทบหรือขอแนะนําท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงนโยบาย เนื่องจากระดับปฏิบัติการอาจจะไดรับ
ผลกระทบบางอยางท่ีอยากจะแจงใหระดับผูบริหารไดรับรู เพื่อหาทางแกไขไมใหเกิดปญหาในอนาคต 

2. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ควรจะมีการกําหนด Job Description ใหมีความ
เหมาะสมและตรงกับตําแหนงงานท่ีจะทําจริง เพื่อจะไดสามารถสรรหาพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตรงกับ 
ตําแหนงงานจริง และผูสมัครจะไดเขาใจถึงรายละเอียดของงานที่จะตองรับผิดชอบอยางถูกตอง 
มีความชัดเจนของลักษณะงานในตําแหนงนั้น 

3. ดานทรัพยากรบุคคล ทางบริษัทควรใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลอยางมาก 
เนื่องจากพนักงานทุกคนเปนฟนเฟองสําคัญท่ีจะทําใหกิจการของบริษัทดําเนินตอไปไดอยางราบร่ืน 
แตถาจะใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานสูงสุด ควรมีการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
โดยอาจจะมีการอบรมใหความรูกับพนักงานในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานในตําแหนงท่ีไดรับผิดชอบ 
เชน ฝายขายและการตลาดตางประเทศ ควรไดอบรมเก่ียวกับการทําการตลาดในตางประเทศ เปนตน 
จะไดสามารถนําไปตอยอดในการทํางานได มีการสอนงาน หรือ coaching พนักงานใหมีความรู
ความสามารถในการทํางาน และดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใชอยางเต็มที 

4. ความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ควรมีการจัดทํา career path ใหชัดเจน ทําให 
พนักงานทุกตําแหนงไดเห็นถึงเปาหมายในการทํางาน ไดเห็นความกาวหนาในการทํางาน เพราะส่ิงนี้ 
จะเปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีของพนักงาน มีการประเมินการทํางาน ท่ีเนนการประเมินผลของ
การทํางานท่ีแทจริง รวมท้ังศักยภาพที่แทจริงของพนักงาน ไมใชเล่ือนตําแหนงงานตามอายุการทํางาน 
ควรมีการผลักดัน coaching พนักงานท่ีมีศักยภาพ ไดมีความกาวหนาและเติบโตในสายงานของตัวเอง 
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5. คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานควรปรับใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน
และปริมาณงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ รวมทั้งควรมีเกณฑการประเมินฐานเงินเดือนแกพนักงานเขาใหม 
ในแตละตําแหนงใหมีมาตรฐาน เนื่องจากพนักงานในตําแหนงเดียวกันท่ีเขาทํางานตางเวลากัน 
มีความแตกตางกันของเงินเดือนแรกเขามาก ทําใหพนักงานเกิดความไมเทาเทียมกัน 

 
 

5.3  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. การศึกษาในคร้ังนี้ได ทําการศึกษาเฉพาะ บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ซ่ึงอาจจะเปนความคิดเห็นเพียงสวนนอยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน อาจจะทําการศึกษาบริษัทอ่ืนดวยเพื่อใหไดขอมูลที่กวางข้ึน 

2. กลุมตัวอยางในการทําวิจัยในคร้ังนี้มี จํานวน 26 คน ซ่ึงยังไมครบ 30 คน เนื่องจาก
มาจากกําหนดกลุมประชากรท่ีแคบ จึงทําใหไดกลุมตัวอยางท่ีนอย จึงแนะนําในการทําวิจัยในคร้ัง
ตอไปวาอาจจะไมตองกําหนดเจาะจงบริษัทเพื่อท่ีจะไดมีประชากรและกลุมตัวอยางท่ีกวางข้ึน 

3. ควรจะศึกษาในเร่ืองเดียวกันนี้แตเพิ่มเติมคําถามในสวนท่ียังไมคลอบคลุม หรือ
สอบถามระดับผูบริหารเกี่ยวกับประเด็นนี้เพื่อท่ีจะไดทราบเหตุผลในหลายมุมมอง หรืออาจจะมีการ
ทําวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รวมดวยจะไดกลุมตัวอยางท่ีรวมแสดงความคิดเห็นเพิ่ม 
มากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณ 
 
 
คําถามวิจัยเชิงคุณภาพ: สําหรับการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 
ของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ” 

________________________________________ 
ประเด็นคําถามชุดท่ี 1: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบ ตอการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย (สําหรับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทดังกลาวแลว) 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปขอผูถูกสัมภาษณ 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ตําแหนงงานเดิมท่ีบริษัทเครื่องดื่มดังกลาว 
1.4 สถานภาพ 
1.5 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.6 ประสบการณทํางานกี่ป  

 
สวนท่ี 2 คําถามปลายเปดเกีย่วกับทัศนคติของพนักงานกบับริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว 

2.1 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน 
2.2 ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
2.3 คุณมีความคาดหวังเกีย่วกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร 
2.4 ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจ หรือไม เพราะ

อะไร 
 
สวนท่ี 3 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษทั 

3.1 ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description )ท่ี คุณ รับผิดชอบขณะท่ียังเปนพนักงานท่ี
บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  

3.2 สาเหตุท่ีคุณตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้คืออะไร  
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3.3 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
3.4 ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท แลว

คุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร  
3.5 คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด  เพราะอะไร 
3.6 คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว 
3.7 คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
3.8 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมืองในบริษัท 
3.9 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆของบริษัท 
3.10 โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณตัดสินใจลาออกจาก

บริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
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ประเด็นคําถามชุดท่ี 2: ปจจัยใดสงผลใหพนักงานเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (สําหรับพนกังานท่ียงัคงทํางานอยูในบริษัทเคร่ืองดื่มดงักลาว) 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปขอผูถูกสัมภาษณ 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ตําแหนงงาน 
1.4 สถานภาพ 
1.5 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.6 ประสบการณทํางานกี่ป  

 
สวนท่ี 2 คําถามปลายเปดเกีย่วกับทัศนคติของพนักงานกบับริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว 

2.1 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน 
2.2 ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
2.3 คุณมีความคาดหวังเกีย่วกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร 
2.4 ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจหรือไม เพราะ

อะไร 
 
สวนท่ี 3 ปจจยัใดสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท 

3.1 ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description) ท่ีคุณรับผิดชอบในบริษัทเคร่ืองดื่ม
ดังกลาว  

3.2 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงานของบริษัทนี ้
3.3 คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัทเพียงใด เพราะอะไร 
3.4  คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาหรือไม อยางไร ชวยอธิบายความสัมพันธ 

ระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานของคุณ  
3.5  ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบท่ีบริษัท แลวคุณมีวิธีการจัดการกับ

ปญหาดังกลาวอยางไร 
3.6  คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมืองในบริษัท 
3.7  คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆของบริษัท 
3.8  คุณมีความคิดเห็นอยางไร เกีย่วกับความกาวหนาของงานที่ทําท่ีบริษัทดงักลาว 
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3.9  คุณเคยมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษัทหรือไม และอะไรเปนสาเหตุท่ีทําใหคุณ
ตัดสินใจอยากลาออกจากบริษัท 

3.10 โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณคิดอยากลาออกจาก
บริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
 




