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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

พนักงานถือเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญของบริษัท เนื่องจากพนักงานจะเปน
บุคลากรท่ีคอยขับเคล่ือนธุรกิจใหเดินหนาตอไปไดผานกิจกรรมการดําเนินงานตางๆ ท่ีเปนหนาท่ีของ
บุคลากรในฝายตางๆ ท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบงานในสวนนั้นๆ พนักงานท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีที่องคกรมอบหมายใหนั้น ก็มาจากการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมใน
ตําแหนงงานน้ัน หลังจากน้ันก็จะตองมีการฝกอบรมพนักงานใหเขาใจในเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ และ
อบรมพนักงานใหมี skill ความรูในดานตางๆและสามารถนํามาใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ซ่ึงจะกอใหเกิดประสิทธิผลที่ดีตามมา ท้ังนี้ทางองคกรก็จะตองลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมี
ศักยภาพพรอมในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานเร่ิมเรียนรูและสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีแลว องคกร 
ก็ไมควรที่จะละเลยบุคลากรที่มีความสําคัญ ซ่ึงองคกรสวนใหญในปจจุบันใหความสําคัญกับการรักษา 
พนักงานใหยังคงทํางานใหกับองคกรใหนาน เพื่อท่ีจะไมตองเสียเวลาและเงินลงทุนในการอบรม
พนักงานใหมแทนพนักงานเดิมท่ีสามารถทํางานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพอยูแลว แตก็ยังมีบริษัท 
อีกไมนอยท่ีมีการลาออกของพนักงานสูง องคกรตองสูญเสียเวลาและเงินทุนในการสรรหา และคัดเลือก
พนักงานใหม เพื่อมาทดแทนพนักงานเดิม ทําใหขาดความตอเนื่องและเกิดความลาชาในการดําเนินงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง จนกวาจะมีพนักงานใหมเขามาทดแทน ซึ่งในชวงแรกของการ
ปรับเปล่ียนพนักงานใหมมาทดแทนก็อาจเกิดการผิดพลาดในการทํางานไดอีกดวย เพราะพนักงาน
ยังไมมีประสบการณในทํางานมากพอ 

ดังนั้นประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกรยอมข้ึนอยูกบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรนั้นๆ และผูบริหารจะตองสามารถบริหารและจัดการหาพนักงานใหเหมาะสมกับ 
ตําแหนงงานท่ีทํา นอกจากนี้ยังตองเสริมสรางปจจัยดานตางๆ ท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
แกพนักงาน เพื่อใหพนักงานนั้นทุมเทแรงใจและแรงกายใหกับการทํางาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานแลวเขายอมมีความผูกพันและเกิดความรักตอองคกรขึ้นในท่ีสุด ปญหาความไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน การเฉ่ือยงาน การเปล่ียนงานก็จะไมเกิดข้ึน  องคกรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีความรู
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ความสามารถ เปนกําลังสําคัญในการทํางานอยูกับองคกรไดตอไป นอกจากนี้ยังชวยลดตนทุนดาน
บริหารทรัพยากรบุคคลไดอีกทางหนึ่งดวย (สุภาภรณ อินทแพทย, 2550) 

ในดานผลกระทบตอเพื่อนรวมงานและตอตนเองนั้นเกิดข้ึนจากกรณีท่ีพนักงานมีความคิด 
ตั้งใจจะออกจากงานแตความเปนไปไดของการเปล่ียนงานมีนอย ทําใหตองอดทนทํางานตอไป และ
ไมสามารถปรับตัวปรับใจ ใหมได ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ ท่ีไมพึง
ปรารถนา เชน การขาดงานหรือการมา ทํางานสายบอยคร้ัง ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน และ
การทํางานท่ีดอยประสิทธิภาพ จนถึงการเส่ือมถอยลงของสุขภาพรางกายและสุขภาพจิตใจ (Karatepe & 
Uludag, 2008 อางถึงใน ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, 2558) ท้ังนี้การลาออก
ของพนักงานเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ียังทํางานอยู ทําใหเกิดความคิดวางานท่ี
กําลังทําอยูนั้นมีความนาพึงพอใจหรือไม มีแนวโนมท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหมเม่ือเห็นวาพนักงานท่ี
ลาออกไปไดงานใหมท่ีดีกวาเดิม เม่ือพนักงานมีความคิดเชนนี้ทําใหเกิดการลาออกอยากอยางตอเนื่อง 
สงผลกระทบตอภาพลักษณขององคกรเกี่ยวกับการบริหารงานภายในท่ีไมดีเทาท่ีควรหรือไม จึงทําให
เกิดการลาออกของพนักงานอยางตอเนื่อง  

ซ่ึงบริษัทผลิตเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งก็ประสบปญหาน้ีอยูเชนกัน บริษัทดังกลาวเปนบริษัท
ในเครือของบริษทัผลิตเคร่ืองดืม่แหงหนึง่ในประเทศไทย มีหนาท่ีหลักในการสงออกสินคาไปจาํหนาย
ยังตางประเทศ เม่ือประมาณ 4 ปท่ีผานมา มีการเปล่ียนแปลงผูบริหาร และอีก 2 ปตอมาก็มีการเปล่ียนแปลง 
ผูบริหารอีกคร้ังหนึ่ง พรอมท้ังมีนโยบายจากผูบริหารคนใหม ท่ีจะควบคุมคาใชจายในการดําเนินงาน 
ตางๆ มากข้ึน และเร่ิมมีการจําหนายสินคาอ่ืนๆ นอกเหนือจากเคร่ืองดื่มซ่ึงเปนสินคาหลักของบริษัท 
เพื่อเพิ่มรายไดใหกับบริษัทพรอมทั้งลดคาใชจายควบคูกัน ซ่ึงหลังจากไดมีการดําเนินงานตามนโยบาย
ใหมมาประมาณ 2 ป ก็ทําใหบริษัทมีรายไดเพิ่มข้ึนตามความคาดหมายของผูบริหาร ซ่ึงกิจการของบริษัท 
ก็กําลังดําเนินไปไดอยางดี แตในระยะเวลาที่ผานมาก็มีพนักงานลาออกอยางตอเนื่อง จากทุกแผนก 
อาทิเชน ฝายขายตางประเทศ, ฝายสนับสนุนการขายและการตลาด, ฝายงบประมาณ, ฝายบัญชี, 
ฝายการจัดการหวงโซอุปทาน และฝายสนับสนุนขอมูล 

ทําใหตองสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหมมาทดแทนพนักงานเดิม  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึง
มีความสนใจท่ีจะทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่ม
ใน 3 ปจจัยไดแก 1) การเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยคร้ังและการเมืองภายในองคกรทําใหบุคลากรภายใน 
องคกรเกิดความสับสนและไมเช่ือม่ันในองคกร  2) ความไมชัดเจนในงาน ทําใหเกิดความคลุมเครือ
ในการปฏิบัติงานและไมสามารถตัดสินใจเองได 3) การประเมินพนักงานและการเติบโตในตําแหนงงาน 
อาจไมชัดเจนทําใหพนักงานรูสึกไมม่ันใจ ในชีวิตการทํางานของทุกคนยอมตองการความกาวหนา
และการเติบโตในหนาท่ีการงาน เงินเดือน และสวัสดิการท่ีดี เพียงพอตอคาครองชีพท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆ 
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ในปจจุบัน อีกท้ังยังตองการองคกรท่ีมีความเปนธรรม ไมเอาเปรียบพนักงาน จึงจะ รักษาบุคลากรที่
สําคัญกับบริษัทเอาไวได แตถาพนักงานรูสึกถูกเอาเปรียบหรือไมสบายใจในการ ทํางานก็อาจจะหา
ถาออกโดยการลาออกจากบริษัทในท่ีสุด 

ดังนั้น ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจ 
ลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยมุงหวังใหเขาใจปจจัยท่ีมีผลกระทบ
ตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานอยางแทจริง เพื่อนําไปสูการแกปญหาใหกับองคกร ได และเปน 
ประโยชนตอความม่ันคงขององคกร นอกจากนี้ยังชวยในการวางแผนและปรับกลยุทธในการพัฒนา
ปจจัยตางๆ ท่ีจะมีอิทธิผลในการรักษาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหคงอยูตอไป  
 
 
1.2  คําถามของงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย 
 
 
1.3  วัตถุประสงคของงานวิจัย    

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเครื่องดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

2. เพื่อวิเคราะหความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย 

3 เพื่อเสนอแนวทางในการชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 
 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขอบเขตของการวิจัย 
ดังนี้ 
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1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย รูถึงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
และหาแนวทางแกไขปญหา เพื่อองคกรจะไดรักษาทรัพยากรบุคคลใหอยูกับองคกรไวได 
 

1.4.2  ขอบเขตดานประชากร 
 ศึกษาและเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีลาออก จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังคงเปนสมาชิก
ของบริษัท จํานวน 13 คน รวมจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลาการวิจัย 
 เก็บขอมูลตั้งแตวันท่ี 16 ตุลาคม – วันท่ี 6 พฤศจิกายน 2560 
 
 
1.5  ขอจํากัดของงานวิจัย 
 เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีจะตองถูกสัมภาษณในการทําวิจัยเร่ืองนี้มีไมถึง 30 คน ดังนั้น
จึงตองลดจํานวนกลุมตัวอยางเหลือจํานวน 26 คน โดยจะทําการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท
แลวจํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัทอีกจํานวน 13 คน  
 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ทําใหรูถึงสาเหตุของปญหาท่ีแทจริงและแกไขไดอยางตรงประเด็น
ทําใหลดการลาออกของพนักงาน  

2. สามารถนําผลจากการศึกษาเสนอใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือวางแผนกลยุทธ 
หรือแนวทางปฏิบัติ ท่ีจะสามารถลดปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานได   
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ  
2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ  
 
2.1.1  แนวคิด ทฤษฎีการลาออกและความตั้งใจลาออก 
การลาออกจากงานเปนกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแตละคนใชในการเลือกเกี่ยวกับ

ชีวิตการทํางานของตัวเอง จากทางเลือกท่ีมีตั้งแต 2 ทางเลือกข้ึนไป วาควรจะยังคงทํางานตอหรือลาออก
จากองคกรปจจุบันท่ีทําอยู (ชมเพลิน คุณวุฒิกร , 2009 , น.16) 

2.1.1.1  ความหมายของการลาออก 
การลาออก หมายถึง การส้ินสุดวาจางพนักงาน หรือการลาออกจากงาน

ของบุคลากรในองคกร และการลาออกรวมถึง การลาออก การไลออก และการใหออกเนื่องจากขาดงาน
ติดตอกันเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต ซ่ึงการลาออกนี้เกิดข้ึนโดยท่ีพนักงานสมัครใจ (Voluntary) 
และไมสมัครใจ (Involuntary) ท้ังโดยหลีกเล่ียงไดและหลีกเล่ียงไมได  การลาออกจากงานโดยสมัครใจ
มักจะเกิดจากพนักงาน  การออกจากงานโดยไมสมัครใจมักจะเกิดจากนายจาง การลาออกจากงานโดย
หลีกเล่ียงได มักจะเกิดในรูปแบบท่ีนายจางควบคุมในเร่ืองของ เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน 
ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการทํางานท่ีเขมงวดเกินไป และการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไมได 
ไดแก ความเจ็บปวย การตั้งครรภ เกษียณอายุ และการตายเปนตน (Sayles and Strauss, 1972 อางถึง
ใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.16-17) 
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การลาออก หมายถึง การที่พนักงานจบหรือหยุดความเปนสมาชิกในองคกรดวยความ
สมัครใจ โดยไมรวมถึง การโอนยายหรือการหมุนเวียนหนวยงานในองคกร (Mobley , 1982 อางถึงใน 
ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17) 

2.1.1.2  ความหมายของความต้ังใจลาออก 
การตั้งใจลาออก หมายถึง ความต้ังใจทางพฤติกรรมท่ีเปนผลจากนโยบาย

ขององคกร สภาพการณดานตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยท่ีพนักงานคาดหวังวาจะจาก
องคกรไปเนื่องจากเชื่อวาตองไดรับส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก (Gaertner, Karen N., Nollen Stanley K., 
1992 อางถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17) 

ความต้ังใจลาออก คือ การไตรตรองอยางรอบคอบท่ีอยากจะออกจากองคกร 
เปน กระบวนการสุดายของความคิดในการผละงาน (Withdrawal Cognitive) (Tett and Meyer, 1993 
อางถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2009, น.17)  

การทําวิจัยคร้ังนี้ ศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ซ่ึง มีสวนประกอบจากหลายปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานตัดสินใจท่ีจะลาออกจากองคกร ไม
วาจะมาจาก การสมัครใจหรือไมสมัครใจก็ตาม  เปนเหตุผลท่ีหลีกเล่ียงไดหรือหลีกเล่ียงไมไดก็ตาม 
ทําใหพนักงานงานจบความเปนสมาชิกในองคกร ซ่ึงการทําวิจัยในคร้ังนี้ตองการศึกษาถึงปจจัยท่ีมี 
ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานท่ีลาออกจากองคกรแลว รวมทั้งศึกษาถึงความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานท่ียังเปนสมาชิกขององคกรอยูแตอาจมีความคิดหรือแนวโนมท่ีจะมีโอกาสลาออก
จากองคกร เพื่อจะไดทราบถึงสาเหตุท่ีทําใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากองคกร  

 
2.1.2  ความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) คือ ทัศนคติสวน บุคคลท่ีมีตองานท่ีเกิดข้ึน 

จากการประเมินคุณลักษณะของงาน และเต็มใจที่จะทําดวยสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงาน โดย
ผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองความตองการ ซ่ึงจะมีผลทําให ทุมเทแรงกายแรงใจและสติปญญา
ใหกับงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขท่ีไดทํางานรวมกับเพื่อน รวมงาน และ มีทัศนคติที่ดีตอ
งาน สงผลใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายของ องคกร (Robbins & Timothy, 
2013) เมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานจะสงผลตอการขาดงาน ต่ําและการลาออกจากงานตํ่า 
แตหากมีความไมพึงพอใจก็จะสงผลตอการขาดงาน และการลาออกในท่ีสุด (วิโรจน สิมะทองธรรม, 
สิทธิชัย พรหมสุวรรณ, ฉันทนา จันทรบรรจง และ วัฒนา สุนทรธัย, 2559, น.3) 
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2.1.3  ความผกูพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับความมากนอยและความรูสึกเปนเจาของ ความจงรัก 

ภักดีท่ีมีตอองคกร การยอมรับเปาหมายขององคกรและการประเมินองคการในระดับท่ีแสดงใหเห็น
ถึงความตองการของบุคลากรที่จะคงอยู การมีสวนรวมในองคการ และเคร่ืองวัดความตั้งใจของบุคลากร 
ท่ีจะยังคงอยูตอไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติของผูปฏิบัติงานเช่ือมโยงระหวางบุคคลกับองคกรใน
ดานบวกและมีการใชความพยายามในการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกรตอไป (วันชะลี 
แกวคง, 2548  น.10 อางถึงใน ณัฐพงษ สุวรรณรัตน, 2559, 12) 

ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกท่ีดีตอองคกร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจ
ใสองคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง มีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจ
และเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อเปาหมายและตองการที่จะดํารงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคกรนั้น
ตลอดไป (ธนนันท ทะสุใจ, 2549, น.9 อางถึงใน ณัฐพงษ สุวรรณรัตน, 2559, 12) 

จากความหมายความผูกพันตอองคกร สามารถสรุปไดวา เปนความรูสึกจงรักภักดีตอ
องคกร และยอมรับนโยบาย เปาหมาย และคานิยมขององคกร พรอมทั้งยินดีที่จะปฏิบัติตามเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงเช่ือวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีจะสามารถชวยใหองคกรสามารถ
ขับเคล่ือนตอไป โดยทํางานดวยความทุมเท เสียสละความสุขสวนตัวเพื่อใหงานเปนไปตามเปาหมาย
ขององคกร มีความยินดีเม่ือเห็นวาองคกรประสบความสําเร็จ และตองการเปนสมาชิกขององคกร
ตลอดไป 

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

มาสโลวไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว 
ไดอธิบายถึงความตองการของมนุษย ซ่ึงมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง (Hierarchy& Needs) 
และเปนทฤษฎีท่ียอมรับกันแพรหลายสมมติฐานดังกลาวมีความเก่ียวกับ พฤติกรรมของมนุษยดังนี้ 
(Abraham H. Maslow, 1954, p.80 - 106) 

 มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอ และไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษย 
ตองการนั้นข้ึนอยูกับวา เขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง  ขนาดท่ีความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอื่นจะเขามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไมมีท่ีส้ินสุด  และจะเร่ิมต้ังแตเกิดจนกระท่ังตาย 

 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีเปนแรงจูงใจของพฤติกรรม 
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 ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ันความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความตองการระดับตํ่า 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 

ตามทฤษฎีของมาสโลว ไดแบงลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Needs) ไว 5 
ข้ันจากต่ําไปสูง ดังภาพท่ี 2.1 

 

 
ภาพท่ี 2.1 ปรามิดแสดงความตองการตามลําดับข้ันของมนุษย 

 
 ตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความอยู

รอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยส่ี ความตองการการยกยอง และความตองการทางเพศ ฯลฯ 
เปนตน 

 ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการที่เหนือกวาความตองการ 
อยูรอด ซ่ึงมนุษยตองการเพิ่มความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ตองการความมั่นคงในการทํางาน 
ความตองการไดรับการปกปองคุมครอง ความตองการความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ เปนตน 

 ความตองการดานสังคม (Social needs) หรือความตองการความรักและการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซ่ึงความรัก ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับ เปนตน 

 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ซ่ึงเปนความตองการการยกยองสวนตัว 
(Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเปนความพยายาม 
ที่จะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เชน ความตองการใหไดการเคารพนับถือ ความสําเร็จ 
ความรู ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
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 ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เปน
ความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซ่ึงถาบุคคลใดบรรลุความตองการในข้ันนี้ได จะไดรับการยกยองวา
เปนบุคคลพิเศษ เชน ความตองการที่เกิดจากความสามารถทําทุกส่ิงทุกอยางไดสําเร็จ นักรองหรือ
นักแสดงที่มีช่ือเสียง เปนตน 

 
2.1.5  ทฤษฎีความตองการของ McClelland 
ทฤษฎีความตองการของ McClelland (McClelland’s Need Theory) (David C. McClelland, 

1958, pp. 12-13 อางถึงใน เมธา หริมเทพาธิป, 2560)  
เมื่อมนุษยเขามามีสวนรวมในสังคม แตละบุคคลยอมเกิดการเรียนรูทางสังคมและ

วัฒนธรรมท่ีกําลังดําเนินอยู ผลของการเรียนรูทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการทางสังคม 
และการอบรมเล้ียงดูในวัยเด็ก มีสวนอยางมากในการหลอหลอมใหบุคคลเกิดแรงจูงใจท่ีผลักดันให
กระทําพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการ McClelland (McClelland, 2016) ไดแบงความตองการ
ดังกลาวนี้ออกเปน 3 ประเภท คือ 

2.1.5.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เปน
ความตองการที่จะทําส่ิงตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ มีความสมบูรณแบบและไดมาตรฐาน
ดีเยี่ยม จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย มีเปาหมายชัดเจนในการทํางาน โดยเปาหมายท่ีตั้งมีความเปนไปไดสูง
ท่ีจะบรรลุผล และพยายามดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับ (feedback) 
ซ่ึงเปนผลจากการทํางาน ไมวาจะเปนคําติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการ
วางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว และปรับปรุงพัฒนาใหดียิ่งๆ ข้ึนไป 

2.1.5.2 ความตองการการมีอํานาจ (Need for Power : n-Pow) เปนความ
ตองการอํานาจเพ่ือท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอมและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง
จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการ
ความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานให
มีประสิทธิภาพ 

2.1.5.3 ความตองการสัมพันธภาพท่ีดี (Need for Affiliation: n-Aff) เปน
ความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพ
ท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณ
การแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน มีความตองการใหผูอ่ืนยอมรับ
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ในตนเองและมีแนวโนมท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผูอ่ืน รวมท้ังคํานึงถึง
ความรูสึกของผูอ่ืนเปนสําคัญ 

จากความตองการ 3 ประการขางตน McClelland ใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการ
ความสําเร็จอันเกิดการจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ซ่ึงถือเปนความตองการที่ทําให
เกิดผลงานท่ีสรางสรรคและมีคุณคา  

 
2.1.6  ทฤษฎีของ Herzberg 
ทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg and other) (อํานวยชัย บุญศรี, 2556, 1) 
มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ  ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance 
Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

2.1.6.1 องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบท่ี
เกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ประกอบดวย 

 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ 
ทํางานไดเสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเก่ียวกับงาน และรูจักปองกันปญหา
ท่ีเกิดข้ึน 

 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล 
งานใหมๆ และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

2.1.6.2 องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบ
สุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิด
ความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 
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 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง 
การเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความนาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกนัสามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ 
งาน เชน  แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

 ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ี
เกี่ยวของกับงาน เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ความม่ันคงในการทํางาน 

 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

 
 

2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สุภาภรณ อินทแพทย (2550) ไดศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน

กับความต้ังใจเปล่ียนงานของพนักงาน โดยผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ
กลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียเทากับ 2.44 จากการสังเกตและจากการไดปรึกษา
ฝายบุคคล พบวา มีผูมาสมัครงานกับบริษัทเปนจํานวนมากใน ฝายการตลาดและฝายขาย เม่ือพิจารณา 
ความพึงพอใจเปนรายดาน พบวาความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูใน
ระดับปานกลาง ท้ังน้ีเปนเพราะวาปจจัยดังกลาวยังไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน
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ไดท้ังหมด พนักงานยังรูสึกวาส่ิงท่ีไดรับนั้นยังนอยเกินไปเม่ือนําไปเปรียบเทียบกับท่ีอ่ืนท่ีดีกวา โดยเฉพาะ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานการปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับตํ่า 

พิชญสิณี เส่ียงรังสี (2551) ไดศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุการตัดสินใจลาออกจาการเปนพนักงาน 
ปจจัยท่ีสงผลตอแนวโนมการลาออกและนําเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท 
เพาเวอรบาย จํากัด โดยผลการศึกษาพบวา คาเฉล่ียโดยรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอแนวโนมการลาออก มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงยังมีประเด็นท่ีสําคัญท่ีมีผล
ตอการตัดสินใจลาออกในแตละดาน ดังนี้ 1. ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออกจาก
องคกร เปนประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงาน, ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับ เรียงผลจากมาก
ไปนอย 2. ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
3. ดานลักษณะงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงประเด็นท่ีมีผลตอ 
การตัดสินสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ ปญหาระบบงาน 

วราภรณ นาควิลัย (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน บริษัท GGG (ประเทศไทย) จํากัด โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน มีดังนี้ 1. ดานการติดตอส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเห็นวาไมไดรับขาวสาร 
ท่ีชัดเจน  วิธีการส่ือสารของผูบริหารนั้น เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําใหพนักงานเกิดความกดดัน 
ในการทํางาน 2. ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบ การมอบหมาย
งานไมชัดเจน 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท (2558) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ี
สงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตสินคา
อุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษาพบวา ความไมชัดเจนในงาน
ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน ของบริษัทผลิตสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

จิดาภา เสนหนุช (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในองคกรเภสัชกรรม โดยผลการศึกษาพบวา เภสัชกรมีความรูสึกตอ
การปฏิบัติงานในองคการเภสัชกรรมใน 3 เร่ือง ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายใน 
องคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะลาออกอยูในระดับปานกลาง 

สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน (2556) ไดศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของความเปนสวนหน่ึงในงาน 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองคการตอความต้ังใจลาออก โดยผลการศึกษาพบวา ความเปน
สวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางกับ
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ความต้ังใจลาออก  พบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอความตั้งใจลาออก เทากับ 
-0.21 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอ
ความต้ังใจลาออก เทากับ -0.67 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีความเปนสวนหนึง่
ในงาน มีอิทธิผลทางตรงในเชิงบวกกับความต้ังใจลาออก เทากับ 0.11 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท (2557) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผล
ตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกํากับกิจการพลังงาน โดยผล
การศึกษาพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 3 ปจจัย ไดแก ความชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองภายใน
องคกรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน มีผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานสํานักงาน 
กกพ. ดังนี้ ดานความชัดเจนของงาน พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ใหความสําคัญตอการกําหนด
หนาท่ีการทํางานท่ีชัดเจนตองทราบวาตนเองมีหนาท่ีอะไรในหนวยงาน ดานความรูสึกถึงการเมืองใน
องคกร พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. เช่ือวากฎระเบียบขององคกรมีความถูกตอง เปนไปตามท่ี
กฎหมายกําหนด แตผูบังคับบัญชาควรมีความเปนธรรม โปรงใสและใชหลักคุณธรรมในการบริหารงาน 
ดานการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน พบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ไดรับความสะดวกในการเดินทาง
และมองวาองคกรมีความม่ันคงเช่ือถือได แตยังรูสึกถึงเร่ืองราได ท่ีคาดวาจะมากข้ึนหากทํางานใน
องคกรอ่ืน 

นปภัช นาคเจือทอง (2552) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของ
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผลการศึกษาพบวา เพศที่ตางกัน 
ระดับการศึกษาที่ตางกัน รายไดของพนักงานท่ีตางกัน ตําแหนงงานของพนักงานท่ีตางกัน และอายุงาน
ในปจจุบันของพนักงานท่ีตางกัน มีผลตอแนวโนมการลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลตอการลาออก กรณีศึกษา 
บริษัท อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกว จํากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําให
เกิดการตัดสินใจลาออกนั้นเปนปจจัยภายนอก ซ่ึงผูบริหารเองไมทราบถึงสาเหตุท่ีแทจริง ซ่ึงปจจัย
จูงใจดังกลาวนั้นไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจ
ลาออก ในกรณีศึกษาบริษัท อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทยนั้น พบวาพนักงานท่ีลาออกน้ันมีความ
ตองการท่ีแตกตางไปจากเดิมในตอนที่ตดัสินใจเขามารวมงานกับองคกร เพราะเมื่อบริษัทฯ ไมสามารถ
ตอบสนองความตองการได ก็แสวงหาแรงจูงใจอื่นที่ตอบสนองความตองการของตนเอง อาทิเชน 
การไดงานใหมเงินเดือนสูงข้ึน หรือการไดตําแหนงใหม  สภาพการทํางานใหมๆ ท่ีดีข้ึน เม่ือคนพบ
ก็ตัดสินใจลาออกจากองคกร เพื่อไปเปนสมาชิกใหมขององคกรท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
ใหกับตนเองได 
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ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑอาหารแหงหนึ่งในเครือ 
สหพัฒนพิบูล อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ เรียง
ตามลําดับความสําคัญ คือ ดานความสําเร็จ ดานความรับผิดชอบ ดานความยอมรับนับถือ และ ดาน
ลักษณะงานเปนลําดับสุดทาย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปวาปจจัยจูงใจที่สงผลกับการตัดสินใจ
ลาออกอยางท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จ และดานความรับผิดชอบ
มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอันเนื่องมากจาก พนักงานระดับ
ปฏิบัติการใหความสําคัญในปจจัยดังกลาวนี้และตองการแสดงความสามารถของตน ในการทํางาน
จนงานท่ีปฏิบัติสําเร็จลุลวงและไดรับการมอบหมายความรับผิดชอบในงานเปน แรงจูงใจมีผลทําให
การลาออกลดลง ท้ังยังเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลเกิดความพอใจในงาน ซ่ึงจะเปนปจจัยท่ีสงผลกับการ
ปฏิบัติงานและทําใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน  ปจจัยธํารงรักษาเปน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ เรียง
ตามลําดับความสําคัญ คือ ดานรายไดในการทํางานมี อิทธิพลตอการลาออกจากงาน เปนอันดับแรก 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชาดานความม่ันคงในงาน ดาน
บริษัทและนโยบายการบริหารและดานบรรยากาศในการทํางาน เปนลําดับสุดทาย ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานสรุปไดวาทุกปจจัยธํารงรักษาสงผลกับการตัดสินใจลาออกอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 เนื่องจากเปนปจจัยท่ีใกลชิดกับพนักงานและมีผลตอความเปนอยูมาก ที่สุด ท้ังยังเปนปจจัยท่ีทําให
บุคคลเกิดความพอใจในงาน โดยปจจัยธํารงรักษาจะสงผลกับส่ิงแวดลอมของงาน และเปนตัวปองกัน 
ความไมพอใจในงาน ท้ังนี้เม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองปจจัยนี้อยางเพียงพอแลวจะ มีการลาออก 
ลดลง  

ในการทบทวนวรรณกรรม พบวา การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานบริษัท พบวรรณกรรมท่ีมีหัวขอวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกําลังศึกษาอยู ซ่ึงมีรูปแบบ
งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงจาก
การทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดสรุปผลงานวิจัยนั้นเปนปจจัยตางๆ ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
สุภาภรณ 
อินทแพทย 

(2550) 

ความสัมพันธ
ระหวางความ
พึงพอใจในงาน
กับความต้ังใจ
เปล่ียนงานของ
พนักงาน 

พนักงานระดบั
ปฏิบัติการในบริษัท 
สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) และบริษัทยู
นิลีเวอรไทยโฮลด้ิงส 
จํากัดจาํนวน 280 คน 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุม
ตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ีย 
เทากับ 2.44 จากการสังเกตและจากการได
ปรึกษาฝายบุคคล พบวา มีผูมาสมัครงาน
กับบริษทัเปนจํานวนมากใน ฝายการตลาด 
และฝายขาย เม่ือพิจารณาความพึงพอใจ
เปนรายดาน พบวาความพึงพอใจดาน
ความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธ
กับหัวหนางาน ดานความ สัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดาน
เงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปาน
กลาง ท้ังนี้เปนเพราะวาปจจัยดังกลาวยงั
ไมสามารถตอบสนองความตองการของ
พนักงานไดท้ังหมด พนักงานยังรูสึกวาส่ิง
ท่ีไดรับนั้นยังนอยเกนิไปเม่ือนําไป
เปรียบเทียบกบัท่ีอ่ืนท่ีดีกวา โดยเฉพาะ
ดานนโยบายและการบริหารงาน และดาน
การปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจ
ในระดบัตํ่า 

พิชญสิณี 
เส่ียงรังสี 
(2551) 

สาเหตุการ
ตัดสินใจลาออก
จาการเปนพนักงาน 
ปจจัยท่ีสงผลตอ
แนวโนมการ
ลาออกและ
นําเสนอแนวทาง
ในการรักษา
บุคลากร  

พนักงานที่ทํางานเต็ม
เวลาและพนักงานท่ี 
เคยทํางานแตไดลาออก
แลวเม่ือป 2551 ท่ีผาน
มาของบริษัท เพาเวอร
บาย จํากดั ในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จํานวน 1,189
คน สําหรับพนักงาน 

ปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออก มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
ซ่ึงยังมีประเดน็ท่ีสําคัญท่ีมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกในแตละดาน ดังนี้ 1. ดาน
องคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงาน
ลาออกจากองคกร เปนประเด็นท่ีสงผลตอ
การตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความม่ันคงในหนาท่ี
การงาน, ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

 กรณีศึกษาบริษัท 
เพาเวอรบาย 
จํากัด 

ปจจุบัน และจํานวน 
278 คน สําหรับ
พนักงานลาออก ใน
ระหวางเดือนมกราคม
ถึงกรกฎาคม รวมทั้งส้ิน
จํานวน 1,467 คน 

และสวัสดิการตางๆที่ไดรับ เรียงผลจากมาก 
ไปนอย 2. ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเหน็
อยูในระดับปานกลาง  

วราภรณ  
นาควิลัย 
(2553) 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจ
ลาออกของ
พนักงาน บริษทั 
GGG (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

พนักงานใหมท่ีมีอายุ
การทางานต้ังแต 0 – 1 
ป กลุมพนักงานเกาท่ีมี
อายุการทางานต้ังแต 1 
ป เปนตนไป 

ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน มีดังนี้ 1. ดานการติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเหน็วาไมไดรับ
ขาวสารที่ชัดเจน  วิธีการส่ือสารของผูบริหาร 
นั้น เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําให
พนักงานเกิดความกดดันในการทํางาน  
2. ดานผูบังคับบัญชา หวัหนางานมีการบริหาร
จัดการคนไมเปนระบบ การมอบหมายงาน 
ไมชัดเจน 3. การโยกยายพนกังานไปปฏิบัติ
งานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสม
กับปริมาณงาน 

ชลภัสสรณ 
ศรีวรฉัตรภาธร 
และประสพชัย 
พสุนนท 
(2558) 

ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความต้ังใจ
ลาออกจากงาน
ของพนักงาน
แผนกหวงโซ
อุปทาน กรณี 
ศึกษาบริษัท 
ผูผลิตสินคา
อุปโภคบริโภค
แหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานแผนกหวงโซ
อุปทาน ของบริษัท 
ผูผลิตสินคาอุปโภค
บริโภคแหงหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 100 คน 

ความไมชัดเจนในงานความรูสึกถึงการเมือง 
ภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มี
ผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนักงานแผนกหวงโซอุปทาน ของบริษัท
ผลิตสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 



17 

ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
จิดาภา  
เสนหนุช 
(2553) 

ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับ
ความต้ังใจท่ีจะ
ลาออกจากงาน
ของเภสัชกรที่
ปฏิบัติงานใน
องคกรเภสัช
กรรม 

เภสัชกรระดับ 4 และ 
5 ท้ังหมดจํานวน  
128 คน 

เภสัชกรมีความรูสึกตอการปฏิบัติงานใน
องคการเภสัชกรรมใน 3 เร่ือง ไดแก ความ
ชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายใน
องคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะลาออกอยูในระดับ
ปานกลาง 

สลักจิต ตันติ
บุญทวีวัฒน 

(2556) 

อิทธิพลของ
ความเปนสวน
หนึ่งในงาน 
ความพึงพอใจ
ในงานและความ
ผูกพันกับ
องคการตอความ
ตั้งใจลาออก 

พนักงานที่ปฏิบัติงาน 
ในองคการเอกชนตาง  ๆ
จานวนท้ังส้ิน 660 คน

ความเปนสวนหน่ึงในงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันกับองคกร มี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางกบัความต้ังใจ
ลาออก   

สวรรณกมล 
จันทรมะโน 
และประสพชัย 
พสุนนท 
(2557) 

ปจจัยท่ีสงผลตอ
ความต้ังใจ
ลาออกจากงาน
ของพนักงาน
สํานักงาน
คณะกรรมการ
กํากับกจิการ
พลังงาน 

พนักงานของสํานักงาน 
กกพ. ในตําแหนง
เจาหนาท่ีวิชาการและ
ผูชํานาญ การพิเศษ 
จานวน 250 คน 

ตัวแปรอิสระท้ัง 3 ปจจัย ไดแก ความ
ชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมือง
ภายในองคกรและการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน มีผลตอความต้ังใจลาออก
จากงานของพนักงานสํานกังาน กกพ. 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่อเร่ือง กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 
นปภัช  

นาคเจือทอง 
(2552) 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
แนวโนมการ
ลาออกของ
พนักงานในสวน
อุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวดั
พระนครศรี 
อยุธยา 

พนักงานบริษทัในเขต
พื้นท่ีสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จังหวดั
พระนครศรีอยธุยา 
จํานวน 216 โรงงาน 

เพศที่ตางกัน ระดับการศึกษาท่ีตางกันรายได
ของพนักงานท่ีตางกัน ตําแหนงงานของ
พนักงานทีต่างกัน และอายุงานในปจจุบัน
ของพนักงานท่ีตางกัน มีผลตอแนวโนม
การลาออก 

เปรมฤดี  
เอ้ือสิริมนต 

(2550) 

ปจจัยจูงใจซ่ึง
สงผลตอการ
ลาออกกรณี 
ศึกษาบริษัท
อุตสาหกรรมทํา
เคร่ืองแกว จํากัด 
(มหาชน) 

พนักงานของบริษัทฯ 
ท่ีมีอายุงาน 1-2 ป 
จํานวน 5 คน 

ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําใหเกดิการตัดสินใจ
ลาออกนั้นเปนปจจยัภายนอก ซ่ึงผูบริหาร
เองไมทราบถึงสาเหตุท่ีแทจริง ซ่ึงปจจัยจูงใจ 
ดังกลาวนัน้ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ 
ความปลอดภยัในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอ
การตัดสินใจลาออก 

ธาณัชตรา 
สมัครจิตร 
และ กฤช  
จรินโท 
(2555) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจ
ลาออกของ
พนักงานระดบั
ปฏิบัติการของ
โรงงานผลิตภณัฑ 
อาหารแหงหนึ่ง
ในเครือสหพัฒน
พิบูล อําเภอ 
ศรีราชา จังหวดั
ชลบุรี 

พนักงานระดบัปฏิบัติ 
การของโรงงาน
ผลิตภัณฑอาหารแหง
หนึ่งในเครือสหพัฒน
พิบูล อําเภอศรีราชา 
จังหวดัชลบุรี จํานวน 
314 คน 

ปจจัยจูงใจเปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยๆ 
เรียงตามลําดับความสําคัญ คือ ดานความ 
สําเร็จ ดานความรับผิดชอบ ดานความ
ยอมรับนับถือ และ ดานลักษณะงานเปน
ลําดับสุดทาย 
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สรุปผลการวิเคราะหผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวาผลงานวิจัยของ สุภาภรณ อินทแพทย 
ท่ีกลาววา ความพึงพอใจในงานโดยรวมของกลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ สลักจิต 
ตันติบุญทวีวัฒน ท่ีกลาววา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร 
มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางกับความต้ังใจลาออก ความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคง ดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง ดาน
นโยบาย และการบริหารงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับต่ํา สอดคลองกับ พิชญสิณี 
เส่ียงรังสี ท่ีกลาววา ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออกจากองคกร เปนประเด็นท่ี
สงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ เร่ืองของผลตอบแทนท่ีไดรับ, ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน, 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการตางๆ ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวา
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับอีก 3 ผลงานวิจัย ไดแก 
วราภรณ นาควิลัย กลาววา ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบ 
การมอบหมายงานไมชัดเจน เปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน สอดคลองกับ 
เปรมฤดี เอ้ือสรริมนต กลาววา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกนั้นเปนปจจัยภายนอก 
ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจลาออก และ
สอดคลองกับ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท ท่ีกลาววา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชาดานความม่ันคงในงาน ดานบริษัทและนโยบายการบริหารและ
ดานบรรยากาศในการทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ยังมีประเด็นเร่ือง 
ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร ซ่ึงมีผูวิจัยกลาวไวสอดคลองกัน 3 งานวิจัย 
ไดแก ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, จิดาภา เสนหนุช และสวรรณกมล 
จันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท สวนประเด็นท่ีเปนปจจัยสําคัญในการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด 
คือ รายได เงินและสวัสดิการ ซึ่งมีงานวิจัยสรุปประเด็นนี้ สอดคลองกัน 5 งานวิจัยไดแก วราภรณ 
นาควิลัย, ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท, นปภัช นาคเจือทอง, เปรมฤดี 
เอ้ือสิริมนต และ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” มีจุดประสงคท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงาน 
ตัดสินใจลาออกจากบริษัท และปจจัยใดท่ีเปนสาเหตุใหพนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 
โดยไดศึกษารายละเอียดเนื้อหาสําคัญของระเบียบวิธีวิจัยเปนหัวขอดังตอไปนี้  

1.  รูปแบบของงานวิจยั   
2.  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย    
3.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
5.  ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 
6.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล    
7.  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา   
 
 

3.1  รูปแบบงานวิจัย   
การกําหนดระเบียบวิธีการวิจัย (Methodology) เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการ

ตัดสินใจลาออกของ พนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ทางผูวิจัยไดกําหนดระเบียบ 
วิธีวิจัย (Methodology) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งประกอบดวย 
กระบวนการศึกษาและวเิคราะหขอมูลจากเอกสารหรือวจิัยเชิงวชิาการตางๆ (Documentation Research) 
และกระบวนการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใชเปนขอมูลประกอบใน กระบวนการ
ทําระเบียบวิธีวิจัย ดังกลาวขางตน ซ่ึงมีสาระสําคัญท่ีสรุปไดดังตอไปนี้  

 
 



21 

3.1.1  การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)  
การศึกษางานวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) โดยใชวิธีการ 

วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และใชการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ดวยในสวน
ของขอมูลท่ีใชอางอิงในการต้ังแบบสอบถามเพ่ือใชในการสัมภาษณ สวนหนึ่งไดศึกษาทางแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ งานท่ีวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อจะไดทราบถึงแนวทางในการต้ังแบบสอบถามไดอยางชัดเจน 
ตรงประเด็น และนําไปสูการตอบคําถามหัวของานวิจัยได 

 
3.1.2  การสัมภาษณเชงิลึก (In-Depth Interview) 
การศึกษางานวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) เปนการวิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) ซ่ึงแบบสอบถาม 
ท่ีใชในการสัมภาษณจะเนนการออกแบบโครงสรางคําถามแบบปลายเปด เพื่อใหผูถูกสัมภาษณ
แสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ี ท้ังนี้จะมีการรางคําถามแบบปลายเปด เพื่อใหผูถูกสัมภาษณแสดง
ความคิดเห็น โดยแบง ออกเปน 2 ชุด เนื่องจากผูถูกสัมภาษณจะแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมท่ี 1 
คือ พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว กลุมท่ี 2 คือ พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู ท้ังนี้คําถาม 
ท่ีจะใชกับผูถูกสัมภาษณจะแบงออกเปน 2 กลุม ตามกลุมตัวอยาง โดยท่ีกลุมท่ี 1 พนักงานท่ีลาออกจาก
บริษัทแลวจะไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคําถามในเชิงสาเหตุหรือปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจ 
ลาออก จากบริษัท สวนกลุมท่ี 2 พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู จะไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
คําถามในเชิงปจจัยท่ีสงผลถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากบริษัท ซ่ึงการสัมภาษณเชนนี้จะทําใหได ขอมูล
จากหลากหลายมิติ ท้ังสาเหตุและปจจัยของพนักงานท่ีลาออกแลว และปจจัยท่ีเปนผลให พนักงานมี
ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 

 
 

3.2  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเตรียมความพรอมของ

แหลงขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูล
ทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 
3.2.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน ซ่ึงผูถูกสัมภาษณท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกในบริษัท จํานวน 13คน 
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3.2.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เปนการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ เชน แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ งานวิจัย 

ท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังบทความส้ันท่ีเกี่ยวกับการศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานบริษัท 

 
 

3.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 
3.3.1  ประชากรในงานวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนพนักงานท่ีลาออกแลวสวนหนึ่งและพนักงานท่ียัง

เปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
3.3.2  วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 

ดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนการเลือกตัวอยางโดยใชดุลพินิจ 
และการตัดสินใจของผูวิจัยเปนหลักในการพิจารณาเลือกตัวอยางท่ีมีลักษณะสอดคลองกับวัตถุประสงค 
ของการวิจัย มีขอดีคือ เปนวิธีท่ีมีความสะดวก รวดเร็วและประหยัดคาใชจาย สวนขอเสีย คือ การเลือก 
กลุมตัวอยางแบบเจาะจงตองอาศัยความรอบรู, ความชํานาญและประสบการณในเร่ืองนั้นๆ ของผูทําวิจัย 
ดังนั้นจึงไมมีวิธีการทางสถิติท่ีจะมาคํานวณความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการสุมตัวอยางได (หทัยชนก 
พรรคเจริญ, 2555 อางถึงใน เบญจรัตน เวชมนัส, 2560) โดยผูวิจัยไดแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม 
ดังนี้ 

3.3.2.1 พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว 
จํานวน 13 คน ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลวในแตละแผนก เพื่อท่ี 
จะไดขอมูลที่ตัดสินใจลาออกไดกวางและหลากหลายจากพนักงานท่ีทําหนาท่ีท่ีตางกันในแตละแผนก 

3.3.2.2 พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศ 
ไทย อยูจํานวน 13 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงเฉพาะกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยคิดวา
นาจะมีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกจากบริษัทสูง โดยผูวิจัยสังเกตจากหนาท่ีความรับผิดชอบและ 
สภาพแวดลอมของกลุมตัวอยางท่ีตองประสบในการทํางาน รวมท้ังใชประสบการณในการทํางาน
ของผูวิจัยเองในการตัดสินใจเลือกกลุมตัวอยาง 
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3.4  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
จากการกําหนดกระบวนวิธีวิจัย (Methodology) เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยใชการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-Depth Interview) เปนเคร่ืองมือในการศึกษางานวิจัย
ในครั้งนี้ โดยจะมีการออกแบบโครงสรางคําถามปลายเปด  เพื่อเปนประโยชนท้ังกับผูสัมภาษณและ
ผูใหสัมภาษณ เนื่องจากทางผูสัมภาษณจะไดสามารถสอบถามคําถามเพ่ิมเติม  ซักไซ ไลเลียง เจาะลึก 
ในประเด็นท่ีมีความสนใจได ในสวนของผูใหสัมภาษณก็สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองได
อยางเต็มท่ี ซ่ึงขอมูลท่ีไดจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอมูลตามประเด็นท่ีศึกษาไดมีความชัดเจน 
และตรงประเด็นมากข้ึน ทั้งนี้เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ การสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 
Interview) โดยผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1. ศึกษาวิธีการและแนวทางการต้ังคําถามทางเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีสนับสนุนหัวของานวิจัยเพื่อนํามาใชในการสรางแบบสอบถาม 

2. เตรียมชุดคําถาม เพ่ือเปนแนวทางในการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มี 2 ชุดคําถาม ไดแก 
ชุดท่ี 1 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท และ ชุดท่ี 2 ปจจัยท่ี
สงผลใหพนักงานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท ท้ังนี้ไดแบงออกเปน 2 ชุดคําถามเน่ืองจากมี
กลุมประชากรผูใหสัมภาษณท่ีแตกตางกัน ชุดท่ี 1 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนักงานตัดสินใจ
ลาออกจากบริษัท จะใชในการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว สวนชุดท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผล
ใหพนักงานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท จะใชสัมภาษณพนักงานท่ียังเปนสมาชิกขององคกร
อยูในปจจุบัน ซ่ึงแตละชุดคําถามจะประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

 คําถามชุดท่ี 1 สาเหตแุละปจจัยท่ีสงผลกระทบใหพนกังานตัดสินใจลาออกจากบริษทั 
สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศไทย จํานวน 4 ขอ 
สวนท่ี 3: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท จํานวน 10 ขอ 
 คําถามชุดท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานเกดิความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 
สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหง

หนึ่งในประเทศไทย จํานวน 4 ขอ 
สวนท่ี 3: ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท จํานวน 10 ขอ 
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3.5  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหในแตละสวน ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) โดยใชคําถามปลายเปดกึ่งมี
โครงสราง (Semi-structured or guided interviews) และใชรูปแบบการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ 
(Informal Interview) ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยจะสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 26 คน ซ่ึงเปน
พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทแลว จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกอยูในบริษัท จํานวน 
13 คน แลวนําขอมูลมาสรุปโดยใชวิธีบรรยายใหเขาใจถึงความหมายของขอมูลท่ีไดสัมภาษณมาใน
แตละสวน 

ขอมูลท่ีใชสําหรับการวิเคราะหในงานวิจัย ดังนี้  
 สวนท่ี 1: ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 6 ขอ  
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
5. ตําแหนงงาน  
6. ประสบการณการทํางานที่บริษัทกี่ป  
 สวนท่ี 2: คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศ ไทย จํานวน 4 ขอ 
1. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน  
2. ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้  
3. คุณมีความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร  
4. ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเครื่องดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจ หรือไม 

เพราะอะไร 
 สวนท่ี 3: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท จํานวน 10 

ขอ (ชุดท่ี 1) 
1. ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description )ท่ี คุณ รับผิดชอบขณะท่ียังเปน 

พนักงานที่บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  
2. สาเหตุท่ีคุณตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้คืออะไร   
3. คุณคิดอยางไรเกี่ยวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
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4. ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท
แลวคุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร 

5. คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด เพราะอะไร 
6. คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว  
7. คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย 

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
8. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมือง

ในบริษัท  
9. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆ ของบริษัท  
10. โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณตัดสินใจลาออก 

จากบริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
 สวนท่ี 3: ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทจํานวน 10 

ขอ (ชุดท่ี 2) 
1. ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description) ท่ีคุณรับผิดชอบขณะที่ยังเปน 

พนักงานที่บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  
2. คุณเคยมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษทัหรือไม และอะไรเปนสาเหตุท่ีทําให

คุณตัดสินใจอยากลาออกจากบริษัท 
3. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
4. ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท 

แลวคุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร 
5. คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด เพราะอะไร 
6. คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว 
7. คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย 

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
8. คุณมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมือง

ในบริษัท 
9. คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆ ของบริษัท 
10. โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีทําใหคุณมีความต้ังใจท่ี

อยากจะลาออกจากบริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
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3.6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
หลังจากท่ีไดกลุมประชากรท่ีตองการจะสัมภาษณเรียบรอยแลว ทางผูศึกษางานวิจัยจึง

ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
1. เม่ือไดกลุมประชากรท่ีตองการจะสัมภาษณท้ัง 2 กลุม รวมท้ังส้ิน 26 คน ก็ไดติดตอ 

นัดหมาย วัน เวลา สถานท่ีท่ีจะสัมภาษณตามคําถามท่ีไดเตรียมไว ซ่ึงชวงวัน เวลาท่ีจะสัมภาษณก็จะ
ข้ึนอยูกับความสะดวกของผูใหสัมภาษณเปนหลัก  

2. ดําเนินการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-depth Interview) ตามกําหนด วัน เวลา สถานท่ี 
ท่ีทางผูสัมภาษณและผูใหสัมภาษณตกลงกันไว ท้ังนี้กอนการสัมภาษณผูศึกษาจะตองขออนุญาตผูให
สัมภาษณ เกี่ยวกับการจดบันทึกขอมูลขณะสัมภาษณ และอาจจะมีการใชเคร่ือง บันทึกเสียงเพื่อเก็บ
ขอมูลใหครบถวน เปนประโยชนตอการวิเคราะหการศึกษาในคร้ังนี้  

3. เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเปนประเด็นตามท่ีไดกําหนดเปนคําถาม ใหกับ 
ผูใหสัมภาษณแสดงความคิดเห็น 

4.  นําขอมูลท่ีไดจากแหลงขอมูล ท้ังแบบปฐมภูมิ คือ ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณและ
ขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลที่ไดจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของมาวิเคราะห
เพื่อใหเขาใจถึงสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน และปจจัยใด ท่ีเปนผลให 
พนักงานมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท 

 
 

3.7  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษา 
หลังจากท่ีไดทําการสัมภาษณก็มีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบปฐมภูมิจากผูถูกสัมภาษณ

ท้ัง 26 คน แลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหถึงสาเหตุและปจจัยท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท
และปจจัยใดที่ทําใหพนกังานเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกจากบริษัท โดยมีการเขียนนําเสนอผลการศกึษา 
แบบพรรณนา ท้ังนี้จะนําขอมูลแบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมาจากบทท่ี 2 ในสวนของแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาใชอางอีกวาผลจากการศึกษามีความสอดคลองหรือแตกตางจากขอมูล
แบบทุติยภูมิท่ีไดเก็บรวบรวมมา 

ท้ังนี้เม่ือไดผลจากการวิเคราะหขอมูลแลว จะสามารถรูถึงสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลให
พนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท ถาองคกรเล็งเห็นถึงสาเหตุและปญหาท่ีเกิดข้ึน และพยายามที่จะ
แกไขปญหานั้นก็นาจะชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานไดนอกจากจะเปนการรักษาพนักงาน
ใหอยูกับองคกรไดแลว ยังทําใหงานท่ีอยูในกระบวนการสามารถดําเนินตอไปไดอยางราบร่ืน ไมหยุด 
ชะงักเพราะพนักงานเดิมลาออก จึงตองหาพนักงานใหมทดแทน ความเช่ียวชาญของพนักงานใหมก็ยอม



27 

นอยกวาพนักงานเดมิ อาจทําใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานไดงายข้ึน เกิดคาใชจายในการรับ
สมัครพนักงานใหม คาอบรมพนักงาน และสวัสดิการอื่นๆ ถาลดการลาออกของพนักงานไดก็จะลด
ตนทุนในสวนนี้ไดดวย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ” โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุมตัวอยางพนักงานท่ี 
ลาออกแลวสวนหนึ่ง และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเครื่องดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยอีก
สวนหนึ่ง จํานวน 26 คน ซ่ึงไดผลการวิจัย ดังนี้  

 
 

4.1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน  
คือการวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐานของผูถูกสัมภาษณ ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ, อายุ, 

สถานภาพ, ระดับการศึกษาสูงสุด, ตําแหนงงาน, ประสบการณการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม ซ่ึงสรุป
ตามตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 26 คน 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน คารอยละ 
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 
 



29 

ตารางท่ี 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน จํานวน 26 คน (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน คารอยละ 

สถานภาพ   
โสด 21 80.8 
สมรส 5 19.2 

รวม 26 100 
ตําแหนงงาน (แบงตามฝาย)   

ฝายขายตางประเทศ 3 11.5 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 9 34.6 
ฝายบัญชี 2 7.7 
ฝายการเงินและงบประมาณ 6 23.1 
ฝายสนับสนุนธุรกิจ 1 3.8 
ฝายหวงโซอุปทาน 5 19.2 

รวม 26 100 
ประสบการณการทํางาน   

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

รวม 26 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูใหสัมภาษณสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
80.8 และเปนเพศชาย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 50 และอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 50 กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 80.8 และสถานภาพสมรส จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางสามารถแบงตามฝาย ได 6 ฝาย ไดแก ฝายขายตางประเทศ 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
ฝายบัญชี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ7.7 ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 
ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และ ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 19.2 กลุมตัวอยางมีประสบการณการการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม นอยกวา 1 ป จํานวน 4 คน 
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คิดเปนรอยละ 15.4  ประสบการณการทํางานระหวาง 1-5 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 73.1 และ
ประสบการณการทํางานระหวาง 6-10 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 
 
 
4.2 คําถามปลายเปดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเครื่องด่ืมแหงหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ังหมด พบวา ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่ม 
แหงหนึ่งในประเทศไทย ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน, 
เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้, ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานที่บริษัท
เคร่ืองดื่มแหงนี้ และการแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

ท้ังนี้จะวิเคราะหผลจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางรวมกันทั้งพนักงานที่ลาออกจาก
บริษัทแลว จํานวน 13 คน และพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู เนื่องจากเปนคําถามท่ีใหแสดง 
ความคิดเห็นท่ัวไปเกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

4.2.1  ความคดิเห็นเก่ียวกับบริษัทเคร่ืองดืม่แหงนี้กอนไดเขามาทํางาน 
ความคิดเห็นของพนักงานตั้งแตเร่ิมแรกกอนไดเขามาทํางานถือเปนทัศนคติท่ีมองบริษัท 

จากภายนอกและการหาขอมูลเอง โดยท่ียังไมไดเขามาเปนสมาชิกของบริษัท ทําใหไดรูวาโดยสวนใหญ 
แลวกลุมตัวอยางเห็นภาพลักษณองคกรและมีทัศนคติกับองคกรกอนไดรวมงานอยางไร 

4.2.1.1  บริษัทมีภาพลักษณท่ีดี มีช่ือเสียงและม่ันคง 
ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางสวนใหญ แสดงความคิดเห็นวาบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงนี้ มีภาพลักษณท่ีดี มีช่ือเสียงและม่ันคง (จํานวน 21 คน จาก 26 คน) 
“รูสึกวากิจการท่ีมีช่ือเสียง ซ่ึงจะนํามาซ่ึงความม่ันคง และความกาวหนา

ในชีวิตการทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
“รูสึกวาเปนบริษัทท่ีใหญโต ม่ันคง มีช่ือเสียง เปนท่ีรูจักของคนไทยท่ัวไป” 

(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียง มีโครงการรับนักศึกษาฝกงาน ซ่ึงดูแลวเปนบริษัท 

ที่มีความเปนมืออาชีพ (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เปนองคกรขนาดใหญท่ีมีภาพลักษณดี มีการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศในทุกๆ ดาน” (พนักงานทีย่ัง
เปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียงมายาวนานผลิตภัณฑของบริษัทคอนขางเปนท่ีนิยม
และรูจักอยางกวางขวาง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนบริษัทคนไทยที่มีช่ือเสียงและมีความม่ันคงในการทํางานและนาจะมี
อนาคตท่ีจะโตในหนาท่ีการงานได” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.2.1.2  สวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขา

มาทํางานวามีสวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี (จํานวน 4 คน จาก 30 คน) 
“มีผลตอบแทนและสวัสดกิารท่ีดีแกพนกังานดูแลพนักงานเหมือนครอบครัว” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“เปนองคกรท่ีใหญนาจะมีความม่ันคง และสวัสดิการดี” (พนักงานท่ียังเปน

สมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
“เปนบริษัทท่ีมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ทํางานแลวจะมีการพัฒนาใน

ตําแหนงหนาท่ี ความกาวหนา และผลตอบแทนท่ีดี” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวง
โซอุปทาน) 

“มีความม่ันคง มีโบนัสดี ใหคาตอบแทนท่ีนาสนใจ ไดทําในตําแหนงงาน
ท่ีนาสนใจ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.2.1.3  ไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
กลุมตัวอยางท่ีไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้มากอน (จํานวน 1 คน จาก 

26 คน) 
“ไมรูจักเลยกอนเขามาทํางาน เพราะเพิ่งจบปริญญาตรีแลวก็สมัครไปเร่ือยๆ 

ตามเพ่ือน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.2.2  เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับเหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงนี้ ในจํานวนกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน มีความคิดเห็นดังตอไปนี้ 
4.2.2.1  ตําแหนงงานนาสนใจ 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้เนื่องจาก 

ตําแหนงงานท่ีเปดรับสมัครนาสนใจ (จํานวน 13 คน จาก 26 คน) 
“ตอนนั้นมีความคิดแคอยากเปล่ียนงานเปล่ียนสายธุรกิจท่ีแตกตางออกไป

เลยแตขอแมคือ ตองเปน consumer product ท่ีมีความใกลตัวมากข้ึน ถูกจริตตัวเองมากข้ึน อยากทํางาน 
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สายการตลาด แบบวางแผนออกแคมเปญ ซ่ึงบริษัทไดเปดรับสมัครสายงานนี้พอดี อาน scope of work 
แลวโดนเลย จึงสมัครเลย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนจังหวะท่ีอยากเปล่ียนงานพอดี และตําแหนงงานตรงกับสายท่ีเรียนมา” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ตําแหนงงานท่ีทางบริษัทเปดรับเปนตําแหนงท่ีเรามีประสบการณและ
นาจะทําได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มองเห็นเร่ืองโอกาส เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหไดใชสามารถใชทักษะตาง  ๆ
ของตัวเอง และอยากท่ีจะไดทํางานในตําแหนง sales and marketing support เพราะตําแหนงนี้ จะทําให
สามารถใชทักษะตางๆ อยางเชน (ทักษะการพูด การเจรจาตอรอง ทักษะดานการออกแบบเยอะแยะ
ไปหมด ในการทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพ่ือท่ีจะเติบโตไปดวยกัน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เพราะวาตําแหนงงานตรงกับส่ิงท่ีเรียนมา คือการจัดการอุตสาหกรรม
เกี่ยวกับคลังสินคาและโลจิสติกส” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“อยากทํางานเกี่ยวกับ marketing ซ่ึงตรงกับตําแหนงงานท่ีสมัคร” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ลักษณะงานท่ีทางบริษัทฯ ติดตอมานาสนใจ และตรงกับสายงานท่ีทํามา” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.2.2.2  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ เนื่องจาก 

คาตอบแทนและสวัสดิการด ี(จํานวน 7 คน จาก 26 คน) 
“ผลิตภัณฑของบริษัทมีสงออกไปท่ัวโลก ใกลบาน และคิดวาสวัสดิการดี” 

(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เปนบริษัทท่ีใหญ และนาจะไดใชความรู ความสามารถท่ีไดเรียนมา และก็

คาตอบแทนนาจะสูง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“มีสวัสดิการตางๆ ท่ีดีตามท่ีไดสอบถามจากคนอ่ืนมา” (พนักงานท่ียังเปน

สมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
“สวัสดิการท่ีดี และบริษัทใหญ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝาย

บัญชี) 
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4.2.2.3  บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง 
กลุมตัวอยางท่ีใหเหตุผลวาเลือกท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ เนื่องจาก 

บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง (จํานวน 4 คน จาก 26 คน) 
“เปนบริษัทท่ีมีช่ือเสียงสามารถเติบโตในหนาท่ีการงานไดบริษัทมีความ

ม่ังคงสราง profile ในการทํางานใหตัวเอง” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“ฝกงานท่ีนี้ แลวอยากทํางานท่ีนี้ เปนองคกรใหญ ใกลบาน ดูม่ันคง และ
นาเช่ือถือ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“บริษัทมีความม่ันคง ทําใหเราม่ันใจวาจะฝากอนาคตไวกับท่ีบริษัทนี้ได” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“อยากใชความรูและประสบการณท่ีมีมาทํางานใหกับองคกรใหเกิดประโยชน 
สูงสุด และมีโอกาสเติบโตในองคกรขนาดใหญท่ีมีความม่ันคง” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.2.2.4  ไมมีเหตุผลท่ีเลือกบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
เนื่องจากไมไดตั้งใจเจาะจงท่ีจะสมัครงานกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ แตได

ฝากประวัติไว แลวไดรับโอกาสจากทางบริษัท เรียกสัมภาษณ (จํานวน 2 คนจาก 26 คน) 
“ไมไดเจาะจงวาจะตองมาทํางานท่ีนี้ สมัครไปหลายท่ี แตไดโอกาสเขา

มาทํางานท่ีนี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“เหนื่อยกับการทํางานท่ีเกา เพราะเปน Audit เลยสมัครงานผาน เว็บสมัครงาน 

แลวไดโอกาสเขามาทํางานท่ีนี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.2.3  ความคาดหวังเก่ียวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
จาการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 26 คน ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวัง

เกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองแหงนี้ดังนี้ 
4.2.3.1  ลักษณะของงานท่ีไดรับผิดชอบและประสบการณท่ีด ี
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

โดยท่ีอยากจะไดใชความรูความสามารถของตัวเองอยากเต็มท่ีกับการทํางาน พรอมท้ังไดรับประสบ
การท่ีดีจากการทํางานดวยเชนกัน (จํานวน 12 คน จาก 26 คน) 
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“นาจะไดเรียนรูอะไรเยอะ แลวก็นาจะไดใชในส่ิงท่ีเรียนมาแนๆ” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวานาจะไดวิธีการทํางานท่ีดี ไดเรียนรูจากคนท่ีเคยทํางานมากอนแลว” 
(พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“เปนบริษัทท่ีใหญนาจะมีระบบงานที่ชัดเจน มี direction ท่ีชัดเจน เพราะวา
ผลิตภัณฑท่ีอยูในตลาดก็เปนผูนํา ก็นาจะไดแนวคิดท่ีดี และไดรวมงานกับคนเกงๆ” (พนักงานท่ีลาออก
แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เนื่องจากเปนบริษัทแรกท่ีทํางานและเปนบริษัทใหญจึงมีความคาดหวัง
สูงวาจะไดรับประสบการณท่ีหลากหลายรูปแบบมาประยุกตใชรวมกันเพื่อพัฒนาตนเอง และนํา
ความรูท่ีไดตอยอดตอไป” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ไดทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีหลากหลายเพื่อดงึศักยภาพความ 
สามารถของเรา เพื่อแสดงใหเห็นวาเราทําอะไรไดมากกวาส่ิงท่ีเราถนัด” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายบัญชี) 

“คาดหวังวาจะไดทํางานท่ีตรงกับความชอบของตัวเองแลวไดความสามารถ
ของตัวเองทํางานไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ 
งบประมาณ) 

4.2.3.2  ความกาวหนา 
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังในความกาวหนาในการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม 

แหงนี้ (จํานวน 9 คน จาก 26 คน) 
“อยากเอาวิชาท่ีเรียนมาตอน ป.ตรีมาใชในการทํางาน และมีความกาวหนา 

ในสายงานการเงิน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
“คาดหวังวาอยากจะมีความกาวหนาในอาชีพ” (พนักงานท่ีลาออกแลว 

ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“คาดหวังวาจะไดเติบโตกาวหนาในสายงานท่ีทํา และไดผลตอบแทนท่ีดี 

และเปน profile ท่ีดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“คาดหวังวาจะมีความยตุิธรรมตอพนักงาน ถาพนักงานทํางานหนักก็จะมี

ความกาวหนาในอาชีพการงานไดและสามารถเจริญเติบโตในหนาท่ีตอไปได” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาดหวังวาจะทํางานแลวมีความสุข ไดประสบการณที่ดี และมีโอกาส
กาวหนาในหนาท่ีการงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
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4.2.3.3  คาตอบแทน 
กลุมตัวอยางมีความคาดหวังเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีดี จากบริษัทเคร่ืองดื่ม

แหงนี้ (จํานวน 4 คน จาก 26 คน) 
“คาดหวังวาจะมีรายไดเพิ่มข้ึนจากท่ีทํางานเดิม” (พนักงานท่ีลาออกแลว 

ฝายหวงโซอุปทาน) 
“โบนัสประจําปและสวัสดิการบริษัท” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 

ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ผลตอบแทนสูงและสวัสดิการดี” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 

ฝายหวงโซอุปทาน) 
“อยากจะใหมีการเพิ่มฐานเงินเดือนใหกับพนักงานเทียบเทากับบริษัทอ่ืน

เม่ือเทียบตําแหนงตอตําแหนง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
4.2.3.4  ความม่ันคง 
ความคาดหวังท่ีตองการความม่ันคงในการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 

(จํานวน 1 คน จาก 26 คน) 
“เปนบริษัทท่ีม่ันคง ทําใหการทํางานของเราม่ันคง ไมนาจะมีเร่ืองการ lay 

off พนักงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
 

4.2.4  การแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 
เปนการสอบถามกลุมตัวอยางเพ่ือใหทราบถึงทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่ม

แหงนี้ วาจะมีการแสดงความคิดเห็นโดยการถายทอดใหคนท่ีสนใจจะสมัครงานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้
อยางไร 

4.2.4.1  แนะนาํ  
กลุมตัวอยางท่ีมีทัศนคติเชิงบวกและแนะนําผูสมัครคนอ่ืนท่ีตองการ 

สมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ (จํานวน 15 คน จาก 26 คน) 
“แนะนํา เพราะสวัสดิการอ่ืนๆโดยรวมและสังคมท่ีเรียนรูมาคอนขางโอเค 

องคกรเปน tradingแนนอนวาความจุกจิก  สินคาใหม  จะเขามาใหปวดหัวเร่ือยๆ ถาแนะนําก็คงแนะนํา
ใหคนท่ี style ลุยกับปญหาใหมๆ ชอบเรียนรูงาน เรียนรูธุรกิจ เรียนรูคน และทัศนคติแบบเปดใจ” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เปนองคกรท่ีเพื่อนรวมงานอยูกันเปนแบบครอบครัว ไมเครียด 
ไมกดดันอะไรมากมาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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“แนะนํา เพราะเปนบริษัทใหญ คอนขางมั่นคง สวัสดิการคอนขางดี” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“แนะนํา เพราะเพื่อนรวมงานดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 

“แนะนํา เพราะมีสังคมท่ีด”ี (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“แนะนํา แตก็จะบอกวามันก็ไมไดดีไปทุกอยาง แตถาเขารับไดก็โอเค 

บริษัทนี้เปน family business ไมมีระบบในการทํางาน ความเปนเจาขุนมูลนาย คือตอใหทํางานดีขนาดไหน 
แตถาคนขางบนสุดไมยอมรับก็จบ การเมืองเยอะ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่ดี สวัสดิการก็โอเค” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 

“แนะนํา แตอยากใหเขาใจวัฒนธรรมองคกรกอนและคอยใหเขาตัดสินใจ
อีกที วาเวลาไหนเปนเวลาท่ีเหมาะสมท่ีจะมาสมัครงาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขาย 
ตางประเทศ) 

“แนนอนคะ ตองแนะนําคนท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางาน เพราะ
นอกจากจะไดผลตอบแทนดานสวัสดิการ ที่ดีแลวยังมีโอกาสเติบโต” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะบริษัทมีความม่ันคง มีเพื่อนรวมงานที่ดี” (พนักงานท่ียงัเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะสังคมท่ีนี้ดี ชวยเหลือกันดี มีความเปนครอบครัวมากตั้งแต
หัวหนาถึงลูกนองไมคอยมีกําแพงมากั้น” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“แนะนํา เพราะ สวัสดิการดี มีโบนัสท่ีดี มีปรับเงินเดือนท่ีดีกวาบริษัทอ่ืน 
หมายถึงไดโบนัสท่ีดีกวาบริษัทอ่ืน แตตองดูตําแหนงงานอีกที” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายบัญชี) 

4.2.4.2  ไมแนะนํา  
กลุมตัวอยางที่มีทัศนคติเชิงลบและไมแนะนําผูสมัครคนอ่ืนท่ีตองการ 

สมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ (จํานวน 6 คน จาก 26 คน) 
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“ไมแนะนํา เนื่องจากผลตอบแทนไมเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ ตําแหนงงาน
ก็มีการแบงระดับท่ีแปลก คนตําแหนงงานนอยตองมาดูงานท่ีท่ีมีตําแหนงสูง วัฒนธรรมภายในองค
ท่ีไมโอเค” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“ไมแนะนํา เนื่องจากการทํางานในองคกรยังไมเปนระบบอยางเต็มรูปแบบ 
ยังไมมีการแบงหนาที่ ความรับผิดชอบงานท่ีชัดเจน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 

“หลังจากท่ีไดรวมงานจริง คิดวาคงไมแนะนํา เนื่องจากเนื้องานไมทาทาย 
และโอกาสกาวหนามักจะมาจากระบบเสนสาย มากกวาความสามารถของตัวบุคคล” (พนักงานท่ียังเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ไมแนะนํา เพราะใหผลตอบแทน (เงินเดือน) ท่ีนอยกวาบริษัทอ่ืนพอสมควร 
เม่ือเทียบตําแหนงกับตําแหนง ซ่ึงสวนใหญคําถามแรกท่ีคนถามคือ เร่ืองผลตอบแทน แลวทุกคนก็จะ
บอกวา “ทําไมไดนอยจัง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ไมแนะนํา เพราะบริษัทที่ทําอยูเปนบริษัทในเครือท่ีคอนขางเล็ก ปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบก็คอนขางมาก ระยะเวลา 8 ป ท่ีทํางานมา เกือบจะไมมีเวลาหยุดเลยไมมีคนทํางาน
แทนเลย” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.2.4.3  ท้ังแนะนําและไมแนะนํา พรอมเหตุผล 
กลุมตัวอยางท่ีมีทัศนคติแบบเปนกลาง โดยจะใหเหตุผลท้ังขอดีและขอเสีย

ของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ ประกอบการตัดสินใจวาควรจะแนะนําหรือไมแนะนําผูสมัครท่ีสนใจ (จํานวน 
5 คน จาก 26 คน) 

“ตองถาม objective เขากอนวาเขาอยากทํางานในแนวไหน ถาตองการอะไร
เร่ือยๆไมไดกดดันมากก็จะแนะนํา แตถาตองการการทํางานท่ีไดประสบการท่ีเรียนรูเยอะ และถาไม
อยากทํางานท่ีมีวัฒนธรรมของไทยก็จะไมแนะนําใหทําที่บริษัทนี้” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“ตองถามกอนวาสนใจอยูตองสวนไหน ทํางานดานใด และจึงจะบอกได
วาจะแนะนําไหม เพราะแตละสวนงานก็มีความกาวหนาและความซับซอนของงานท่ีแตกตางกันไป” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ตองใหขอมูลเกี่ยวบริษัทกับคนท่ีสนใจกอนวามีวัฒนธรรมองคกรท่ีมี
ความเปนไทยมาก” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ในเบ้ืองตนจะสอบถามความคาดหวังจากผูท่ีสนใจกอนวาคาดหวังอะไร
จากการทํางานท่ีนี่ และอธิบายวัฒนธรรมองคกร ลักษณะการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวามีความเขาใจท่ี
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ถูกตองกอนจะตัดสินใจสมัครเขามาทํางาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 

จากการวิเคราะหบทสัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 26 คน เกี่ยวกับ
ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน, เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้, 
ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ และการแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงนี้ สามารถสรุปผล ไดตามตาราง 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 สรุปผลเกี่ยวกบัทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดืม่แหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้กอนไดเขามาทํางาน  
 1.1  บริษัทมีภาพลักษณท่ีดีมีช่ือเสียงและม่ันคง 21 
 1.2  สวัสดิการ คาตอบแทนและโบนัสดี 4 
 1.3  ไมรูจักบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้ 1 

รวม 26 
2. เหตุผลท่ีเลือกสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้  

 2.1  ตําแหนงงานนาสนใจ 13 
 2.2  คาตอบแทนและสวัสดกิารด ี 7 
 2.3  บริษัทมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง 4 
 2.4  ไมมีเหตุผลท่ีเลือกบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ 2 

รวม 26 
3. ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้  

 3.1  ลักษณะของงานท่ีไดรับผิดชอบและประสบการณท่ีดี 12 
 3.2  ความกาวหนา 9 
 3.3  คาตอบแทน 4 
 3.4  ความม่ันคง 1 

รวม 26 
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ตารางท่ี 4.2 สรุปผลเกี่ยวกบัทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดืม่แหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

4. การแนะนําคนที่สนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้  
 4.1  แนะนํา 15 
 4.2  ไมแนะนํา 6 
 4.3  ท้ังแนะนําและไมแนะนาํ 5 

รวม 26 
 
 
4.3  สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชุดท่ี 1) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย จํานวน 13 คน เกี่ยวกับสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
โดยจะวิเคราะหจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ ดังตอไปนี้ 
 

4.3.1  รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description) 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน มีรายละเอียดงานท่ีตองรับผิดชอบแตกตางกัน 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปนฝายตางๆ ดังนี้ 
4.3.1.1  ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 
เปนฝายท่ีชวยสนับสนุนการดําเนินงานของฝายขายตางประเทศ และชวย

ประสานงานในเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการขายและการตลาดตางประเทศ (จํานวน 6 คน จาก 13 คน) 
“สนับสนุนหนวยงานขาย เปนทีมกําลังเสริมชวยประสานงานดานการขาย

การทําโปรโมช่ัน และจัดส่ังซ้ือของ pos ตางๆ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“JD คือ support ดานการขายและการตลาดใหกับทีม SNA เหมือนเปน

ตัวแทนประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของท้ังในและนอกองคกร เชน ประสานงานดาน sample 
product POSM  Label &Package เปนตน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“POSM คุยกับ supplier เปด PR/PO และ support งาน admin ของ sale” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“การประสานงาน ในโซนเอเซียแฟซิฟกมีการทํา report หรือ บันทึกการ
ประชุมบาง แตสวนใหญคือการประสานงานเปนหลัก” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“support sale operation เพ่ือให sale ทํางานได ประสานงานกับ distributor 
ในดานการจัด  event ทํา AW เพื่อส่ือสนับสนุนการขาย ของ premium ท่ีสนับสนุนการขายในตลาด
ท่ีรับผิดชอบ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“sale support ของประเทศอังกฤษเปนหลัก ถาเขามี event  เราก็จะ support 
การส่ังซ้ือ POSM ประสานงานกับ branding” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.1.2  ฝายบัญชี 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการตรวจสอบงบบัญชีตาง  ๆจัดทํารายงานทางดาน 

บัญชี การชําระคาใชจายตางๆของบริษัท และอ่ืนๆ  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“จัดทํารายงานทางการเงินประจําเดือน วิเคราะหผลการดําเนินงานและจัดทํา

รายงานสําหรับผูบริหาร, เช็คและตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารประกอบการเบิกจาย
คาสงเสริมการขาย (Branding Budget) และการลงรายการบัญชี ,ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของ
เอกสารประกอบการเบิกจายเงินเงินสดยอย และการลงรายการบัญชี (BTI), ตรวจสอบความถูกตอง
ครบถวนของเอกสารประกอบการรับเงินลวงหนาและการรับชําระหนี้จากลูกหนี้การคาและการลง
รายการบัญชี (SAH), ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารประกอบการเรียกเก็บเงินจากบริษัท 
ในเครือหรือลูกหนี้อ่ืนๆ สําหรับรายไดคางรับ และการลงรายการบัญชี (BTI และ SAH), ตรวจสอบ
ความถูกตองครบถวนการบันทึกบัญชีสินคาคงเหลือระหวางทาง (BTI และ SAH), ตรวจสอบความถูก
ตองครบถวนการบันทึกบัญชี กําไร (ขาดทุน) ท่ียังไมเกิดข้ึนจริง (BTI และ SAH), บันทึกรายการบัญชี
ตางๆ และตรวจสอบการบันทึกบัญชีตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชี (BTI และ SAH), งานท่ี
ไดรับมอบหมายพิเศษจากผูบังคับบัญชา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

4.3.1.3  ฝายการเงินและงบประมาณ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณของบริษัท (จํานวน 3 คน 

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

คาใชจายไมใหเกิน budget และจัดทํา management report ตางๆใหกับผูบริหาร และ support งานตางๆ 
ตามท่ีหัวหนามอบหมาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“สวนแรก เกี่ยวกับ financial planing analyzise (reporting และ budgeting 
และ support ขอมูลดานงบการเงินกับหนวยงานตางๆ), สวนสอง ดูแลระบบ MIS ท่ีคอย support 
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งานทางดาน operation ตางๆ ในทีม sale และทีม support ตางๆ มี system ท่ีมา control งานไดงายข้ึน” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“บันทึกบัญชี ทํารายงานงบสําหรับผูบริหาร การทํา control budget” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.1.4  ฝายหวงโซอุปทาน 
เปนฝายท่ีมีหนาที่เกี่ยวกับการวางแผนการผลิตสินคา การประสานงาน

ผลิตสินคา การประสานงานเพ่ือเตรียมวัตถุดิบในการผลิต การจัดสงสินคา เปนตน (จํานวน 2 คน จาก 
13 คน) 

“ชวยวางแผนการผลิต ชวง monitor สินคาคงเหลือ ติดตอประสานงานให
สินคาสงไดตาม order” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“เปน customer service และ order processing ติดตอประสานงานรับ order 
จากลูกคา แลวติดตอกับฝายผลิต ฝายจัดซ้ือ เพื่อให order ของลูกคาเปนไปตามที่ลูกคาตองการและ
สงของใหตามท่ีลูกคาตองการ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.1.5  ฝายสนับสนุนธุรกิจ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการออกแบบโปรแกรมเพ่ือชวยสนับสนุนการ

ดําเนินงานขององคกรในสวนตางๆ  (จํานวน 1  คน จาก 13 คน) 
“เขียนโปรแกรม พัฒนาโปรแกรมและระบบเพื่อ support ในองคกรและ

ดูแลฐานขอมูลขององคกร และใหคําปรึกษาดาน IT” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
 

4.3.2  สาเหตุท่ีพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัท 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงสาเหตุท่ีพนักงานตัดสินใจลาออก

จากบริษัท ซ่ึงมีเหตุผลท่ีแตกตางกัน ไดแก หัวหนางาน, ระบบงาน, Career path, รายละเอียดของงาน, 
ความกาวหนา, นโยบายขององคกรไมชัดเจน , คาตอบแทน และเหตุผลสวนตัวอ่ืนๆ ท้ังนี้กลุมตัวอยาง
อาจจะใหสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกมากกวา 1 สาเหตุ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะหสาเหตุท่ีพนักงาน
แสดงความคิดเห็นได ดังนี้ 

4.3.2.1  คาตอบแทน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา คาตอบแทนของบริษัทไมเหมาะสม (จํานวน 7 

คน จาก 13 คน) 
“ใหรับผิดชอบงานท่ีเยอะเกินกวาผลตอบแทนท่ีไดรับ คนท่ีไดผลตอบแทน

สูงทํางานนอยกวา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
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“ไดงานใหมและเปนงานท่ีสนใจมากอนอยูแลว คือ management trainee 
ซ่ึงนาจะไดรับประสบการณการทํางานใหมๆ เยอะ รวมท้ังเงินเดือนก็สูงกวาท่ีปจจุบัน” (พนักงานท่ี
ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“อยากไดรายไดเพ่ิมข้ึน แลวก็เรียน ป.โท จบมาแตที่บริษัทก็ไมไดปรับ
อะไรใหเรา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“งานท่ีทําอยูไมชวยพัฒนาขีดความสามารถของเรา คาตอบแทนท่ีอ่ืนมี
ความนาดึงดูดมากกวา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คาตอบแทนนอย งานไมทาทาย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุน
ธุรกิจ) 

4.3.2.2  หัวหนางาน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา มีปญหากับหัวหนางานเกี่ยวกับการทํางาน (จํานวน 

3 คน จาก 13 คน) 
“มีความเห็นไมตรงกับหัวหนางาน ณ เวลานั้นจนเกิดปญหารูสึกอึดอัดใน

การทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ทัศนคติท่ีมีไมดีตอกันระหวางหัวหนางานกับลูกนอง” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายบัญชี) 
“หัวหนา เพราะ เราและหัวหนามีแนวทางการทํางานท่ีไมตรงกัน” (พนักงาน

ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
4.3.2.3  Career Path 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวา Career Path ในการทํางานที่บริษัทไมชัดเจน

เทาท่ีควร (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“career path ในแผนกยังไมชัดเจนมีความคลุมเครือ ปรับกันมาตลอด พอ

ปรับกันเราตกลงกับ Head team วามีลําดับข้ันกอนเราไปถึง director และ admin มาชวยงานเอกสาร 
พวก memo บางแตรับคนนอกมาแทนพี่ในทีม แทนท่ีจะผลักดันคนในทีมท่ีมี potential และ performance 
เดนข้ึน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ไดจังหวะบริษัทท่ีสมัครไปเรียกสัมภาษณและตําแหนงงานใหมก็ตรงกับ
สายท่ีเรียนมากกวาจึงตัดสินใจไปและ career path ก็ชัดเจนกวาท่ีเปนอยู” (พนักงานที่ลาออกแลว 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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4.3.2.4  ความกาวหนา 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาไมเห็นความกาวหนาในสายงานท่ีทําในบริษัท

(จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“อยากไดรายไดเพิ่มข้ึน แลวก็เรียน ป.โท จบมาแตท่ีบริษัทก็ไมไดปรับอะไร

ใหเรา มองหาความกาวหนามากกวานี้” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“ไมมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีทํา และคาตอบแทนนอย งานไม

ทาทาย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
4.3.2.5  เหตุผลสวนตัว 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกเพราะเหตุผลสวนตัวคือ 

มีกิจการสวนตัว และ เรียนตอตางประเทศ (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
4.3.2.6  ระบบการทํางาน 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะระบบ

การทํางาน  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“เร่ืองของระบบการทํางาน มันมีความซับซอนในขอมูล history ตางท่ี

ตองพยายามคุยกับ SNA เอาเอง ประกอบกับการดําเนินการดานการอนุมัติชา จะทํา project อะไรท่ี
ตองขอกันหลายทาน ทําเอกสารอนุมัติ SNA จะ generate campaign หรือ design PP ad เปนตน ตองให
เราคุยซ่ึงมันใชเวลา แตระบบนี้ทาง American style  ก็ไมใชวาจะเขาใจ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

4.3.2.7  นโยบายองคกร 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะนโยบาย 

ขององคกรท่ีเปล่ียนแปลงบอย  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“เนื่องจากเปนบริษัทครอบครัวใหเปลี่ยนแปลงบอย ทุกอยางข้ึนอยูกับ

ครอบครัววาจะบริหารงานอยางไร จะจัดรูปแบบโครงสรางองคกรอยางไร ทําใหนโยบายองคกรไม
ชัดเจนกระทบกับการทํางาน และในชวง 2 ปหลังนี้มีการแยกบริษัทออกมาเปน 2 บริษัท แตจํานวน
พนักงานยังเทาเดิมแลวตอง support ใหกับท้ัง 2 บริษัท ทําใหงาน overload รวมทั้งมีพนักงานเดิมลาออก 
แลวทางบริษัทก็หาพนักงานมาใหมลาชามาก” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.2.8  รายละเอียดของงาน (Job Description) 
กลุมตัวอยางใหเหตุผลวาสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากบริษัทเพราะรายละเอียด 

ของงาน (Job Description) ไมเปนตามท่ีเคยแจงไว (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
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“งานไมทาทาย หนาท่ีตาม JD ไมตรงกับท่ีไดทําจริง JD ตอนแรกแจงวา
ใหทําเกี่ยวกับ marketing และดูยอดขายanalyze data และการ drive ยอดขาย” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.3.3  ระบบงานและความชดัเจนของงาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ

ข้ันตอนของการทํางานและความชัดเจนของเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถสรุปความคิดเห็นของ
พนักงานได ดังนี้ 

4.3.3.1  งานมีระบบและมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเหน็เกีย่วกับการทํางานวา งานมีระบบข้ันตอนดี 

และเนื้อหาของงานท่ีไดรับผิดชอบมีความชัดเจนดี (จํานวน 5 คน จาก 13 คน) 
“ระบบงานและความชัดเจนของงานดี สําหรับในแผนกของพี่ แลวเราก็

แบงงานกันชัดเจน แลวก็ scope งานก็ชัดเจน คือต้ังแตรับ order จากลูกคา จนของไปถึงมือลูกคาและ 
แบงงานกันเปน region ก็ชัดเจนดี” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มีความชัดเจนพอสมควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 
“งานเปนระบบ แบงงานท่ีดีถาเทียบกับบริษัท IT แตงานคอนขาง overload 

บุคลากรก็นอย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
4.3.3.2  งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานท่ีรับผิดชอบไมมี

ระบบข้ันตอนและไมมีความชัดเจนในเนื้อหางานท่ีตองรับผิดชอบ (จํานวน 8 คน จาก 13 คน) 
“งานไมคอยมีความชัดเจนและดวยเนื้องานเม่ือลองมาทําแลวไมเหมือน

อยางท่ีเคยแจงไว ไมมีงานดานการตลาดท่ีอยากทํา ระบบงานก็ยังไมดีเทาท่ีควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“มีระบบการแบงงานท่ีม่ัว แบงงานไมเปน คนทํางานไดก็ใหทําไป คนทํางาน 
เร็วก็คิดวางานนอย คนทํางานแบบทําโอทีเยอะๆๆก็คิดวางานเยอะ โดยไมรูวางานแตละอยางควรจะใช
เวลาทํางานประมาณไหนถึงจะเหมาะสม” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“ระยะหลังงานไมมีความชัดเจนเลย ท่ีจริงผูบริหารนาจะมองในระยะไกล
มากกวานี้ วา 3-5 ป เราจะทําอะไรกับบริษัท และควรจะรับฟง feedback จากฝง operation บางวามี
ขอจํากัดอะไรที่จะไปแยกบริษัท แตความจริงเกิดจากความคิดของผูบริหารเพียงกลุมเดียว ซ่ึงเปน
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คําส่ังจาก up down ลงมาวาใหแยกบริษัท ซ่ึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับงานสวน operation ก็ตองรับไว” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ระบบยังไมคอยรัดกุมเทาไร มันงายกับคนทํางานจริงแตมันไมคอยชัดเจน 
เชนการท่ีจะทํา marketing activity ไมไดมีการทําข้ันตอนท่ีชัดเจนตั้งแตแรก แตข้ันตอนในการ approve 
มันงายมาก มันทําใหแผนมันไมชัดเจน ไมสามารถวัดผลได งานตาม JD ไมเหมือนกับท่ีทํา ดวย
วัตถุประสงคใน JD เราสามารถทําอะไรไดมากกวานี้ แตงานท่ีทําจริง เปนแคงาน support operation 
งานประสานงานทั่วไป ซ่ึงไมไดตอบวัตถุประสงคของตําแหนงงานจริงๆ และไมมีคน coaching” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“งานไมคอยเปนระบบ สําหรับความชัดเจนของงานก็ไมชัดมากนักบางอยาง
ยังไมแนใจวาตองเปนงานท่ีเรารับผิดชอบดวยหรือไม” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 
 

4.3.4  ปญหาเก่ียวกับงานท่ีเคยประสบที่บริษัท 
 กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาท่ีเคยประสบในท่ีบริษัท ซ่ึงมีหลากหลาย
ปจจัยดวยกัน ดังนี้ 

4.3.4.1  ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 
กลุมตัวอยางท่ีเคยประสบปญหาเกี่ยวกับเนื้อหาของงานที่รับผิดชอบ 

(จํานวน 6 คน จาก 13 คน) 
“ไดรับ assignment ท่ีไมเคยมีใครทําและไมแนใจวาใชงานของตําแหนง

เราจริงๆ แตตองทํา จึงตองปรึกษาหัวหนาหรือเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ เพื่อใหผานไปได แตแลว 
ความจริงคือไมใชหนาท่ีเราแตพอเราทําไดกลายเปนวาเราตองทําตอไป” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“บางสวนของงานตองใชความรูเกี่ยวกับบัญชีเขามาชวย ซ่ึงสวนตัวแลว
เรียนทางดานการเงินมา บางอยางเลยไมคอยเขาใจ เลยใชวิธีถามทางพ่ีบัญชีหรือพี่ manager ซ่ึงจบบัญชี
มาโดยตรงใหชวยสอนแลวก็แกปญหาในจุดนี้ไปได” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ปญหา คือ ไดทํางานในส่ิงท่ีไมอยากทําและไมคิดวาจะตองทํา เปนงาน
คุยกับ supplier เปด PR/PO เหมือนจัดซ้ือ เพราะเราจบมาจากตางประเทศ ตําแหนงงานท่ีทําอยูหาคนท่ี 
over qualify เกินไปหรือเปลา ตอนทํางานรูสึก suffer มาก แลวเราก็ทนๆทําไป วิธีแกปญหาก็คือหางาน
ใหมแลวลาออกเลย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“ปญหาเร่ืองงานท่ีไมมีคนสอน ไมมี best practice ท่ีดี ทําใหเราตองคนหา
วิธีการทํางานของเราเอง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.4.2  ความไมชัดเจนเกีย่วกับนโยบายของผูบริหาร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เปนความไมชัดเจน

เกี่ยวกับนโยบายของบริหาร (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาเรื่องความไมชัดเจนเกี่ยวกับนโยบายของผูบริหารแลวทําใหเรา

แผนกับตัวเองไมได และแผนทีมท่ีจะทํางานไมถูก รวมท้ังไมมีใครเขามา support ไดในสวนของระดับ 
ผูบริหาร” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.4.3  ปญหาเกี่ยวกับการประสานงาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท การประสานงาน

ท้ังภายในบริษัท และนอกบริษัท (จํานวน 4 คน จาก 13 คน) 
“เร่ืองการติดตอกับหนวยงานราชการ สรรพสามิต หรือ สรรพากร บางคร้ัง

เราก็ไมสามารถทําแบบตรงไดตลอด อาจตองทําทางออมก็ตองปรึกษาทางหัวหนา” (พนักงานท่ีลาออก 
แลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“การส่ือสารระหวางหนวยงาน ตองมีการย้ํา ท้ังสงเมลและการโทรคุยเพ่ือ
ไมใหงานหลุด” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“การทํางานกับ branding ซึ่งบางงานเราตองทําใหเร็วเพื่อจะไดเอาไปใช
ใหทันงาน ซ่ึงทางทีม branding ไมคอยเขาใจ วิธีการแกปญหาเราก็จะตัดสินใจเองวาถาเราทําไดแลวมัน
มีประโยชนมากกวาโทษเราก็จะทําใหเอง” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.4.4  ปญหาเกี่ยวกับหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เกี่ยวกับหัวหนางาน  

(จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาเร่ืองหัวหนางาน พองาน overload ก็ไมหาแนวทางแกไข ไมหา 

outsource มาชวย แลวก็ชอบส่ัง ใชอํานาจ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ) 
“เพ่ิมงาน เปล่ียนงาน โยกยายบริษัทท่ีรับผิดชอบ โดยไมแจงใหทราบหรือ

ขอความคิดเห็น วิธีการจัดการ ก็คือทําใจยอมรับ เนื่องจากเราเปนลูกจาง ตราบใดท่ีหัวหนางานไดคิด
พิจารณาทําลงไปแลว ตอใหเรามีความคิดเห็นอยางไร หรือพูดไปอยางไร ยอมไมมีความหมายกับ
หัวหนางานประเภทไมยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน หรือมีทัศนคติท่ีไมดี” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายบัญชี) 
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4.3.5  ความพงึพอใจในงานท่ีไดรับผดิชอบท่ีบริษัท 
 กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท 
ซ่ึงบางคนมีความพึงพอใจ สําหรับบางคนไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 

4.3.5.1  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“ในสวนของหนาท่ีงานท่ีรับผิดชอบ พึงพอใจเนื่องจากเปนลักษณะงานท่ี

ชอบทํา แตเพียงปริมาณท่ีรับผิดชอบนั้นไมเหมาะสมกับผลตอบแทนท่ีไดรับ” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายบัญชี) 

“มีความพึงพอใจในงานตัวเอง เพราะเราไดมีโอกาส support คนอ่ืนเหมือน
เราเปน Key หลักท่ีถือขอมูลทุกอยางไว มันมีความสําคัญและทําประโยชนใหคนอ่ืนไดเยอะ” (พนักงาน
ท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“มีความพึงพอใจเพราะเปนงานท่ีเราถนัด และคลายกับส่ิงท่ีเราคอยทํามา
ก็เลยรูสึกวา comfortable ในการทํางานมากพอสมควร” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.5.2  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ ในระดับปานกลาง 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ ในระดับปานกลาง (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“พอใจปานกลาง เพราะคิดวาศักยภาพเรามีมากกวานัน้” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“พอใจปานกลาง เพราะงานท่ีทําไมไดทําใหเราเกิด value ไมไดเปน part 

of a team ไมมีความสําคัญเพียงพอ ไมสามารถออกความคิดเห็นได ไมสามารถชวยพัฒนาปรับปรุง
งานได ไดแตทําเปน dairy routine” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ก็พึงพอใจในระดับหนึ่งคะ แตทุกงานมีความกดดัน เลยคอนขางทอบางคร้ัง
พอยอนนึกถึงโอกาสการเติบโต คือพอไมใชคนท่ีเปนท่ีรูจักในบริษัทยิ่งทําใหหมดกําลังใจเลย” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คอนขางพอใจในการทํางาน งานดี หัวหนาดี แตในบางชวงก็งานเยอะ
บาง งานนอยบางสลับกันไป อาจจะเปนชวงท่ีขาดคนดวย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 
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4.3.5.2  ไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมมีความพึงพอใจในงานที่ได

รับผิดชอบ (จํานวน 1 จาก 13 คน) 
“ไมพอใจเลย เพราะงานไมตรงกับ JD ท่ีแจงไวตอนแรก” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.6  ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาของงานท่ีบริษัท ท่ีแตกตางกันไป 

โดยท่ีบางคนมีความคิดเห็นวามีความกาวหนา บางคนมีความคิดเห็นวาไมมีความกาวหนาหรือมี
ความกาวหนาแตหลักเกณฑในการปรับตําแหนงเพื่อใหกาวหนาในสายงานของตนเองไมชัดเจน 

4.3.6.1  ความกาวหนาไมชัดเจน  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวาความกาวหนา 

ของงานท่ีทําท่ีบริษัทไมคอยมีความชัดเจน  (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“เร่ืองระบบ HR วางไวไมติดนะ มันก็ make sense แตถาไมมีผลงานโดดเดน 

KPI ท่ีวางไวไมชัดเจน โอกาสการถูก promote เล่ือนตําแหนงก็จะนอยลง ตองมานั่งรอโตตามอายุข้ึน 
ของงานคะ ท่ีนี้ความกาวหนาในงานก็จะข้ึนอยูกับอ่ืนๆ เชน หัวหนางาน เกณฑการวัดผลงาน ขาดลา
มาสาย เปนตน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวาตําแหนงนี้มันไมคอยโตแลวแตตําแหนงท่ีจะกาวไปคอนขางใช
เวลานาน บริษัทควรดูท่ีความสามารถมากกวาอายุงาน สวนตัวคิดวางคนมีความสามารถ แตวาจะ
กาวหนาก็ตองมีกําหนดระยะเวลา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ความกาวหนาของคนทํางานท่ีนี้ มักจะข้ึนอยูกับใครมาเปนนายใหญของคุณ 
ณ เวลานั้น เพราะที่นี้มีเปลี่ยนผูบริหารบอยในบางรุน ถาผูบริหารใหความสําคัญกับเรา เราก็จะมี
ความกาวหนาและเติบโตในหนาท่ีการงานโดยท่ีเราไมตองรองขอ แตในระยะสุดทายกอนจะออกคิด
วามองไมเห็นถึงความกาวหนารวมท้ังงานท่ีเพิ่มมากข้ึนจนรับไมไหว และไมสอดคลองกับผลตอบแทน
ท่ีไดรับ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“เร่ืองการประเมินผลไมคอยชัดเจน หัวหนางานไมไดมีการ set วาทํางาน
แบบไหนแลวจะได promote ไปในอีกระดับหนึง่ ดวยโครงสรางของบริษัทเราเองก็ไมไดมีความชัดเจน 
ขนาดนั้น การเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผูมีอํานาจและผูบังคับบัญชาเลย” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝาย
หวงโซอุปทาน) 
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4.3.6.2  ไมมีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

ไมมีความกาวหนา (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“ไมมีความกาวหนา เพราะ ตําแหนง sale and support supervisor ก็เล่ือนไป

แตตําแหนงแต income ก็ไดเทาเดิม และ career path ก็ไมสามารถ rotate มากขนาดน้ัน เพราะหนวยงาน 
ไมไดใหความสําคัญกับการ coaching ไมใหความสําคัญกับคน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

“งานไมคอยกาวหนา ที่บริษัทนี้ไมคอย promote คนท่ีทํางานมาอยูเดิม 
มักจะใหโอกาสกับคนใหมมากกวา ถาคนท่ีอยูเดิมตองใชระยะเวลามากถึงจะเติบโตได” (พนักงานท่ี
ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ท่ีนี้ใหการเติบโตไมได เปนองคกรท่ีไมคอยใหโอกาสกับเด็กรุนใหมเทาไร 
career path ไมชัดเจน layer คอนขาง flat”  (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมมีความกาวหนาเลย เพราะวาโครงสรางองคกรมันไมเอ้ืออํานวยใหเรา
เติบโต และไมมีการ coachingเลย ไมมีคนท่ีจะผลักดัน” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

4.3.6.2  มีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

มีความกาวหนา  (จํานวน 1 จาก 13 คน) 
“นาจะมีความกาวหนาแลวผูใหญก็นาจะเปดโอกาสใหโยกยายงานขาม

บริษัทในเครือได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.7  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน

ท่ีบริษัท ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
4.3.7.1  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
จากการวเิคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวามีความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“เพื่อนรวมงานก็ดีเลยคะ อยูเยี่ยงครอบครัว พี่นอง อบอุน ชวยเหลือกัน 

ปรึกษากันไดหมด หัวหนางานก็ปรับตัวเขาหางายคะ แมจะพูดจาโผงผางไปบางแตพรอมใหคําปรึกษา 
ในเนื้องานเสมอ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“มีความสัมพันธท่ีดีท้ังเพื่อนและหัวหนางาน หัวหนางานเปนท่ีปรึกษาท่ีดี 
สามารถปรึกษาไดทุกเร่ือง” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“มีความสัมพันธท่ีดีทั้งเพื่อนและหัวหนางาน สามารถใหคําปรึกษาได
เกี่ยวกับเร่ืองงาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.3.7.2  มีความสัมพันธท่ีดีกบัเพื่อนรวมงานแตมีความสัมพันธท่ีไมด ี
กับหัวหนางาน จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็น

เกี่ยวกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีแตกตางกัน  (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“มีความสัมพันธท่ีดีมากกับเพื่อนรวมงาน แตกับหัวหนาสายงานเราโดยตรง 

ไมสามารถรวมงานกันได” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“สําหรับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธท่ีดีมาก เปนท้ังเพื่อนรวมงานและ

เปนเพื่อนท่ีดี ท่ีควรชวยเหลือซ่ึงกันและกันสําหรับหัวหนางาน มีบางเร่ืองท่ีทัศนคติไมตรงกัน” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 

“เพื่อนรวมงานดี แตหัวหนางานไมดีเพราะเขาไมคอยเขาใจลูกนอง ไมมี
หลักจิตวิทยาในการบริหารงาน ไมมีภาวะผูนํา และไมเคย coaching งาน หัวหนางานที่ดีเขาควรให
กําลังใจลูกนอง แตท่ีเจอมา เขาชอบพูดจิกกัด มันบ่ันทอนกําลังใจในการทํางานและความสัมพันธของ
เรากับหัวหนางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดี แตความสัมพันธกับหัวหนางานมีปญหา
ในเร่ืองการส่ือสารเพราะวาหัวหนาไมไดมา coaching หรือเอ้ืออํานวยหรือชวยเหลือใหทํางานไดงายข้ึน 
และไมไดชวยใหเกิดงานใหมๆท่ีจะสราง valueใหเกิดข้ึนไดกับทีม” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ)  
 

4.3.8  นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมือง 

ในองคกร ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.3.8.1  ไมทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมคอยทราบเกี่ยวกับนโยบาย 

การบริหารงานของบริษัท (จํานวน 6 จาก 13 คน)  
“ไมไดรับขอมูลเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท มีการเมืองในบริษัทแตไมได

มีผลกระทบตองานของเรา เพราะงาน IT ก็เปนงาน support ซ่ึง support ใหทุกแผนกอยูแลว” (พนักงาน 
ท่ีลาออกแลว ฝายสนับสนุนธุรกิจ)  
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“ไมคอยรับทราบเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท มักจะทราบแตในระดับ
ผูบริหารดวยกันเอง แลวระดับหัวหนางานบางทีก็ไมไดถายทอดใหระดับปฏิบัติการทราบมีการเมือง
ในบริษัท มีผลกับเราตรงท่ีการ ประเมินและปรับตําแหนงบางท่ีก็ไมไดทําตามโครงสรางท่ีกําหนดไว” 
(พนักงานที่ลาออกแลว ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมคอยรับทราบเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท การเมืองของบริษัทอาจจะมี
แตไมคอยเกี่ยวกับเรา” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.3.8.2  การบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาองคกรมีการ

บริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว ซ่ึงอาจสงผลบางอยางท่ีไมไดกับการบริหารงานของบริษัท (จํานวน 
3 จาก 13 คน)  

“เปนระบบบริหารแบบครอบครัว พวกพองสําคัญ ตองเช็คประวัติผูมีอํานาจ 
ลงนาม ตองเสนอผานใครถึงจะเซ็นตได (ผานแน) ทุกงาน มันตอผลตองานนะกลายเปนลาชา และ
จะสงผลตอการเติบโตของแบรนด” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ใชความเปนธุรกิจครอบครัวมากเกินไป หลายคร้ังคิดวาคนในบริษัทเรา
มีศักยภาพและสามารถกาวหนาไดไกลมากกวานี้ แตวาไปไมถึงไหนเพราะเคาใชความเปน family 
business มากเกินไป ความชัดเจนไมมี ความไมแนนอนทําใหเราไปไดไมไกลมีการเมืองในบริษัทเยอะ 
เพราะเปล่ียน MD บอย” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.3.8.3  ทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาทราบนโยบาย

ของบริษัท แตก็มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายน้ันๆ (จํานวน 3 จาก 13 คน)  
“เขาใจและเห็นเปนเร่ืองปกติ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด 

ตางประเทศ) 
“นโยบายเคามุงเนนกับผลลัพธอยางเดียว โดยไมไดมุงเนนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ

คนและสวัสดิการของพนักงานเทาท่ีควร คือตองการแคผลกําไรและไมขาดทุน” (พนักงานท่ีลาออกแลว 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“นโยบายไมคอยกระทบกับสวนของเรามากเทาไร แตจะกระทบกับ sale 
มากกวา มีการเมืองในองคกรคอนขางเยอะ แลวก็อาจจะเกี่ยวกับเราดวย อยางนอยก็อาจจะทําใหโตได
เร็วข้ึน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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4.3.8.3  การเมืองในองคกร 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวามีการเมืองใน

องคกร และมีผลกระทบกับการทํางาน (จํานวน 1 จาก 13 คน)  
“การเมืองบริษัทมีผลกระทบกับองคกรมาก เพราะเมื่อผูบริหารเปล่ียน

โครงสรางเปล่ียนผูบริหารก็จะทําใหนโยบายท่ีเคยทําเปล่ียนไปดวย ทําใหตองเร่ิมทําใหมตลอด แลว
ทําใหคนทํางานซํ้าซอนแลวออกมาไมดีเทาที่ควร” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 
 

4.3.9  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 

ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.3.9.1  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

และสวัสดิการดี (จํานวน 5 จาก 13 คน) 
“คาตอบแทนดี สวัสดิการพื้นฐานท่ัวไป” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝายขาย

และการตลาดตางประเทศ) 
“ผลตอบแทนและสวัสดิการดีเปนท่ีนาพอใจ” (พนักงานท่ีลาออกแลว ฝาย

ขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ถือเปนบริษัทไทยท่ีใหสวัสดิการพ้ืนฐานคอนขางดี” (พนักงานท่ีลาออก

แลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
4.3.9.2  คาตอบแทนนอยและสวัสดิการพอใช 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

นอยเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทท่ัวไป สําหรับสวัสดิการอยูในระดับพอใช (จํานวน 8 จาก 13 คน) 
“เร่ืองสวัสดิการก็พอๆ กับบริษัทใหญๆท่ีมีช่ือเสียงท่ัวไป แตผลตอบแทน

ไมคุมคากับงานท่ีไดรับ” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายบัญชี) 
“คาตอบแทนนอย ทําใหเกณฑคนท่ีมีความสามารถเขามาทํางานไดนอย 

อีกท้ังดวยวัฒนธรรมองคกรรับแตในเครือญาติกันทําใหเสียโอกาสรับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขา
มาทํางาน” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คาตอบแทนของบริษัทเราตํ่าเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืน สวัสดิการบางอยาง 
ก็โอเค ธรรมดาท่ัวไป” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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“คาตอบแทนไมมีความเสมอภาค เพราะวาประสบการณและคาประเมิน
ท่ีเขาใหแตละคนไมเทากันไมมีมาตรฐาน สวัสดิการคารักษาพยาบาลนอยมาก มีแค base salary ท่ีไม
โอเค” (พนักงานที่ลาออกแลว ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.3.10  สาเหตุท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 13 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงสาเหตุ

ท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท โดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจลาออกเรียงจากมากไปหานอยสุด จากบทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก อันดับ
ท่ี 1 คือ เหตุผลสวนตัว  อันดับท่ี 2 คือ คาตอบแทน  อันดับท่ี 3 คือ ลักษณะของงาน ตามตารางท่ี 4.3 

 
ตารางท่ี 4.3 สรุปสาเหตุท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษทั 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

1. หัวหนางาน Career path ไมชัดเจน ลักษณะของงาน 
2. ระบบการบริหารงาน Career path ไมชัดเจน ลักษณะของงาน 
3. คาตอบแทน ลักษณะของงาน หัวหนางาน 
4. ความกาวหนา คาตอบแทน ลักษณะของงาน 
5. ลักษณะของงาน คาตอบแทน หัวหนางาน 
6. การบริหารงาน หัวหนางาน งาน Overload 
7. ไมอยากทําบริษัทเคร่ืองดื่มประเภทนี ้ Career path ไมชัดเจน คาตอบแทน 
8. คาตอบแทน ลักษณะของงาน การเดินทาง 
9. มีกิจการสวนตัว หัวหนางาน งาน Overload 
10. เรียนตอตางประเทศ คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
11. ลักษณะของงาน หัวหนางาน คาตอบแทน 
12. หัวหนางาน คาตอบแทน ความกาวหนา 
13. ความกาวหนา คาตอบแทน ลักษณะของงาน 

  
จากการวิเคราะหบทสัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 13 คน ซ่ึงเปนพนักงานท่ีลาออก

จากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว ดวยคําถามชุดท่ี 1 เกี่ยวกับสาเหตุและปจจัยท่ีสงผล
กระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปผล ไดตามตารางท่ี 4.4  
 



54 

ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

1. รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description)  
 1.1 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 6 
 1.2 ฝายบัญชี 1 
 1.3 ฝายการเงินและงบประมาณ 3 
 1.4 ฝายหวงโซอุปทาน 2 
 1.5 ฝายสนับสนุนธุรกิจ 1 

รวม 13 
2. สาเหตุท่ีพนกังานตัดสินใจลาออกจากบริษทักลุมตัวอยางสามารถให

เหตุผลมากกวา 1 เหตุผล 
 

 2.1 คาตอบแทน 7 
 2.2 หัวหนางาน 3 
 2.3 Career path 2 
 2.4 เหตุผลสวนตัว 2 
 2.5 ความกาวหนา 2 
 2.6 ระบบการทํางาน 1 
 2.7 รายละเอียดงาน 1 
 2.8 นโยบายองคกร 1 

รวม 19 
3. ระบบงานและความชัดเจนของงาน  
 3.1 มีความชัดเจนของเนื้องานและงานมีระบบข้ันตอน 5 
 3.2 ไมมีความชัดเจนของเนือ้งานและงานไมเปนระบบขั้นตอน 8 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

4. ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท  
 4.1 ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 6 
 4.2 ความไมชัดเจนเกี่ยวกับนโยบายของผูบริหาร 1 
 4.3 ปญหาเร่ืองการประสานงาน 4 
 4.4 ปญหาเกี่ยวกับหวัหนางาน 2 

รวม 13 
5. ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท  
 5.1 มีความพึงพอใจ 7 
 5.2 มีความพึงพอใจ ปานกลาง 5 
 5.3 ไมมีความพึงพอใจ 1 

รวม 13 
6. ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท  
 6.1 ความกาวหนาไมชัดเจน 7 
 6.2 ไมมีความกาวหนา 5 
 6.3 มีความกาวหนา 1 

รวม 13 
7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  
 7.1 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานและหัวหนางาน 6 
 7.2 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานแตมีความสัมพันธไมดีกับ

หัวหนางาน 
7 

รวม 13 
 
 
 
 
 



56 

ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

8. นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร
 8.1 ไมทราบนโยบายบริษัท 6
 8.2 ทราบนโยบายบริษัท 3
 8.3 การบริหารงานแบบธุรกจิครอบครัว 3
 8.4 มีการเมืองในองคกร 1

รวม 13
9. คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท
9.1 9.1 คาตอบแทนและสวัสดกิารดี 5
9.2 9.2 คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการพอใช 8

รวม 13
10. สาเหตุท่ีทําใหพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัท

เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอยสุด 3 อันดับ
 10.1 สาเหตุอันดับท่ี 1 
 - หัวหนางาน 2
 - การบริหารงาน 2
 - คาตอบแทน 2
 - ความกาวหนา 2
 - ลักษณะของงาน 2
 - เหตุผลสวนตัว 3

รวม 13
 10.2 สาเหตุอันดับท่ี 2 
 - Career path 3
 - ลักษณะของงาน 2
 - คาตอบแทนนอย 5
 - หัวหนางาน 3

รวม 13
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ตารางท่ี 4.4 สรุปผลสาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

 10.3 สาเหตุอันดับท่ี 3  
 - ลักษณะของงาน 4 
 - หัวหนางาน 2 
 - งาน Overload 2 
 - คาตอบแทน 2 
 - การเดินทาง 1 
 - เพื่อนรวมงาน 1 
 - ความกาวหนา 1 

รวม 13 
 
 
4.4  ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมแีนวโนมท่ีจะตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชุด
ที่ 2) 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย จํานวน 13 คน เกี่ยวกับปจจยัท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะตัดสินใจลาออกจาก
บริษัท โดยจะวิเคราะหจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ ดังตอไปนี้ 
 

4.4.1  รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description) 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน มีรายละเอียดงานท่ีตองรับผิดชอบแตกตางกัน 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปนฝายตางๆ ดังนี้ 
4.4.1.1  ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 
เปนฝายท่ีชวยสนับสนุนการดําเนินงานของฝายขายตางประเทศ และชวย

ประสานงานในเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการขายและการตลาดตางประเทศ (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
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Support ลูกคาแตละประเทศตามท่ีไดรับมอบหมาย ประสานงานท้ังในและ
นอกองคกร, คิด แคมเปญ Marketing เพื่อใชและใหเหมาะสมกับตลาดประเทศท่ีดูแล, จัดหา POSM 
ตามความตองการของลูกคา, ออกแบบ Catalog /Sales Sheet/ Booth/ Roll up เพื่อไปจัดงาน Event 
ตางๆ และออกแบบบรรจุภัณฑสินคาใหม (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“ประสานงานกับฝายงานตางๆ, ประสานงานกับ supplier, จัดการและควบคุม
การส่ังซ้ือ POSM, ประสานงานกับทีมตางประเทศ (อังกฤษ), ควบคุมดูแล สตอกและการ co-load POSM, 
ประสานงานกับฝายอ่ืนๆ, แกไขเพิ่มเติมงานคิดวิเคราะห, ในการจัดทํา Event หรือ marketing ตางๆ”  
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.1.2  ฝายขายตางประเทศ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีติดตอกับลูกคาตางประเทศ เพื่อการจําหนายสินคาของ

บริษัท (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
“รับผิดชอบการขายและการตลาดผลิตภัณฑของบริษัทไปในตางประเทศ

เปนหลัก โดยท่ีตองคํานึงถึงกําไร ขาดทุน และยอดของแตละผลิตภัณฑดวย” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“รับผิดชอบงานดานสงออกสินคาตางประเทศ” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

4.4.1.3  ฝายบัญชี 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการตรวจสอบงบบัญชีตางๆ จัดทํารายงานทางดาน 

บัญชี การชําระคาใชจายตางๆ ของบริษัท และอ่ืนๆ (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปดงบการเงิน ตรวจเอกสารคาใชจายตางประเทศ ทําจายตางประเทศ ดูผาน

รวมการดู GL ปดงบ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
4.4.1.4  ฝายการเงินและงบประมาณ 
เปนฝายท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณของบริษัท (จํานวน 3 คน 

จาก 13 คน) 
“ปดบัญชีงบประมาณ A&P และตรวจสอบเอกสารการใชงบ จัดทํารายงาน

สนับสนุนขอมูลสําหรับผูบริหารและสงตอใหหนวยงานท่ีเกีย่วของ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“จัดทํารายงานทางการเงินตางๆ สําหรับผูบริหาร เพื่อใชในการวางแผนและ
บริหารงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
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4.4.1.5  ฝายหวงโซอุปทาน 
เปนฝายท่ีมีหนาที่เกี่ยวกับการวางแผนการผลิตสินคา การประสานงาน

ผลิตสินคา การประสานงานเพ่ือเตรียมวัตถุดิบในการผลิต การจัดสงสินคา เปนตน (จํานวน 3 คน จาก 
13 คน) 

“วางแผนการผลิตสินคาและจัดสงสินคาใหลูกคาตามท่ีไดรับ Order, ดูแล
ลูกคาตางประเทศ และประสานงานกับโรงงานตางๆ ที่มีการวางแผนผลิตสินคา” (พนักงานท่ียังเปน
สมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ดูในสวนของคลังสินคาท่ีเก็บ POSM ท้ังหมด จัดการคลังสินคา การรับ
เบิกสินคา ติดตอกับโรงงาน และ supplier” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
 

4.4.2  ระบบงานและความชดัเจนของงาน 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 13 คน ไดวิเคราะหถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ

ข้ันตอนของการทํางานและความชัดเจนของเนื้องานท่ีตองรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถสรุปความคิดเห็นของ
พนักงานได ดังนี้ 

4.4.2.1  งานมีระบบและมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานมีระบบขั้นตอนดี 

และเนื้อหาของงานท่ีไดรับผิดชอบมีความชัดเจนดี (จํานวน 3 คน จาก 13 คน) 
“มีระบบงานท่ีดี และแตละคนก็มีความชัดเจนในการรับผิดชอบในงานน้ันๆ” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
“งานมีการแบงชัดเจน แตบางทีงานบางอยางอาจจะคอนขางซับซอน มีการใช 

พนักงานเยอะแตก็กระจายงานไดดีอยู” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 
4.4.2.2  งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 
กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวา งานท่ีรับผิดชอบไมมี

ระบบข้ันตอนและไมมีความชัดเจนในเนื้อหางานท่ีตองรับผิดชอบ (จํานวน 10 คน จาก 13 คน) 
“บริษัทยังไมมีการวางแผนจัดการท่ีเปนระบบ แบบแผน ทําใหเนื้องานของ

แตละฝายออกมาไมชัดเจน ตางฝายตางทําหนาท่ีของตน โดยบางคร้ังหากมีการวางแผนท่ีดีเปนลําดบั 
อาจจะทําใหผลงานออกมาดีและรวดเร็วกวาเดิม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 
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“ระบบการจัดการคอนขางยังซับซอนเปนบางคร้ัง  เขาใจยาก แบบแผนท่ี
ตายตัวใชไมไดเสมอไป ตองปรับไปตามสถานการณ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ) 

“เนื้องานไมชัดเจน งานทับกันไปมา ระบบงานคลุมเครือ การดําเนินงาน
คอนขางชา” (พนักงานทีย่ังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“ความชัดเจนและระบบงานยังไมคอยดีเหมือนวาหลายๆ อยางมันตอง 
Manual ยังไมคอยสมบูรณ ความชัดเจนของงานอยูระดับปานกลาง เพราะคําวา support ทําใหดูเหมือน
ตองทําทุกอยาง เชน เร่ืองเงินก็ทํา เร่ืองสงของก็ทํา เร่ือง admin ก็เปน และยังเปน marketing ใหอีก” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
 

4.4.3  ความพงึพอใจในงานท่ีไดรับผดิชอบท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ไดรับผิดชอบท่ีบริษัท 

ซ่ึงบางคนมีความพึงพอใจ สําหรับบางคนไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
4.4.3.1  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“ตอนนี้มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับอยูในระดับหนึ่งเพราะวาตลาดท่ี

เรารับผิดชอบเปนตลาดท่ีเราทําไดตามเปาหมาย และเรามีความสัมพันธท่ีดีกับลูกคา ทําใหการทํางาน 
งายข้ึน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“มีความพึงพอใจ เพราะ ตัวเนื้องานมีความทาทาย เพราะการจัดทํารายงาน 
มักจะมีการเปล่ียนแปลงในทุกๆ เดือน ยอดท่ีเกิดข้ึนจริงจากการใชจายแตละเดือนจะเจอหลากหลาย
รูปแบบ ทําใหตองคิดวิเคราะหและแกปญหาตลอด” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

“ภูมิใจมาก เพราะไดทํางานตามที่ถนัด ตามความสามารถ เขาจะเกิดความ
พอใจและรูสึกชอบงาน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.3.2  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ ในระดับปานกลาง 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจในงานท่ีได

รับผิดชอบ ในระดับปานกลาง (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
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“ปานกลาง เพราะ ในงานท่ีทําอยูในปจจุบันนั้น ยังไมตรงกับสิ่งที่ตัวเอง
ชอบเทาไรงานทุกอยางมีความเรงรีบ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาด
ตางประเทศ) 

“เฉย  ๆไมคอยพึงพอใจเทาไร พอทําได ไมไดอยากทําไปนานมาก” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“พอใจปานกลาง เพราะอาจจะยังไมชอบบัญชีมากนัก เลยคิดวามันยังไม
ใชท่ีสุดสําหรับหนู หนูอยากไปลองอยางอ่ืน แตเม่ือเราเรียนมาทางดานบัญชี เลยมาลองทําดู” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.3.3  ไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบ  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมมีความพึงพอใจในงานที่ได

รับผิดชอบ  (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
“ตอนนี้ไมคอยพึงพอใจ คือเราตองการทํางานใหเปนระบบแตก็ยังไมปจจัย

ท่ีทําใหไมเปนระบบ เพราะการท่ีเราจะตอง support การทํางานใหคนบางสวนท่ีตองการความยืดหยุน
มากจนไมสามารถใชระบบชวยในการควบคุมได” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซ
อุปทาน) 

“ปจจุบันมีความพึงพอใจในงานท่ีตองรับผิดชอบนอย เนื่องจากมีการตั้ง 
KPI ท่ีเกินจริง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.4  ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาของงานท่ีบริษัท ท่ีแตกตางกันไป 

โดยท่ีบางคนมีความคิดเห็นวามีความกาวหนา บางคนมีความคิดเห็นวาไมมีความกาวหนาหรือมี
ความกาวหนาแตหลักเกณฑในการปรับตําแหนงเพื่อใหกาวหนาในสายงานของตนเองไมชัดเจน 

4.4.4.1  ความกาวหนาไมชัดเจน  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวาความกาวหนา 

ของงานท่ีทําท่ีบริษัทไมคอยมีความชัดเจน  (จํานวน 3 จาก 13 คน) 
“กาวหนายังไมคอยชัดเจนแตงานนาจะเยอะข้ึนตามเปาของผูบริหารที่

วางแผนไว” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
“ดวยความท่ีบริษัทท่ีทําอยูเปนบริษัทในเครือท่ีคอนขางเล็ก ไมมี career 

path ท่ีชัดเจน เพราะบริษัทเรายังไมมีนโยบายท่ีจะขยายหรือเพิ่มคนเหมือนกับองคกรใหญๆ” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
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4.4.4.2  ไมมีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท 

ไมมีความกาวหนา  (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“เนื่องจากในทีมจะมีการจัดระดับตําแหนงคนกับเนื้องานท่ีสอดคลองกัน 

อีกท้ังเนนหาคนจากหนวยงานภายนอกมากกวาการปรับระดับ ดังนั้นความกาวหนาในบริษัทนี้จึงเปน 
ไปไดยาก” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“เปนไปไดยาก เพราะ ท่ีทํางานจะเอาคนท่ีรูจักหรือคนในครอบครัวมารวม
งานถาไมเกงจริง หรือนายดันก็จะไมเติบโตในหนาท่ีการงาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“คิดวาโอกาสปรับตําแหนงเปนไปไดยาก เพราะมีเร่ืองของการเมืองเขามา
เกี่ยวของ” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

4.4.4.3  มีความกาวหนา  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวางานท่ีบริษัท

มีความกาวหนา (จํานวน 4 จาก 13 คน) 
“บริษัทนี้มีความกาวหนาตามระยะเวลาการทํางาน หาใชจากผลงานหรือ

ความทุมเทเพราะฉะนั้นทําใหความกาวหนาจะเปนไปตามระยะเวลาในการทํางานของบริษัทนี้” (พนักงาน 
ที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“มีโอกาสที่เติบโต ถาเคาเห็นความสามารถเรา แตสวนหนึ่งก็ขึ้นอยูกับ
หัวหนาท่ีเคาจะประเมินดวย  

กาวหนาในระดับหนึ่ง แตก็ไมสามารถถึงจุดสูงสุดได แตถาเปนคนที่เขา
มาใหญอาจจะมาในตําแหนงท่ีสูงกวา แตถาคนท่ีอยูมานานแลวและนายไมผลักดันก็อยูไดแคใน
ระดับหนึ่งเทานั้น” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 

“เนื่องจากบริษัทอยูในกลุมบริษัทขนาดใหญ จึงมีโอกาสที่จะสามารถเติบโต
กาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปได แตก็ยังมีปจจัยเร่ืองวัฒนธรรมบางอยางของบริษัทท่ีทําใหรูสึกวาไม
อยากกาวข้ึนไปในตําแหนงผูบริหารระดับสูง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและ
งบประมาณ) 
 

4.4.5  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน

ท่ีบริษัท ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
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4.4.5.1  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานดี 
จากการวเิคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นวามีความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  (จํานวน 13 จาก 13 คน) 
“มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีดี เนื่องจากทุกคนมี

การรับฟงความคิดเห็นของแตละคน และนํามาปรับใช จึงทําใหเรากลาพูดและกลาแสดงความคิดเห็น 
ในทุกๆเร่ือง” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

“ระหวางเพ่ือนรวมงาน มีความรูความสามารถ หลากหลายดาน การให
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ในงานท่ีบางคนไมถนัด ไมแขงขันกันเกินไป และความมีมิตรภาพอันดี
ตอกัน และใหความสําคัญของความสําเร็จของทีมมากอน ระหวางหัวหนางาน รูสึกพอใจในหัวหนางาน 
เพราะไมคอยจูจี้ ปลอยอิสระใหเราไดคิด ไดทํางาน และสามารถแกปญหาดวยตนเองได” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายบัญชี) 

“มี ระหวางเพ่ือนรวมงาน คือชวยกันทํางานในบางคร้ังท่ีอีกคนทําไมทัน
โดยท่ีไมมีการบนและเปนเหมือนพีน่องท่ีคอยชวยเหลือ ใหคําปรึกษาในเร่ืองตางๆ ได ระหวางหัวหนา 
คือคอยสอนใหรูจักมองการณไกล และ ตองมีความรับผิดชอบในทุกๆเร่ืองท่ีเราทํา ชวยฝกใหเปนคนท่ี
ชางสังเกต ตองละเอียดรอบคอบในการทํางาน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“มีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงานและหัวหนา ทุกคนยอมรับท่ีจะรับฟง
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และถาคนไหนมีปญหาจะมีการชวยเหลือซึงกันตลอดเวลา ซ่ึงทําใหมี
บรรยากาศในการทํางานทีดี” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.6  นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมือง 

ในองคกร ซ่ึงมีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้ 
4.4.6.1  ไมทราบนโยบายของบริษัท 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ไมคอยทราบเกี่ยวกับนโยบาย 

การบริหารงานของบริษัท  (จํานวน 2 จาก 13 คน)  
“ไมคอยไดรับขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท 

มีการเมืองในบริษัทแตไมกระทบกับเรา เพราะจะอยูดานบน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ไมคอยไดรับรูถึงนโยบายขององคกรเทาไหร มีการเมืองในองคกรแตถา
เราไมเลือกวาจะอยูฝายใดก็จะไมมีปญหา” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 
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4.4.6.2  การบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาองคกรมีการ

บริหารงานแบบธุรกิจครอบครัว ซ่ึงอาจสงผลบางอยางท่ีไมไดกับการบริหารงานของบริษัท (จํานวน 
6 จาก 13 คน)  

บริษัทนี้คอนขางบริหารงานเปนแบบครอบครัว นโยบายถามีการเปล่ียนแปลง 
ก็จะเปล่ียนท้ังทีม” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“เปนบริษัทท่ีทําอะไรชา ดวยความที่เปนธุรกิจครอบครัว และบางอยางมี
การตรวจสอบแตไมชัดเจนเทาท่ีควร เปนการบริหารที่ฟงความเห็นตัวเองมากกวาลูกนอง ถาเปนระดับ
ผูบริหารไมไดทํางานในระดับปฏิบัติการก็ควรฟงปญหาในระดับปฏิบัติการดวย ถาไมฟงปญหา ปลอยให 
ลูกนองทําไปเร่ือยมันก็จะไมเปนผลดีกับองคกร” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

“ใชระบบพอปกครองลูกมากเกินไป ไมคอยใหโอกาสเด็กรุนใหมๆ ใน
การเสนอแนะ แตถึงเสนอแนะเคาก็ไมคอยฟง เพราะผูบริหารเช่ือในความคิดของตัวเอง และประสบการณ 
ท่ีทําธุรกิจนี้มาหลายป มีการเมืองในบริษัท ทําใหเราทําตัวไม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.6.3  นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวานโยบายการ

บริหารงานไมชัดเจน มีการเปล่ียนแปลงบอบเกินไป มีผลกระทบกับผูปฏิบัติงานได (จํานวน 3 จาก 
13 คน)  

“การบริหารงานตางๆ ผูบริหารควรดูถึงงานของผูปฏิบัติงานดวยวามี
ความมากนอยและเหมาะสมหรือไม รวมท้ังการโยกยายพนักงานควรจะมีการชี้แจงและอธิบายให
พนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน ไมใชอธิบายเฉพาะบางคน ควรจะประชุมกับทุกคนแบบเสมอภาค 
การบริหารคนดี มีการเมือง แตนาจะอยูในระดับผูบริหาร” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝาย
บัญชี) 

“ผูบริหารบอกวาอยากไดยอดเทานี้ กําไรเทานี้ แตไมเคยบอกเลยวาจะให
ไปถึงตรงนั้นไดอยางไร ซ่ึงบางคร้ังการต้ังยอด ไมตรงกับความเปนจริงท่ีนาจะได นโยบายคอยขางแย 
สวนเรื่องการเมืองของบริษัท ซ่ึงบริษัทผมโชคดีไมมีการเมือง ทุกคนอยูขางเดียวกันหมด ชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คิดวาการกําหนดนโยบายของบริษัทยังไมชัดเจน หรือมีการเปล่ียนแปลง 
คอนขางบอย ทําใหการทํางานตองมีการปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลา ซ่ึงในบางคร้ังระบบหรือทรัพยากร 
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ของบริษัทท่ีมีอยูไมพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีบอยและรวดเร็ว ทําใหตองมีการทํางานซํ้าซอน 
ใชเวลาในการทํางานมากข้ึน หรือทํางานภายใตขอจํากัดตางๆ ทําใหเกิดความกดดันในการทํางาน” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 

4.4.6.4  การเมืองในองคกร 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวามีการเมืองใน

องคกร และมีผลกระทบกับการทํางาน (จํานวน 2 จาก 13 คน)  
“บริษัทนี้ยังมีการเมือง และการบริหารงานท่ีอาศัยความสัมพันธและไมได

คํานึงถึงการทํางานหนักของพนักงานอยูบาง โดยท่ีบางคร้ังทําใหบ่ันทอนจิตใจของคนท่ีตั้งใจทํางาน
อยูเหมือนกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“การเมืองในบริษัทฯคอนขางเยอะ เม่ือเทียบกับการทํางานในบริษัทฯ ท่ี
ผานมา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.7 ค าตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท ซ่ึง

มีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังนี้  
4.4.7.1  คาตอบแทนและสวสัดิการด ี
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

และสวัสดิการดี (จํานวน 6 จาก 13 คน) 
“ทางบริษัทยังมีคาตอบแทนเปนท่ีนาพอใจใหกับพนักงานอยูซ่ึงยังทําให

พนักงานบางคนยังอยากอยูท่ีบริษัทนี้เปนเวลานาน แตเร่ืองสวัสดิการก็อยูในเกณฑท่ีพอรับได” (พนักงาน 
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาตอบแทน และสวัสดิการโดยรวมโอเค ไมตางจากบริษัทฯ ท่ีเปนองคกร 
ในขนาดเดียวกัน” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 

“คาตอบแทนโอเค เม่ือเทียบกับความรูความสามารถ สวัสดิการดี กองทุน
สํารอง มีประกันสังคม” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

4.4.7.2  คาตอบแทนนอยและสวัสดิการพอใช 
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ใหความเห็นวาคาตอบแทน

นอยเกินไปเม่ือเทียบกับบริษัทท่ัวไป สําหรับสวัสดิการอยูในระดับพอใช (จํานวน 7 จาก 13 คน) 
“เร่ืองคาตอบแทนยังนอยอยู สวนใหญอาจมองสวัสดิการควบคูไปดวย” 

(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
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“คาตอบแทนเม่ือเทียบกับเนือ้หางานท่ีทํานั้น สวนตัวคิดวาไมเหมาะสมกัน
เทาไร งานท่ีทําหนักและจุกจกิ สวนสวัสดิการตางๆ ถือวาเหมาะสมดี อยูในพ้ืนฐานของบริษัทใหญ” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ไมคอยสมกับงานท่ีไดรับมอบหมายและหนาท่ีความรับผิดชอบ” (พนักงาน
ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซอุปทาน) 

“ผลตอบแทนนอยกวาท่ีอ่ืนเม่ือเทียบตําแหนงตอตําแหนง สวนสวัสดิการ
ก็รูสึกไดปกติเหมือนบริษัทอ่ืนท่ัวไป” (พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
 

4.4.8  ปญหาเก่ียวกับงานท่ีเคยประสบที่บริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาที่เคยประสบในท่ีบริษัท ซ่ึงมีหลากหลาย 

ปจจัยดวยกัน ดังนี้ 
4.4.8.1  ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 
กลุมตัวอยางท่ีเคยประสบปญหาเกี่ยวกับเนื้อหาของงานท่ีรับผิดชอบ (จํานวน 

10 คน จาก 13 คน) 
“เคยมีปญหากับคนในบริษัทเพราะเปนงานท่ีเราไมไดรับผิดชอบโดยตรง

แตเปนการถูกขอใหชวยเหลือ แตกลับกลายมาเปนเราตองมาดูแลท้ังหมด วิธีทางแกปญหาคือ เราตอง
แจงใหผูบังคับบัญชารับทราบและหาทางชวยเหลือเราตอไป” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท 
ฝายขายตางประเทศ) 

“ปญหาของการจัดทํารายงานท่ีไมตรงกับระบบ เนื่องจากผูบริหารมีความ
ตองการดูผลประกอบการแตละชวงท่ีแตกตางกัน” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน
และงบประมาณ) 

“Monitor Pack Mat ผิดพลาด วิธีการแกไขปญหา คือ เช็ควาเกิดการลงขอมูล
ผิดพลาดไปตรงไหนท่ีทําให Pack Mat ไมเพียงพอตอการผลิต และรีบโทรศัพทตอรองกับบริษัท 
Supplier เพื่อขอแทรกแผนผลิต Pack Mat ใหเร็วท่ีสุด และขอใหทางโรงงานเล่ือนแผนการผลิตสินคา 
ออกไปจนกวา Pack Mat จะพอกับการผลิตสินคา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายหวงโซ
อุปทาน) 

4.4.8.2  ปญหาเกี่ยวกับการประสานงาน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท การประสานงาน 

ท้ังภายในบริษัท และนอกบริษัท (จํานวน 2 คน จาก 13 คน) 
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“เนื่องจากงานท่ีทําอยูตองประสานงานกับทีมงานท่ีตางประเทศ ซ่ึงทําให
เวลาในการทํางานไมตรงกัน เคยเจอปญหาท่ีตองการแกไขดวนจากทีมงานตางประเทศ แตติดตอกัน
ไดยากมาก ซ่ึงบางงานเราไมสามารถตัดสินใจเองได จึงไดปรึกษา sale ท่ีดูแลประเทศนี้โดยตรง” 
(พนักงานที่ยังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 

“ปญหาดานการสื่อสารกับลูกคา วิธีการแกไขปญหาใหเพื่อนรวมท่ีมี
ความรูความสามารถคัดกรองสารกอนสงใหลูกคา” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและ
การตลาดตางประเทศ) 

4.4.8.3  การขาดกําลังคน 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาท่ีประสบท่ีบริษัท เกี่ยวกับ

การขาดกําลังคนในการทํางาน  (จํานวน 1 คน จาก 13 คน) 
“ปญหาที่เคยพบ เชน การขาดกําลังคน ซ่ึงการจัดหาคนทดแทนเปนไปอยาง

ลาชา ทําใหตองปรับวิธีการทํางานในทีมเพื่อใหสามารถทํางานไดสําเร็จ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของ
บริษัท ฝายการเงินและงบประมาณ) 
 

4.4.9  ความคดิอยากลาออกจากบริษัท 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการลาออกจากบริษัท พรอมสาเหตุท่ี

ทําใหเกิดความคิดท่ีอยากจะลาออกหรือไมอยากลาออก  
4.4.9.1  มีความคิดอยากลาออก 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นท่ีอยากจะลาออกจากบริษัท พรอมสาเหตุ

ท่ีทําใหอยากลาออก (จํานวน 9 คน จาก 13 คน) 
“เคยคิด สาเหตุเพราะวาบริษัทนี้มีการเติบโตในหนาท่ีการงานชา” (พนักงาน

ท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
“เคย สาเหตุจากงานท่ีไมมีแบบแผน และระบบท่ีไมพรอมสนับสนุนการ

ทํางาน ซ่ึงงานเกิดจากการ manual ทุกอยาง ทําใหเกิดความจําเจและเบ่ือหนาย อีกท้ังการทุมเทกับงาน
มากเกินไปโดยท่ีไมสอดคลองกับผลตอบแทนท่ีไดรับ” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

“ปจจุบันเร่ิมมีความคิดท่ีจะลาออก เนื่องจากผลงานท่ีทํา ไมไดนํามาใชใน
การประเมินผลงานท่ีทําจริง และการตั้ง KPI ไมคอยเหมาะสม/ ยุติธรรม” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก
ของบริษัท ฝายขายตางประเทศ) 
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“เคย สาเหตุท่ีคิดลาออกเน่ืองจาก การทํางานภายใตภาวะท่ีทรัพยากรตางๆ 
มีอยางจํากัด แตความตองการของบริษัท/ผูบริหารมีเพิ่มมากข้ึน เชน คนไมเพียงพอตอปริมาณงานท่ี
เพิ่มข้ึน ระบบหรือโปรแกรมท่ีจะมาชวยสนับสนุนการทํางาน เพื่อลดเวลาการทํางานและความผิดพลาด 
ท้ังนี้การทํางานแบบนี้ทําใหเกิดผลเสียท้ังตอตัวพนักงานเอง (ปญหาสุขภาพและความเครียด) และ
งานท่ีรับผิดชอบ (งานลาชา และมีโอกาสผิดพลาดสูง)” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายการเงิน 
และงบประมาณ) 

4.4.9.2  ไมมีความคิดท่ีอยากจะลาออก 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นท่ียังไมมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษัท 

(จํานวน 4 คน จาก 13 คน) 
“อาจยังไมเคยเพราะยังไมเคยมีผลกระทบดานอ่ืนท่ีมันรุนแรงมากจนอยาก 

จะลาออก” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท ฝายขายและการตลาดตางประเทศ) 
“ยังไมไดคิดลาออก แตถาจะออกก็ตองไดงานท่ีใหมกอนแลวก็ตองดูเร่ือง 

สวัสดิการ ความม่ันคง และตําแหนง แตถาวันหนึ่งมีทางเลือกท่ีดีกวาก็จะไป” (พนักงานท่ียังเปนสมาชิก 
ของบริษัท ฝายบัญชี) 
 

4.4.10  ปจจัยท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท  
จากการวิเคราะหการสัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 13 คน ซ่ึงเปนการวิเคราะหถึงปจจัย 

ท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท โดยใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับความสําคัญ 3 อันดับ ท่ีมีผลตอ
การตัดสินใจลาออกเรียงจากมากไปหานอยสุด จากบทสัมภาษณสามารถสรุปเปน 3 อันดับ ไดแก 
อันดับท่ี 1 คือ ลักษณะของงาน อันดับท่ี 2 คือ นโยบายบริษัท อันดับท่ี 3 คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ  
ตามตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 สรุปปจจัยที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

1. ความกาวหนา นโยบายบริษทัไมชัดเจน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
2. องคกรไมเปนระบบ คาตอบแทน อยากหาประสบการณใหม 
3. ลักษณะของงาน คาตอบแทน ความม่ันคงของบริษัท 
4. การเมืองในองคกร ลักษณะของงาน KPI ไมยุติธรรม 
5. ลักษณะของงาน อํานาจการตัดสินใจ การประสานงาน 
6. การเมืองในองคกร สวัสดิการ ลักษณะของงาน 
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ตารางท่ี 4.5 สรุปปจจัยที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท (ตอ) 
ลําดับ อันดับท่ี 1 อันดับท่ี 2 อันดับท่ี 3 

7. ความกาวหนา นโยบายบริษทัไมชัดเจน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
8. ลักษณะของงาน ไดงานใหม คาตอบแทนและสวัสดิการ 
9. วัฒนธรรมองคกร อยากหาประสบการณใหม อยากหาประสบการณใหม 
10. การเดินทาง ลักษณะของงาน หัวหนางาน 
11. การประสานงาน งาน Overload ปญหาในการปฏิบัติงาน 
12. คาตอบแทน นโยบายบริษทัไมชัดเจน ความกาวหนา 
13. ลักษณะของงาน ปญหาสุขภาพ Work life Balance 

 
สัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 13 คน ซ่ึงเปนพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ดวยคําถามชุดท่ี 2 เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนม 
ท่ีจะลาออกจากบริษัท ซ่ึงสามารถสรุปผล ไดตามตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ในประเทศไทย 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

1. รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบ (Job Description)  
 1.1 ฝายขายและการตลาดตางประเทศ 3 
 1.2 ฝายขายตางประเทศ 3 
 1.3 ฝายบัญชี 1 
 1.4 ฝายการเงินและงบประมาณ 3 
 1.5 ฝายหวงโซอุปทาน 3 

รวม 13 
2. ระบบงานและความชัดเจนของงาน  
 2.1 งานมีระบบและมีความชัดเจน 3 
 2.2 งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน 10 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

3. ความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท  
 3.1 มีความพึงพอใจ 7 
 3.2 มีความพึงพอใจ ปานกลาง 3 
 3.3 ไมมีความพึงพอใจ 3 

รวม 13 
4. ความกาวหนาของงานท่ีบริษัท  
 4.1 ความกาวหนาไมชัดเจน 3 
 4.2 ไมมีความกาวหนา 6 
 4.3 มีความกาวหนา 4 

รวม 13 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  
5.1 5.1 มีความสัมพันธท่ีดีกับเพือ่นรวมงานและหัวหนางาน 13 

รวม 13 
6. นโยบายการบริหารงานของบริษัทและการเมืองในองคกร  
 6.1 ไมทราบนโยบายบริษัท 2 
 6.2 การบริหารงานแบบธุรกจิครอบครัว 6 
 6.3 นโยบายบริษัทไมชัดเจน 3 
 6.4 มีการเมืองในองคกร 2 

รวม 13 
7. คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆของบริษัท  
7.1 7.1 คาตอบแทนและสวัสดกิารดี 6 
7.2 7.2 คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการพอใช 7 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน)

8. ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท  
 8.1 ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน 10 
 8.2 ปญหาเร่ืองการประสานงาน 2 
 8.3 การขาดกําลังคน 1 

รวม 13 
9. ความคิดอยากลาออกจากบริษัท  
 9.1 มีความคิดอยากลาออกจากบริษัท  
 - ความกาวหนาชา 2 
 - ระบบงานไมสนับสนุนการทํางาน 1 
 - การตั้ง KPI ไมเหมาะสม 1 
 - ลักษณะของงาน 2 
 - ปริมาณงานมากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ 2 
 - วัฒนธรรมองคกร 1 
 9.2 ไมมีความคิดอยากลาออกจากบริษัท 4 

รวม 13 
10. ปจจัยท่ีทําใหพนักงานตดัสินใจลาออกจากบริษัทเรียงลําดับ

ความสําคัญจากมากไปนอยสุด 3 อันดับ
 

 10.1 สาเหตุอันดับท่ี 1  
 - ความกาวหนา 2 
 - องคกรไมเปนระบบ 1 
 - ลักษณะของงาน 4 
 - การเมืองในองคกร 2 
 - วัฒนธรรมองคกร 1 
 - การเดินทาง 1 
 - การประสานงาน 1 
 - คาตอบแทน 1 

รวม 13 
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ตารางท่ี 4.6 สรุปผลปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (ตอ) 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง (คน) 

10.2 สาเหตุอันดับท่ี 2  
 - นโยบายบริษทัไมชัดเจน 3 
 - คาตอบแทน 2 
 - ลักษณะของงาน 2 
 - อํานาจการตัดสินใจ 1 
 - สวัสดิการ 1 
 - ไดงานใหม 1 
 - อยากหาประสบการณใหม 1 
 - งาน Overload 1 
 - ปญหาสุขภาพ  

รวม 13 
10.3 สาเหตุอันดับท่ี 3  

 - คาตอบแทนและสวัสดิการ 3 
 - อยากหาประสบการณใหม 2 
 - ความม่ันคงของบริษัท 1 
 - KPI ไมยุติธรรม 1 

 - การประสานงาน 1 
 - ลักษณะของงาน 1 
 - หัวหนางาน 1 
 - ปญหาในการปฏิบัติงาน 1 
 - ความกาวหนา 1 
 - Work Life Balance 1 

รวม 13 
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บทที่ 5 

อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 
เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชวิธีการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) จากกลุมตัวอยางพนักงานของบริษัทเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 26 คน โดยแบงเปนกลุมตัวอยางท่ีลาออกจากบริษัทแลว จํานวน 13 คน 
และกลุมตัวอยางพนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทอยู จํานวน 13 คน 

 
 

5.1  อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” สามารถสรุปประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาอภิปรายได ดังนี้ 
 
5.1.1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 
หลังจากวิเคราะหขอมูลข้ันพื้นฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, 

ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, ประสบการณทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่ม ของกลุมตัวอยาง จํานวน 26 
คน พบวา ผูเขารับการสัมภาษณเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยท่ีกลุมตัวอยางเพศหญิง มีจํานวน 
21 คน สวนเพศชาย มีจํานวน 5 คน สําหรับอายุแบงออกเปน 2 ชวงอายุ คือ 21-30 ป และ 31-40 ป 
ซ่ึงมีผูเขารับการสัมภาษณเทากันท้ัง 2 ชวงอายุ คือ 13 คน สวนใหญมีสถานภาพโสดมากกวาสมรส 
ตําแหนงงาน แบงตามฝาย ซ่ึงเรียงจากจํานวนคนท่ีเขารับการสัมภาษณจากมากไปนอย ดังนี้ ฝายขาย
และการตลาดตางประเทศ จํานวน 9 คน ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 6 คน ฝายหวงโซอุปทาน 
จํานวน 5 คน ฝายขายตางประเทศ จํานวน 3 คน ฝายบัญชี จํานวน 2 คน ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 
1 คน ประสบการณการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ แบงออกเปน 3 ชวง โดยเรียงจากผูเขาสัมภาษณ
มากไปนอย ดังนี้ นอยกวา 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  ทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 
จากการไดวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานกอนไดเขา

มาทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ พนักงานโดยสวนใหญ มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา เปน
บริษัทท่ีมีขนาดใหญ มีความม่ันคง นาเช่ือถือ เปนท่ีรูจักและยอมรับของคนทั่วไป อีกท้ังยังเปนผูนําตลาด 
เคร่ืองดื่มชนิดหนึ่งอีกดวย นาจะมีคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี ตามท่ีกลาววา “เปนบริษัทท่ีมี
ภาพลักษณท่ีดี เปนองคกรท่ีใหญนาจะมีความม่ันคง และสวัสดิการดี”  

ในสวนของเหตุผลท่ีพนักงานตัดสินใจท่ีจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ โดยสวนใหญ 
มาจากเหตุผลสวนตัวท่ีอยากจะเปล่ียนสายงานพอดีแลวสนใจตําแหนงท่ีทางบริษัทเคร่ืองดื่มเปดรับสมัคร 
ตามท่ีไดกลาววา “เปนจังหวะท่ีอยากเปล่ียนงานพอดี และตําแหนงงานตรงกับสายท่ีเรียนมา” นอกจากนี้ 
ก็ใหเหตุผลวาอยากไดประสบการณใหมๆ ไดใชทักษะและความรูความสามารถในการทํางาน ตามท่ี
ไดกลาววา “มองเห็นเร่ืองโอกาส เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหไดใชสามารถใชทักษะตางๆ ของตัวเอง 
และอยากท่ีจะไดทํางานในตําแหนง sales and marketing support เพราะตําแหนงนี้ จะทําใหสามารถ
ใชทักษะตางๆ ในการทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพื่อท่ีจะเติบโตไปดวยกัน” 

สําหรับความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญตองการทํางานในส่ิงท่ีตนเองมีความสนใจ มีความชอบ และมีความถนัด หวังจะไดประสบการณ 
ท่ีดีจากการทํางานท่ีนี้ ไดรับความกาวหนาในการทํางาน ดังท่ีกลาววา “คาดหวังวาจะทํางานแลวมี
ความสุข ไดประสบการณท่ีดี และมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี” นอกจากนี้ก็ยังมีความคาดหวังที่จะไดรับ
เงินเดือนท่ีเหมาะสม มีสวัสดิการท่ีดี ไดเจอเพื่อนรวมงานท่ีดี มีความม่ันคงในการทํางาน ดังท่ีกลาววา 
“โบนัสประจําป สวัสดิการบริษัท ไดเพื่อนรวมงานท่ีดีสามารถแลกและแชรประสบการณการทํางาน 
กันได” ซ่ึงความคาดหวังของพนักงานตามที่ไดกลาวมามีความสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ที่
มีองคประกอบ 2 ประการ ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองคประกอบคํ้าจุน 
(Maintenance Factors) ซ่ึงองคประกอบจูงใจ กลาวคือ องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปน
องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะของงาน, 
ความรับผิดชอบ และความกาวหนา สวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปน
องคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง 
ประกอบดวย เงินเดือน , โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

การแนะนําคนท่ีสนใจสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้ ตองการวิเคราะหถึงทัศนคติของ
พนักงานวามีทัศนคติกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้อยางไร โดยไดผลสรุปวาพนักงานสวนใหญ ยังมี
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ความเช่ือมั่นในองคกรและตองการแนะนําคนท่ีสนใจสมัคร เพราะเปนบริษัทท่ีใหญ มีความม่ันคง 
เพ่ือนรวมงานดี และสวัสดิการดี แตก็มีบางสวนท่ีมีเง่ือนไขในการแนะนํา โดยท่ีจะอธิบายวัฒนธรรม 
องคกรและการทํางานท่ีบริษทัใหกับคนท่ีสนใจไดรับรูกอนวาเปนอยางไร วาสามารถรับกับวัฒนธรรม 
องคกรแบบ family business ไดหรือไม ดังท่ีกลาววา “ในเบ้ืองตนจะสอบถามความคาดหวังจากผูท่ีสนใจ 
กอนวาคาดหวังอะไรจากการทํางานท่ีนี่ และอธิบายวัฒนธรรมองคกร ลักษณะการทํางาน เพื่อใหม่ันใจ 
วามีความเขาใจท่ีถูกตองกอนจะตัดสินใจสมัครเขามาทํางาน”  

 
5.1.3  สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท (คําถามชดุท่ี 1)  
หลังจากไดวิเคราะหรายละเอียดของาน (Job Description) ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปน

พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทยแลว ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 ฝาย โดย
เรียงจากจํานวนกลุมตัวอยางท่ีมากไปนอย ไดแก ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 6 คน, 
ฝายการเงินและงบประมาณ จํานวน 3 คน, ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 2 คน , ฝายบัญชี จํานวน 1 คน 
และ ฝายสนับสนุนธุรกิจ จํานวน 1 คน  รวมท้ังหมดเปน 13 คน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สาเหตุท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
มีหลายสาเหตุดวยกัน แตถา 3 อันดับแรกท่ีกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแก คาตอบแทน, 
หัวหนางาน, Career path ไมชัดเจน/ ความกาวหนา และเหตุผลสวนตัว สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 
พิชญสีณี เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ , ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน , ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสวัสดิการ
ตางๆ ท่ีไดรับ และสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย  พสุนนท 
(2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ 
มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน นอกจากนี้ ไดสอดคลองกับ 
ทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factor) ซ่ึงประกอบดวย 1. เงินเดือน 
2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน 4. สถานะของอาชีพ 5. นโยบายและการบริหาร 6. สภาพการทํางาน 7. ชีวิตสวนตัว 8. 
ความม่ันคงในงาน 9. การปกครองบังคับบัญชา 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาเนื้อหา
ของงานไมมีความชัดเจนและงานไมเปนระบบข้ันตอน สอดคลองกับการวิจัยของ พิชญสีณี เส่ียงรังสี 
(2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ ปญหาระบบงาน สอดคลองกับ
การวิจัยของ วราภรณ นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ไดแก 1. ดานการติดตอส่ือสารในองคกร 2. ดานผูบังคับบัญชา หัวหนางานมีการบริหารจัดการคน
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ไมเปนระบบ การมอบหมายงานไมชัดเจน 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน 4. คาตอบแทน 
ไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ ชลภัสสรณ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย  
พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและ
สวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกหวงโซอุปทาน สอดคลองกับ
การวิจัยของ จิดาภา เสนหสุข (2553) ซ่ึงพบวา เภสัชกรมีความรูสึกตอการปฏิบัติงานในองคการเภสัชกรรม 
ใน 3 เร่ือง ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
และสอดคลองกับการวิจัยของ สวรรณกมลจันทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท (2557) ซ่ึงพบวา 
ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานสํานักงาน กกพ. ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึง
การเมืองภายในองคกรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัท ความคิดเห็นสวนใหญ 
คือ ปญหาเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบ
จูงใจ (Motivation Factor) เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากร 
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 1. ความสําเร็จในการทํางาน 2. การไดรับการยอมรับ
นับถือ 3. ลักษณะของงาน 4. ความรับผิดชอบ 5. ความกาวหนา  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในงานที่
ไดรับผิดชอบ ซ่ึงความพึงพอใจเปนทัศนคติสวนบุคคลท่ีมีตองานท่ีเกิดข้ึนจากการประเมินคุณลักษณะ 
ของงาน และเต็มใจท่ีจะทําใหดวยส่ิงจูงใจในดานตางๆ ของงาน ซ่ึงถาพนักงานไมมีความพึงพอใจใน 
งานท่ีทํา ก็อาจจะเปนสาเหตุใหอยากลาออกจากบริษัทได สอดคลองกับงานวิจัย สลักจิต ตันติบุญ
ทวีวัฒน (2556) ซ่ึงพบวา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคกร 
มีอิทธิพลทางตรงกับความต้ังใจลาออก 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวา ความกาวหนา 
ของงานท่ีทําในบริษัทไมชัดเจน สอดคลองกับวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจเปล่ียนงานของพนักงาน มีหลายปจจัย ไดแก 
1. ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน 2. ดานความสัมพันธกับหัวหนา 3. ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 4. ดานความม่ันคง 5. ดานเงินเดือน สอดคลองกับงานวิจัยของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต 
(2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจท่ีทําใหพนักงานลาออก ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยใน
การทํางาน ซ่ึงสงผลตอการลาออก และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบ
จูงใจ (Motivation Factors) คือ ความกาวหนา (Advancement) การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง
ใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 
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จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางทุกคนมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อน
รวมงาน แตมีความสัมพันธท่ีไมดีกับหัวหนางานเปนสวนใหญ ซ่ึงสวนใหญเกิดจากทัศนคติท่ีไมตรงกัน 
การสื่อสารที่ไมเขาใจกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาภรณ อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สงผลใหเกิดความต้ังใจเปล่ียน
งานของพนักงาน และสอดคลองกับทฤษฎีของ Mc Clelland ซ่ึงกลาววา ความตองการสัมพันธภาพท่ีดี 
เปนความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการ
สัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมทราบนโยบายของบริษัท 
ซ่ึงเกิดจากการไมไดรับขาวสารจากทางบริษัทเกี่ยวกับนโยบายตางๆท่ี ทางบริษัทดําเนินการอยู สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี (2551)  ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออก ไดแก 
องคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําใหพนักงานลาออก สอดคลองกับ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา 
ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานไดแก 1. ดานการส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงาน 
เห็นวาไมไดรับขาวสารที่ชัดเจน วิธีการสื่อสารของผูบริหาร เนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป ทําให
พนักงานเกิดความกดดันในการทํางาน 2. ดานผูบังคับบัญชา 3. การโยกยายพนักงานไปปฏิบัติงาน
สาขาอ่ืน และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในดานองคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
เกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงาน 
ขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา 
คาตอบแทนนอยแตสวัสดิการอยูในระดับพอใช คาตอบแทนนอยเม่ือเทียบกับบริษัทอ่ืนท่ีใกลเคียงกัน 
กลุมตัวอยางคิดวาคาตอบแทนนอยเนื่องมาจากปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไมเหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา สาเหตุที่ตัดสินลาออกจาก
การเปนพนักงาน ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของคาตอบแทนท่ีไดรับ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ไดแก คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สอดคลองกับ ชลภัสสรณ และประสพชัย 
พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ไดแก ความไมชัดเจน
ในงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ นปภัช  นาคเจือทอง (2552) ซ่ึงพบวา ปจจัยที่มีผลตอแนวโนม
การลาออกของพนักงาน ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน อายุงาน มีผลตอแนวโนม
การลาออกที่แตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครสมจิตร และ ดร.กฤช  จรินโท 
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(2555) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ คือ ดานรายได 
ในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานเปนอันดับแรก 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา สาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออกจากบริษัท 3 อันดับ 
เรียงจากมากไปนอย ดังนี้ อันดับท่ี 1 เหตุผลสวนตัว ไดแก มีกิจการสวนตัว เรียนตอตางประเทศ อันดับท่ี 
2 คาตอบแทนนอย อันดับท่ี 3 ลักษณะของงาน สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ความตองการของ
มนุษยมีลําดับข้ันความสําคัญ เม่ือบุคคลท่ีไดส่ิงท่ีตองการแลว ส่ิงนั้นก็จะไมใชแรงจูงใจอีกตอไป แต
มีความตองการส่ิงอ่ืนเพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานหรือการใชชีวิต เหตุผลสวนตัว ท่ีทําใหพนักงาน 
ลาออกจากบริษัทก็เปนแรงจูงใจอยางหน่ึงท่ีบุคคลนั้นมีความตองการทํามากกวาการทํางานท่ีบริษัท 
ในสวนของสาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออกจากบริษัท เกี่ยวกับคาตอบแทนนอย และลักษณะของงาน 
สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงประกอบดวย 2 สวน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) เปนองคประกอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง คือ ลักษณะของงาน (Work itself) งานท่ี
นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําต้ังแตตน
จนจบโดยลําพัง และองคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง คือ เงินเดือน/ คาตอบแทน 
(Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ี
พอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

 
5.1.4  ปจจัยท่ีสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท (คําถามชุดท่ี 2) 
หลังจากไดวิเคราะหรายละเอียดของาน (Job Description) ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปน

พนักงานท่ียังเปนสมาชิกของบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 ฝาย ไดแก 
ฝายขายและการตลาดตางประเทศ จํานวน 3 คน, ฝายขายตางประเทศ จํานวน 3 คน, ฝายการเงินและ 
งบประมาณ จํานวน 3 คน, ฝายหวงโซอุปทาน จํานวน 3 คน, ฝายบัญชี จํานวน 1 คน รวมท้ังหมดเปน 
13 คน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา 
งานไมมีระบบและไมมีความชัดเจน งานที่รับผิดชอบความคลุมเครือไมชัดเจน สอดคลองกับงานวิจัย 
ของ ชลภัสสรณ  ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ความไมชัดเจนในงาน  
ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอความต้ังใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา  เสนหนุช (2553) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธกับความต้ังใจท่ีจะลาออก 
จากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองภายในองคกร และการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย  พสุนนท (2557) 
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ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึก 
ถึงการเมืองภายในองคกร และการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน  

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในงานท่ี
ไดรับผิดชอบท่ีบริษัท ซ่ึงสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายได สามารถทํางานและแกปญหา
ตางๆ ไดดวยตนเอง แตในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบหรือบริษัท 
ท่ีทํางานอยูแลวก็จะเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีความคิดอยากลาออกจากบริษัทได สอดคลองกับ 
งานวิจัยของ สลักจิต  ตันติบุญทวีวัฒน (2556) ซ่ึงพบวา ความเปนสวนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันกับองคกร มีอิทธิพลทางตรงกับความต้ังใจลาออกของพนักงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวาไมมี
ความกาวหนาในงานท่ีทํา ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีความคิดอยากลาออกจากบริษัท สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความตั้งใจเปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธ 
กับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานเงินเดือน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจซึ่งสงผลทําใหเกิดการ
ตัดสินใจลาออก ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจ 
ลาออกของพนักงาน และสอดคลองกับทฤษฏีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) เปนองคปรกอบท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน คือ ความกาวหนา (Advancement) การไดรับเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 
มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางท้ัง 13 คน แสดงความคิดเห็นวามี
ความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ในสวนของ 
องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน (Relation, Subordinate, Peers) ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซึ่งกันและกัน และสอดคลองกับทฤษฎีของ McClelland ในสวนของความตองการ
สัมพันธภาพท่ีดี เปนความตองการไดรับหรือมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม 
ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวา นโยบาย 
การบริหารงานของบริษัท เปนแบบธุรกิจครอบครัวมากเกินไป ใชการตัดสินใจในเร่ืองตางๆ จากคน
เพียงบางกลุม และมีการเมืองในองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึง
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พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความต้ังใจเปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ดาน
นโยบายและการบริหารงาน และดานการปกครองบังคับบัญชามีความพึงพอใจอยูในระดับตํ่า สอดคลอง 
กับงานวิจัยของ ชลภัสสรณ  ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย  พสุนนท (2558) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผล 
ตอความต้ังใจลาออกจากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร การเปรียบเทียบ 
กับตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา  เสนหนุช (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ 
กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร 
การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สวรรณกมล จันทรมะโน และ ประสพชัย  
พสุนนท (2557) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจน 
ของงาน  ความรูสึกถึงการเมืองในองคกร การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน และสอดคลองกับทฤษฎี
ของ Herzberg ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) คือ นโยบายและการบริหาร 
(Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสาร
ภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ และการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสามารถหรือ
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวา คาตอบแทน 
นอยแตสวัสดิการอยูในระดับพอใช เนื่องจากกลุมตัวอยางใหเหตุผลวา เม่ือเปรียบเทียบคาตอบแทนกับ 
ปริมาณงานท่ีทําไมเหมาะสม สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ี
มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ไดแก 1. ดานการตดิตอส่ือสารในองคกร 2. ดานผูบังคับบัญชา 
3. การโยกยายพนักงาน 4. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณ สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  
เส่ียงรังสี (2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด คือ เร่ืองของผลตอบแทน 
ท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ซ่ึงพบวา รายได 
ในการทํางานมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานเปนอันดับแรก และสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg 
ในสวนขององคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) คือ เงินเดือน (Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา ปญหาท่ีเคยประสบท่ีบริษัทสวนใหญเกี่ยวกับ
รายละเอียดของงาน ซ่ึงเปนปญหาท่ัวไปในการทํางาน แตก็สามารถแกปญหาได ทําใหพนักงานเกิด
ความภูมิใจในตัวเองระดับหนึ่งท่ีสามารถแกปญหาตางๆได แตถาไมสามารถแกไขเองไดก็สามารถ
ปรึกษาหัวหนางานได สอดคลองกับทฤษฏีของ Herzberg ในสวนของ องคประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) คือ ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินประสบผล 
สําเร็จอยางดี  สามารถแกปญหาตางๆเก่ียวกับงาน และรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดอยากลาออกจากงาน 
จากสาเหตุหลายปจจยั ดังนี้ ความกาวหนาชา ลักษณะของงาน ปริมาณงานมากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ  
ระบบงานไมสนับสนุนการทํางาน การตั้ง KPI ท่ีไมเหมาะสม วัฒนธรรมองคกร สอดคลองกับงานวิจัย 
ของสุภาภรณ  อินทแพทย (2550) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจ 
เปล่ียนงานของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคง และดานเงินเดือน สอดคลองกับงานวิจัย 
ของเปรมฤดี  เอ้ือสิริมนต (2550) ซ่ึงพบวา ปจจัยจูงใจซ่ึงสงผลตอการลาออก ไดแก ความกาวหนาใน 
อาชีพ  ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการตัดสินใจลาออก และสอดคลองกับทฤษฎีของ 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีทําให 
พนักงานตัดสินใจลาออกจากบริษทั ซ่ึงสามารถเรียงลําดับได 3 อันดับ ไดแก อันดับท่ี 1 ลักษณะของ
งาน  อันดับท่ี 2  นโยบายของบริษัทไมชัดเจน  อันดับท่ี 3 คาตอบแทนและสวัสดิการ สอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Herzberg ในสวนขององคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) คือ ลักษณะของงาน (Work 
itself) งานนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะ
ทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง และ องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) ไดแก นโยบายและการ
บริหาร (Company Policy and Administration) การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอ 
ส่ือสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ และ เงินเดือน (Salary) ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี  เส่ียงรังสี 
(2551) ซ่ึงพบวา ประเด็นสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออก คือ ดานองคกร มีผลอยางมากท่ีจะทําให 
พนักงานลาออกจากองคกร เปนประเด็นที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกมากที่สุด คือ เร่ืองของ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ  นาควิลัย (2553) ซ่ึงพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน คือดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร ซ่ึงพนักงานเห็นวาไมได
รับขาวสารที่ชัดเจน 

 
 

5.2  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร (Managerial Implication) 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย” ผูวิจัยขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารองคกร เพื่อสามารถ
นําหลักการท่ีเกี่ยวของไปปรับใชในการวางแผนนโยบายและการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด และลดอัตราการลาออกของพนักงาน โดยอางอิงแนวคิดในแตละดาน ดังตอไปนี้ 
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1. การวางแผนนโยบายบริษัทและปรับโครงสรางองคกร เปนเร่ืองปกติท่ีระดับผูบริหาร 
เห็นควรวาควรจะปรับปรุงดวยเหตุผลท่ี อาจจะมีการขยายโครงสรางองคกรใหญข้ึน หรือมีการเปล่ียน 
ผูบริหารจึงมีการเปล่ียนนโยบายใหม แตอยางไรก็ตามบุคลากรในบริษัท ควรที่จะไดรับรูนโยบายและ 
ทิศทางขององคกรวาจะดําเนินงานไปในทิศทางใด เพื่อท่ีทุกคนในองคกรจะได สามารถวางแผนการ
ทํางานไดถูกตองแลวทําใหเกิดผลตามท่ีไดตั้งนโยบายไว แตการปรับเปล่ียนนโยบายบริษัทบอยเกินไป 
ก็อาจจะทําใหเกิดผลเสียกบัองคกรได เพราะการเปล่ียนแปลงองคกรนั้น ไมไดกระทบแตในระดับ
ผูบริหารเทานั้น บุคลากรในระดับปฏิบัติการก็ตองเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานเชนกัน ดังนั้นอาจจะทําให 
บุคลากรในระดับปฏิบัติรูสึกสับสนในแนวทางการดําเนินงาน หรือมีการปรับเปล่ียนโยกยายงานโดยไม 
เปนท่ีสมัครใจของผูปฎิบัติการ จนอาจจะนําไปสูการตัดสินใจลาออกจากบริษัทได แนวทางการแกไข 
ควรมีการจัดประชุม Town Hall เพื่อใหบุคลากรทุกคนท่ีมีสวนเกี่ยวของในทุกระดับไดรับรูนโยบาย
ใหมท่ีทางบริษัทปรับเปล่ียน และระดับผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นของระดับปฏิบัติการดวย เกี่ยวกับ 
ผลกระทบหรือขอแนะนําท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงนโยบาย เนื่องจากระดับปฏิบัติการอาจจะไดรับ
ผลกระทบบางอยางท่ีอยากจะแจงใหระดับผูบริหารไดรับรู เพื่อหาทางแกไขไมใหเกิดปญหาในอนาคต 

2. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ควรจะมีการกําหนด Job Description ใหมีความ
เหมาะสมและตรงกับตําแหนงงานท่ีจะทําจริง เพื่อจะไดสามารถสรรหาพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตรงกับ 
ตําแหนงงานจริง และผูสมัครจะไดเขาใจถึงรายละเอียดของงานที่จะตองรับผิดชอบอยางถูกตอง 
มีความชัดเจนของลักษณะงานในตําแหนงนั้น 

3. ดานทรัพยากรบุคคล ทางบริษัทควรใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลอยางมาก 
เนื่องจากพนักงานทุกคนเปนฟนเฟองสําคัญท่ีจะทําใหกิจการของบริษัทดําเนินตอไปไดอยางราบร่ืน 
แตถาจะใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานสูงสุด ควรมีการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
โดยอาจจะมีการอบรมใหความรูกับพนักงานในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานในตําแหนงท่ีไดรับผิดชอบ 
เชน ฝายขายและการตลาดตางประเทศ ควรไดอบรมเก่ียวกับการทําการตลาดในตางประเทศ เปนตน 
จะไดสามารถนําไปตอยอดในการทํางานได มีการสอนงาน หรือ coaching พนักงานใหมีความรู
ความสามารถในการทํางาน และดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใชอยางเต็มที 

4. ความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ควรมีการจัดทํา career path ใหชัดเจน ทําให 
พนักงานทุกตําแหนงไดเห็นถึงเปาหมายในการทํางาน ไดเห็นความกาวหนาในการทํางาน เพราะส่ิงนี้ 
จะเปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีของพนักงาน มีการประเมินการทํางาน ท่ีเนนการประเมินผลของ
การทํางานท่ีแทจริง รวมท้ังศักยภาพที่แทจริงของพนักงาน ไมใชเล่ือนตําแหนงงานตามอายุการทํางาน 
ควรมีการผลักดัน coaching พนักงานท่ีมีศักยภาพ ไดมีความกาวหนาและเติบโตในสายงานของตัวเอง 



83 

 

5. คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานควรปรับใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน
และปริมาณงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ รวมทั้งควรมีเกณฑการประเมินฐานเงินเดือนแกพนักงานเขาใหม 
ในแตละตําแหนงใหมีมาตรฐาน เนื่องจากพนักงานในตําแหนงเดียวกันท่ีเขาทํางานตางเวลากัน 
มีความแตกตางกันของเงินเดือนแรกเขามาก ทําใหพนักงานเกิดความไมเทาเทียมกัน 

 
 

5.3  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. การศึกษาในคร้ังนี้ได ทําการศึกษาเฉพาะ บริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ซ่ึงอาจจะเปนความคิดเห็นเพียงสวนนอยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน อาจจะทําการศึกษาบริษัทอ่ืนดวยเพื่อใหไดขอมูลที่กวางข้ึน 

2. กลุมตัวอยางในการทําวิจัยในคร้ังนี้มี จํานวน 26 คน ซ่ึงยังไมครบ 30 คน เนื่องจาก
มาจากกําหนดกลุมประชากรท่ีแคบ จึงทําใหไดกลุมตัวอยางท่ีนอย จึงแนะนําในการทําวิจัยในคร้ัง
ตอไปวาอาจจะไมตองกําหนดเจาะจงบริษัทเพื่อท่ีจะไดมีประชากรและกลุมตัวอยางท่ีกวางข้ึน 

3. ควรจะศึกษาในเร่ืองเดียวกันนี้แตเพิ่มเติมคําถามในสวนท่ียังไมคลอบคลุม หรือ
สอบถามระดับผูบริหารเกี่ยวกับประเด็นนี้เพื่อท่ีจะไดทราบเหตุผลในหลายมุมมอง หรืออาจจะมีการ
ทําวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รวมดวยจะไดกลุมตัวอยางท่ีรวมแสดงความคิดเห็นเพิ่ม 
มากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณ 
 
 
คําถามวิจัยเชิงคุณภาพ: สําหรับการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก 
ของพนักงานบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย ” 

________________________________________ 
ประเด็นคําถามชุดท่ี 1: สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบ ตอการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัท

เคร่ืองดื่มแหงหนึ่งในประเทศไทย (สําหรับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทดังกลาวแลว) 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปขอผูถูกสัมภาษณ 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ตําแหนงงานเดิมท่ีบริษัทเครื่องดื่มดังกลาว 
1.4 สถานภาพ 
1.5 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.6 ประสบการณทํางานกี่ป  

 
สวนท่ี 2 คําถามปลายเปดเกีย่วกับทัศนคติของพนักงานกบับริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว 

2.1 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน 
2.2 ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
2.3 คุณมีความคาดหวังเกีย่วกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร 
2.4 ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจ หรือไม เพราะ

อะไร 
 
สวนท่ี 3 สาเหตุและปจจัยท่ีสงผลกระทบใหตัดสินใจลาออกจากบริษทั 

3.1 ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description )ท่ี คุณ รับผิดชอบขณะท่ียังเปนพนักงานท่ี
บริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว  

3.2 สาเหตุท่ีคุณตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้คืออะไร  
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3.3 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงาน ของบริษัทนี้  
3.4 ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบมาขณะท่ียังทํางานอยูท่ีบริษัท แลว

คุณมีวิธีการจัดการกับปญหาดังกลาวอยางไร  
3.5 คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัท เพียงใด  เพราะอะไร 
3.6 คุณมีความคิดเห็นอยางไรกับความกาวหนาในงานท่ีทําท่ีบริษัทดังกลาว 
3.7 คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานหรือไม อยางไร ชวยอธิบาย

ความสัมพันธระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาระหวางท่ีคุณทํางานอยู 
3.8 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมืองในบริษัท 
3.9 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆของบริษัท 
3.10 โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณตัดสินใจลาออกจาก

บริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
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ประเด็นคําถามชุดท่ี 2: ปจจัยใดสงผลใหพนักงานเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากบริษัทเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 
ในประเทศไทย (สําหรับพนกังานท่ียงัคงทํางานอยูในบริษัทเคร่ืองดื่มดงักลาว) 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปขอผูถูกสัมภาษณ 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ตําแหนงงาน 
1.4 สถานภาพ 
1.5 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.6 ประสบการณทํางานกี่ป  

 
สวนท่ี 2 คําถามปลายเปดเกีย่วกับทัศนคติของพนักงานกบับริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว 

2.1 คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับบริษัทเครื่องดื่มแหงนี้ กอนไดเขามาทํางาน 
2.2 ทําไมคุณจึงเลือกท่ีจะสมัครและทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี ้
2.3 คุณมีความคาดหวังเกีย่วกับการทํางานท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มแหงนี้อยางไร 
2.4 ถามีคนสนใจจะสมัครท่ีบริษัทเคร่ืองดื่มดังกลาว คุณจะแนะนําคนท่ีสนใจหรือไม เพราะ

อะไร 
 
สวนท่ี 3 ปจจยัใดสงผลใหผูถูกสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะลาออกจากบริษัท 

3.1 ขอสอบถามรายละเอียดของงาน (Job description) ท่ีคุณรับผิดชอบในบริษัทเคร่ืองดื่ม
ดังกลาว  

3.2 คุณคิดอยางไรเก่ียวกับระบบงานและความชัดเจนของงานของบริษัทนี ้
3.3 คุณมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับผิดชอบท่ีบริษัทเพียงใด เพราะอะไร 
3.4  คุณมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนาหรือไม อยางไร ชวยอธิบายความสัมพันธ 

ระหวางคุณกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานของคุณ  
3.5  ลองยกตัวอยางปญหาเกี่ยวกับงานท่ีคุณเคยประสบท่ีบริษัท แลวคุณมีวิธีการจัดการกับ

ปญหาดังกลาวอยางไร 
3.6  คุณมีความคิดเห็นอยางไรเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงานของบริษัท/ การเมืองในบริษัท 
3.7  คุณคิดอยางไรเก่ียวกับคาตอบแทน และสวสัดิการตางๆของบริษัท 
3.8  คุณมีความคิดเห็นอยางไร เกีย่วกับความกาวหนาของงานที่ทําท่ีบริษัทดงักลาว 
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3.9  คุณเคยมีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากบริษัทหรือไม และอะไรเปนสาเหตุท่ีทําใหคุณ
ตัดสินใจอยากลาออกจากบริษัท 

3.10 โดยสรุปขอใหคุณชวยเรียงลําดับความสําคัญของสาเหตุท่ีทําใหคุณคิดอยากลาออกจาก
บริษัท 3 อันดับแรก คืออะไรบาง 
 




