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สารนิพนธ์เร่ือง ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแห่ง
หนึ่งในประเทศไทย ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาจากบุคคลหลายฝ่าย ผู้วิจัยขอ กราบ
ขอบพระคุณทุกท่านในการชี้แนะที่เป็นประโยชน์อย่างดียิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากอาจารย์ที่ปรึกษา 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์พลิศา รุ่งเรือง ที่กรุณาแนะน าแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ รวมทั้งได้ตรวจสอบแก้ไข
สารนิพนธ์ฉบับนี้และให้ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการท าสารนิพนธ์ ตลอดจนเสียสละ
เวลาในการชี้แนะ ให้ค าปรึกษา รวมถึงคณาจารย์ของวิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัยมหิดล ที่ได้ให้
ความรู้ในด้านต่างๆตลอดหลักสูตรการศึกษาที่เป็นพื้นฐานความรู้ส าคัญที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้
ในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ที่ให้ค าชี้แนะจนท า
ให้สารนิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จโดยสมบูรณ์ 

ผู้วิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตรของผู้เขียนทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือและเป็น
ก าลังใจให้ผู้ศึกษาตลอดมา เพื่อนๆ BM รุ่น 20A ทุกท่านที่ได้ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ตลอดเวลาการเรียน ความเอ้ืออาทร มิตรภาพที่จริงใจความเป็นกันเอง และช่วยสร้างบรรยากาศใน
การศึกษาให้เป็นไปอย่างสนุกสนานตลอดจนเพื่อนร่วมงานในองค์กรที่ให้ความร่วมมือในการ
สัมภาษณ์อย่างตรงไปตรงมารวมถึงทุกๆท่านที่คอยแนะน าและช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ 
ให้ส าเร็จ 

ขอขอบพระคุณ มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกท่านที่ให้การสนับสนุนใน
การศึกษาตลอดจนเป็นก าลังใจและให้ค าแนะน าที่ดีมีคุณค่าท าให้ผู้วิจัยสามารถจัดท าการศึกษาสาร
นิพนธ์นี้ส าเร็จลุล่วงได้ดีคุณค่าทั้งหมดที่เกิดขึ้นจากการศึกษาสารนิพนธ์นี้ผู้วิจัยขอน้อมร าลึกและ
บูชาพระคุณแก่บุพการีของผู้ศึกษา และบูรพาจารย์ทุกท่านที่อยู่ เบื้องหลังในการวางรากฐาน
การศึกษาให้กับผู้ศึกษาและขอขอบพระคุณเจ้าของเอกสารและงานวิจัยทุกท่าน ที่ผู้วิจัยค้นคว้าได้
น ามาอ้างอิงในการท าวิจัยจนกระทั้งงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจหาก
มีข้อผิดพลาดประการใด ขออภัยไว้ ณ ที่นี้ด้วย 
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บทคัดย่อ 
ทุกองค์กรต่างต้องขับเคลื่อนด้วยทรัพยากรบุคคล ซึ่งองค์กรท่ีมีพนักงานลาออกอยู่เป็น

ประจ าจะส่งผลเสียอย่างมาก ท้ังในแง่ของค่าใช้จ่าย ก าลังคน เวลา ในการหาและฝึกสอนพนักงานใหม่ ให้
สามารถท างานได้เทียบเท่าพนกังานเดิม ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการลดอัตราการลาออกของ
พนักงาน 

การศึกษาวิจัยเรื่องเหตุผลของความต้ังใจในลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ รวบรวมข้อมูล ศึกษาหาเหตุผลของ
ความต้ังใจในการลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้
วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ (Interview) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi - Structure Interview) โดยใช้ค าถามปลายเปิด  ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มประชากร โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง (Purpose 
Sampling) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยท่ียังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 
2561 และ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยท่ีลาออกแล้ว   แบ่งเป็นกลุ่มละ 15 คน  รวม
ท้ังหมด 30 คน  เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลอันเป็นประโยชนค์รบถ้วนเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว จึงน ามาวิเคราะห์เชิง
เนื้อหาซึงมีระยะเวลาในการศึกษาระหว่างเดือน ตุลาคม-ธันวาคม 2561 

จากผลการศึกษาพบว่าเหตุผลท่ีส่งผลต่อความต้ังใจลาออกของของพนักงานบริษัทอาหาร
แห่งหนึ่งในประเทศไทยโดยส่วนใหญ่มีเหตุผลมาจาก 2 ประเด็นหลัก  คือ  1.) ลักษณะงาน พนักงานท่ี
ท างานท่ีซ้ าซากจ าเจ ไม่ได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ ท าให้พนักงานไม่รู้สึกท้าทาย  และ 2.) ค่าจ้างและ
สวัสดิการ การมีค่าจ้างและสวัสดิการท่ีน้อยเกินไปเม่ือเทียบกับพนักงานอื่นๆในระดับเดียวกันหรือเม่ือ
เทียบกับองค์กรอื่นๆ ท าให้พนักงานคิดท่ีจะลาออก 

ผลงานวิจัยนี้จะช่วยให้ผู้บรหิาร และผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง ได้ทราบถึงเหตุผลของความต้ังใจใน
การลาออกของพนักงาน สามารถน าไปเป็นข้อมูลใช้ประกอบการพิจารณาเพ่ือการวางแผน และออก
นโยบายเพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร และช่วยลดอัตราการลาออกพนักงาน 

ค าส าคัญ : ความตั้งใจลาออก/ บริษัทอาหาร 

50 หน้า 



ง 

 

 
สารบัญ 

 
 

หน้า 
กิตติกรรมประกาศ ข 
บทคัดย่อ ค 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ซ 
บทท่ี 1 บทน า 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 1 
1.2 ค าถามงานวิจัย 3 
1.3 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 3 
1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 3 

1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 3 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 3 
1.4.3 ขอบด้านระยะเวลาในการวิจัย 3 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 3 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 4 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีการตั้งใจลาออก การลาออกและกระบวนการลาออกจากงาน 4 
2.1.1 ความหมายของการตั้งใจลาออก 4 
2.1.2 ความหมายของการลาออก 5 
2.1.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตั้งใจและกระบวนการลาออกจากงาน 6 

2.2 ปัจจัยความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 8 
2.3 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 8 
2.4 แนวคิดความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กร 9 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์กร 11 
2.6 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 12 

 
 



จ 

 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้า 
บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย 18 

3.1 รูปแบบของงานวิจัย 18 
3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 18 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 19 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 19 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 20 

บทท่ี 4 ผลการวิจัย 21 
4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 21 
4.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสาเหตุการลาออก 23 

4.2.1 เหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ 23 
4.2.1.1 ความก้าวหน้า 24 
4.2.1.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 25 
4.2.1.3 งาน 26 
4.2.1.4 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 26 
4.2.1.5 ความผูกพันในองค์กร 27 

4.2.2 สาเหตุของการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่ลาออกแล้ว จากบริษัท
อาหารแห่งหนึ่ง ในประเทศไทย 27 
4.2.2.1 งาน 28 
4.2.2.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 28 
4.2.2.3 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 29 
4.2.2.4 ความก้าวหน้า 29 

 
  



ฉ 

 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้า 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายและข้อเสนอแนะ 31 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 31 
5.1.1 กลุ่มตัวอย่าง 31 
5.1.2 เหตุผลที่จะส่งผลให้ตัดสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 31 
5.1.2.1 ความก้าวหน้า 32 
5.1.2.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 32 
5.1.2.3 งาน 32 
5.1.2.4 เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 33 
5.1.2.4 ความผูกพันในองค์กร 33 

5.1.3 สาเหตุของการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่ลาออกแล้ว 33 
5.1.3.1 งาน 34 
5.1.3.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 34 
5.1.3.3 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 34 
5.1.3.4 ความก้าวหน้า 35 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 35 
5.2.1 ด้านลักษณะงาน 35 
5.2.2 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 36 
5.2.3 ด้านความก้าวหน้า 36 

5.3 ข้อจ ากัดในการท าวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 36 
บรรณานุกรม 38 
ภาคผนวก 40 
ประวัติผู้วิจัย 42 
 
 



ช 

 
 

สารบัญตาราง 
 
 
ตาราง  หน้า 
 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 13 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 21 

 
 
 
 
  



ซ 

 
 

สารบัญภาพ 
 
 
ภาพ หน้า 
2.1 แบบจ าลองการลาออกจากงาน ตามแนวความคิดของอีริคและคณะ 6 
2.2 แบบจ าลองการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย์ 7 

 
 
 



1 
 

 

1 

 
บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การด าเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตามภายในองค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการบริหารจัดการภาระหน้าที่ต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมาย เร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนการวางแผน 
การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การชี้น า และการควบคุม (Stoner, 1982) จากกระบวนการเหล่านี้ 
กระบวนการด้านบุคคลถือว่ามีบทบาทส าคัญที่สุด เพราะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญที่
จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย เพราะบุคลากรในองค์กรไม่ใช่เป็นเพียงผู้รับค าสั่งตามที่มอบหมาย
เท่านั้น แต่การได้บุคลากรที่สามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์กับงานได้มาก
ที่สุด ย่อมส่งผลให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งกัน กล่าวคือบุคลากรมีฐานะเป็น
ทรัพยากรขององค์กร หรือที่เรียกกันว่า “ทรัพยากรมนุษย์” และมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ภาระงานต่างๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้าง
ความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร ด้วยเหตุนี้จึงท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นเร่ืองที่ส าคัญและจ าเป็นต่อองค์กรในการขับเคลื่อนให้หน้าที่ต่างๆ ด าเนินไปตามทิศทางหรือ
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

ปัจจุบันประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่  Thailand 4.0 หรือ อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดล
เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี และการบริการระดับสูง 
ผลกระทบจากนโยบาย 4.0 จึงส่งผลต่อรูปแบบการจ้างงาน รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ๆ 
ดังนั้นก้าวแรกของการผลักดันธุรกิจให้ไปสู่อีกหนึ่งขั้นของความก้าวหน้า นอกจากเคร่ืองมือที่
เพียบพร้อม ยังต้องอาศัยผู้คนที่มีความสามารถ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกได้ว่าเป็นกล
ยุทธ์ส าคัญที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่จุดหมาย ดังนั้นภายในองค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องปรับ
บทบาทและหน้าที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีผลิตภาพสูงและเป็นบุคลากรที่มีทักษะด้าน
ดิจิทัล ทั้งนี้เพราะความส าเร็จขององค์กรเกิดขึ้นได้จากความส าเร็จของบุคลากรอย่างแท้จริง 

ด้วยเหตุนี้ บริษัทในประเทศไทยหลายๆแห่ง จึงต้องหันมาพัฒนาองค์กรตัวเองให้ทัน
ยุคทันสมัยในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลเป็นตัว
ก าหนดให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบของการท าธุรกิจให้ทันยุคทันสมัย รวมไปถึงในด้านของ
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ความสัมพันธ์ระหว่างระดับผู้บริหารไปจนถึงบุคลากร ตลอดจนการด าเนินการต่างๆ อันเกี่ยวข้อง
กับบุคลากรทุกคนในองค์กร 

ผลการส ารวจค่าตอบแทนและสวัสดิการปี 2560 ของบริษัท Aon Hewitt ชี้ว่า อัตราการ
ลาออกเพิ่มขึ้น จากร้อยละ 13.5 เป็นร้อยละ 16.3 และร้อยละ 16.6 ในปี 2558, 2559 และ 2560 ตามล าดับ 
เน่ืองจากตลาดแรงงานมีการขยายตัวสูงขึ้น และคนรุ่นใหม่ที่ก้าวหน้าในโลกการท างานเปิดกว้างต่อ
การเปลี่ยนแปลง อีกทั้งยังพบว่าพนักงานบริษัทเอกชนลาออกจากงานในช่วงเดือนมกราคมและ
เดือนกรกฎาคมมากที่สุด เนื่องจากเดือนมกราคมเป็นช่วงหลังจากรับโบนัสประจ าปี และเดือน
กรกฎาคมเป็นช่วงหลังจากรับโบนัสไตรมาสแรก อีกทั้งยังเป็นช่วงเวลาที่ดีในการที่จะไปเร่ิมงานที่
ใหม่เพื่อที่จะได้ผ่านทดลองงานก่อนสิ้นปี 

ส าหรับบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยก็ประสบปัญหานี้อยู่เช่นกัน โดยบริษัท
ดังกล่าว ด าเนินธุรกิจจัดจ าหน่ายผลิตผลิตภัณฑ์อาหารที่มีตลาดส่งออกสินค้าทั้งในประเทศไทยและ
ต่างประเทศ และมีการเปลี่ยนผู้บริหารต่างชาติและนโยบายทุกๆ 4 ปี โดยผลประกอบการในปี 2560 
ที่ผ่านมาต่ าสุดในรอบ 10 ปี และเมื่อ 1 ปีที่ผ่านมาการเปลี่ยนแปลงและโยกย้ายผู้บริหารชาวต่างชาติ
และผู้บริหารไทยระดับสูงหลายท่าน ส่งผลให้เกิดนโยบายใหม่และระบบการท างานแบบใหม่ โดย
ผู้บริหารคนใหม่ต้องการให้ลดต้นทุนในองค์กร จึงมีการควบคุมค่าใช้จ่ายในการด าเนินการต่างๆ 
และใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างานมากขึ้น ในขณะเดียวกันก็มีการลงรายละเอียดงานมากขึ้น
และมีขั้นตอนการท างานที่เยอะขึ้น นโยบายเหล่านี้มุ่งหวังที่จะกู้สถานการณ์ทางการตลาดให้เป็นไป
ตามเป้าหมาย  หลังจากมีการด าเนินการตามนโยบายใหม่ 2 ไตรมาส แม้ว่ารายได้ของบริษัทจะยังไม่
บรรลุเป้าหมายแต่ก็ไม่ต่ าเมื่อเทียบกับผลประกอบการในเดือนเดียวกันของปีที่ผ่านมา อย่างไรก็ตาม
แม้ว่าผลประกอบการจะกลับมาดีขึ้นอีกคร้ัง แต่บริษัทต้องเผชิญกับการลาออกของพนักงานลาออก
อย่างต่อเน่ืองจากทุกแผนก อาทิ ฝ่ายการตลาด, ฝ่ายขาย, ฝ่ายประชาสัมพันธ์, ฝ่ายสนับสนุนการขาย, 
ฝ่ายงบประมาณ, ฝ่ายบัญชี และฝ่ายทรัพยากรบุคคล สาเหตุหนึ่งอาจสืบเนื่องจากนโยบายในการลด
ต้นทุนดังกล่าวข้างต้น กล่าวคือลดการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่มาทดแทนพนักงานเดิม แต่
มอบหมายหน้าที่ของพนักงานที่ลาออกให้พนักงานที่ยังปฏิบัติหน้าที่อยู่แทนก่อน จากนั้นจึงท าการ
สรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่เป็นตัวเลือกในล าดับถัดไป 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยมุ่งหวังที่จะเข้าใจสาเหตุที่ส่งผลต่อการลาออก
ของพนักงานอย่างแท้จริง เพื่อที่จะสามารถเป็นแนวทางส าหรับการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากร
บุคคลให้กับองค์กรได้ และจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรต่อไป 
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1.2 ค าถามงานวิจัย 
เหตุผลของความตั้งใจในลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

คืออะไร 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
เพื่อศึกษาเหตุผลของความตั้งใจในลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย 
 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับเหตุผลของ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้คือ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่

ยังคงปฏิบัติอยู่ในปี 2561 และพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว  
รวมทั้งหมดจ านวน 30 คน 

1.4.3 ขอบด้านระยะเวลาในการวิจัย 
ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวิจัยระหว่างเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2561 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่ง

ในประเทศไทย และเป็นแนวทางในการลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
2. เพื่อเป็นแนวทางให้กับหน่วยงานทรัพยากรบุคคลในวางแผนก าลังพลและก าหนด

อัตราส่วนของการท างานได้อย่างถูกต้อง เพื่อสร้างแรงจูงใจความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 
 

ในการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อท าการศึกษาเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาดังนี้ 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีการตั้งใจลาออก การลาออกและกระบวนการลาออกจากงาน 
2.2 ปัจจัยความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
2.3 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2.4 แนวคิดความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กร 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์กร 
2.6 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีการตั้งใจลาออก การลาออกและกระบวนการลาออกจากงาน  

2.1.1 ความหมายของการตั้งใจลาออก 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Turnover Intention) เป็นความคิดสมัครใจต้องการที่จะ

ลาออกจากการเป็นบุคลากรขององค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่เมื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานที่องค์กรแห่งใหม่หรือ
เปลี่ยน 

อาชีพในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดังนั้นความตั้งใจจะลาออกจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho, et al., 2009 อ้างถึงใน ชลภัสสรณ์ 
ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท,์ 2015) 

การตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็นผลจากนโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวังว่าจะจากองค์กรไป
เน่ืองจากเชื่อว่าต้องได้รับสิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก (รวิภา วิภาตะพันธุ์, 2561) 
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ความตั้งใจลาออก คือ การไตร่ตรองอย่างรอบคอบที่อยากจะออกจากองค์กรเป็น
กระบวนการสุดท้ายของความคิดในการผละงาน (Withdrawal Cognitive) (รวิภา วิภาตะพันธุ์, 2561) 

ส าหรับศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ให้ความหมายของความตั้งใจในการลาออกไว้ว่า จะเป็น
ตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น การลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความตั้งใจจะ
ลาออกรวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก  

 
2.1.2 ความหมายของการลาออก 
การลาออกจากงานเป็นกระบวนการทางความคิดที่บุคคลแต่ละคนใช้ในการเลือก

เกี่ยวกับชีวิตการท างานของตัวเอง จากทางเลือกที่มีตั้งแต่ 2 ทางเลือกขึ้นไป ว่าควรจะยังคงท างานต่อ
หรือลาออกจากองค์กรปัจจุบันที่ท าอยู่ (รวิภา วิภาตะพันธุ์, 2561) 

ณปภัช นาคเจือทอง (2010) ได้ให้ความหมายว่า การลาออก หมายถึง การที่บุคคลได้
เคลื่อนย้ายจากความเป็นสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆไปซึ่งในที่นี้ไม่รวมถึงการขาดงาน ความเฉื่อยชา 
หรือการปฏิบัติงานได้ต่ ากวาปกติ  

สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ให้ความหมายของการลาออกไว้ว่า เป็นการสิ้นสุดการว่าจ้าง
พนักงานขององค์กร และองค์กรจะมีการรับพนักงานใหม่ เข้ามาท างานแทนพนักงานเดิม ที่ลาออก
ไป ซึ่งการรับพนักงานใหม่อาจเป็นพนักงานเดิมที่เคยลาออกไป หรือเป็นพนักงานใหม่ที่เพิ่งเคย มา
ท างานกับองค์กรก็ได้ 

ในขณะเดียวกัน จิดาภา เสน่ห์นุช (2553) ได้ให้ความหมายของการลาออกว่าหมายถึง 
การที่พนักงานขององค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกนี้ 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานเป็นผู้ตัดสินใจ
ลาออกเอง ไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม 

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานลาออก
โดยเขาไม่ได้เป็นผู้เลือกเอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะ
พนักงานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์การอีกต่อไป หรือเกิดจากการถูกไล่ออก เมื่อพนักงานไม่มี
ความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับขององค์การ 

จิดาภา เสน่ห์นุช (2553) ได้อธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานว่า เป็นพฤติกรรมที่
ต่อเนื่องจากพัฒนาการของกระบวนการทางจิตวิทยา ซึ่งอธิบายได้ 2 ลักษณะคือ ลักษณะที่หนึ่งนั้น 
พฤติกรรมการลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย จะเกิดขึ้นเมื่อพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่งของพนักงานถูกขัดขวางหรือพนักงานไม่สามารถแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาได้ 
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ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและการเลือกทางเลือกใหม่หรือการลาออกจากงานนั้น ท าให้ความต้องการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นๆ ผ่อนคลายลง ส่วนลักษณะที่สอง การลาออกมีระยะพัฒนาต่อเนื่องกันมา
เร่ิมต้นจากพนักงานจะมีพฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawal) จากสิ่งที่ไม่พึงพอใจซึ่งเป็นความรู้สึก
ไม่ปกติในระดับต้น เช่น การไม่ติดต่อสื่อสารด้วย การขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาท างานสาย ใน
ระยะนี้พนักงานเพียงแต่เกิดความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to leave) เท่านั้นแต่ยังไม่ลาออกจริง 
หากรอจนกระทั่งพนักงานสะสมความไม่พึงพอใจนั้นไว้ ถึงระดับหนึ่งพนักงานจะรู้สึกไม่อาจทน
อีกต่อไป และเมื่อพนักงานมีทางเลือกอื่นทีดีกว่าพฤติกรรมการลาออกจึงเกิดขึ้น 

 
2.1.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตั้งใจและกระบวนการลาออกจากงาน 
ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้สร้างแบบจ าลองที่

อธิบายถึงกระบวนการของการลาออกซึ่งมีผลเร่ิมต้นมาจากปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้านสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออก จนถึงพฤติกรรมการ
ลาออกจากงานโดยสมัครใจ ดังภาพประกอบที่ 2.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1 แบบจ าลองการลาออกจากงาน ตามแนวความคิดของอีริคและคณะ 
(ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท์, 2558) 
 

นอกจากนี้  ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท์ (2015) ได้สร้าง
แบบจ าลองที่อธิบายถึงกระบวนการของการลาออก ที่มุ่งเน้นที่ความพึงพอใจในงานที่จะน าไปสู่การ
ลาออกในที่สุด โดยโมเบลย์ได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่าความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดที่จะลาออก 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
(Demographic Factors)  

 

ความตั้งใจจะลาออก  
(Turnover Intention) 

 

การลาออกจากงานโดยสมัครใจ 
 (Voluntary Turnover) 

 

ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) 

 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

(Work Environment Factors) 

 

โอกาสในการเปลี่ยนแปลงาน  
(Alternative Employment Opportunity) 
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ความตั้งใจที่จะค้นหาทางเลือกความตั้งใจที่จะคงอยู่หรือลาออก และสุดท้ายก็คือการลาออกจาก
องค์การจริง ๆ ในแบบจ าลองของ โมเบลย์ มุ่งความสนใจไปที่ความตั้งใจที่จะคงอยู่ หรือลาออกของ
พนักงาน รวมทั้งลักษณะส่วนบุคคล องค์การ และปัจจัยทางเศรษฐกิจ นอกจากนี้ยังค านึงถึงบทบาท
ของการรับรู้ความคาดหวังและความสามารถในการหาทางเลือกใหม่ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจลาออก 
(ภาพประกอบ 2.2) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 แบบจ าลองการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย์  
(ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชัย พสุนนท์, 2559) 

 
จากแนวคิดทฤษฎีการต้ังใจลาออกและการลาออกท าให้ทราบว่า พฤติกรรมการลาออก

เกิดจากการสะสมความไม่พึงพอใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับมีปัจจัยมากระตุ้น        
ซึ่งกระทบกับความรู้สึก ในที่สุดเมื่อไม่สามารถทนต่อสภาพนั้นได้ จึงเกิดการมองหาทางเลือกใหม่ที่
คิดว่าดีกว่า ดังนั้นการท าวิจัยคร้ังนี้ เพื่อศึกษาถึงเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน 
ซึ่งการท าวิจัยในคร้ังนี้ต้องการศึกษาเหตุผลของการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่ลาออกจาก
องค์กรแล้ว รวมทั้งศึกษาเหตุผลของความตั้งใจลาออกของพนักงานที่ยังเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่
แต่อาจมีความคิดหรือแนวโน้มที่จะมีโอกาสลาออกจากองค์กร  
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2.2 ปัจจัยความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลค่อนข้างมากที่เป็นต้นเหตุหรือปัจจัยให้คน

ลาออก หน่วยงานที่มีพนักงานลาออกมากถ้าไม่เป็นเพราะผู้บริหารไม่สันทัดในการสอนงานปล่อย
ให้พนักงานต้องท างานและแก้ปัญหาอย่างโดดเดี่ยว ก็เป็นเพราะผู้บริหารมีสไตล์การบริหารงานแบบ 
เอกาธิปไตย (Autocratic management) ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงออก ซึ่งความ
คิดเห็นหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์บรรยากาศภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างตึงเครียด  อยู่กันอย่าง
หวาดระแวงและขาดความรัก นอกจากนี้ตัวอย่างที่พบได้ในหลายองค์กรยืนยันว่าความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาซึ่งหมายรวมถึงสไตล์การบริหารงานของผู้บริหารอันส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรนั้นมี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจอยู่หรือไปของพนักงานมากกว่าปัจจัยเงินเดือนหรือสวัสดิการเสียอีก  ด้วย
เหตุผลที่ว่าเบื่อหน่ายบรรยากาศและวัฒนธรรมในองค์กรอันเป็นผลจากสไตล์การบริหารงานของ
ผู้น าองค์กร (วราภรณ ์นาควิลัย, 2553) 

 
 

2.3 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ค่าจ้างและเงินเดือนมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการปฏิบัติงานของคนงาน เพราะค่าจ้าง

หรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถจัดหาสิ่งของต่าง ๆ ที่ต้องการ  เช่น  อาหาร เสื้อผ้า 
ยารักษาโรคและเคร่ืองนุ่งห่ม ทั้งแก่ตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วย
เสริมสร้างสถานภาพทางสังคมให้แก่แต่ละบุคคล เช่น ผู้มีรายได้สูง มีฐานะมั่งคั่ง มักจะได้รับการยก
ย่องนับถือจากสังคม เป็นต้น นอกจากนี้ เงินเดือนหรือผลตอบแทนยังเป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานมีกาลังใจรักงานและปฏิบัติงานให้เป็นผลดี 

สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจ
เอกชนจัดให้มีขึ้นเพื่อให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ได้รับความ
สะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือ
ได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจ
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัว
ทาให้มีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่
สมบูรณ์แบบนั้นย่อม หมายถึงสวัสดิการที่ให้แก่ลูกจ้าง ทั้งในขณะที่ท างาน (On the Job) นอกเวลา
ท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างาน (Off the job within the workplace) นอกสถานที่ท างาน (Outside the 
workplace) นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะต้องรวมถึงครอบครัวและชุมชน
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ด้วยงานวิจัยของ อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ซึ่งได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทไทยเม็ททอลจากัดพบว่าปัจจัยด้านเงินเดือน
และสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของอมรา ไทยประเสริฐ (2547) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการลาออกของ
บุคลากร กรณีศึกษาบริษัทไทยเบเวอร์เรจแคน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความ
ต้องการลาออกปัจจัยหนึ่ง ได้แก่เงินเดือนและสวัสดิการในส่วนของพนักงานที่รับราชการก็มี
งานวิจัยของ ปาณุวัฒน์ พุฒซ้อน (2542) ที่ได้ศึกษาความคิดเห็นของนักบินกองทัพอากาศต่อการ
ลาออกจากราชการ ผลการศึกษาพบว่านักบินกองทัพอากาศ มีความคิดที่จะลาออกจากราชการโดย
จะออกไปท างานเอกชน และไปเป็นนักบินของบริษัทการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพื่อความมั่นคงใน
การปฏิบัติงานและความต้องการมีสวัสดิการที่ดีและมีความก้าวหน้าในด้านวิชาชีพ 

จากการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม นิยามของค่าตอบแทนหมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และ
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนที่พนักงานได้รับจากการท างาน ซึ่งปัจจัยในเร่ืองค่าตอบแทนนั้น มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจลาออกของพนักงาน จากการส ารวจทางโทรศัพท์โดยสอบถามอดีต
พนักงานของบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ในอเมริกา เพื่อที่จะเข้าใจมากขึ้นเกี่ยวกับความคิด
ของพนักงานทั้งก่อนการออกจากงาน ขณะลาออกจากงาน และหลังการลาออกจากงาน ซึ่งพบว่า
เงินเดือนคือเหตุผลล าดับที่ 2 ของการลาออก 

 
 

2.4 แนวคิดความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กร 
ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กร หมายถึงการกระท าบางอย่างของคนภายในองค์กร

ที่ท าให้เกิดความไม่เข้าใจ สงสัย หรือรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม เพราะไม่ได้รับการอธิบายหรือแสดง
เหตุผลให้เข้าใจอย่างชัดเจน อย่างเช่น การประเมินผลการท างาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และ
การได้โอกาสในการท างาน อารี เพชรผุด (2530) กล่าวว่าพฤติกรรมของหัวหน้างานนั้น อาจเปลี่ยนไป
ตามหน้าที่ในโรงงานอุตสาหกรรม กล่าวคือ โดยทั่วไปแล้วโรงงานอุตสาหกรรมต้องการพนักงานที่
ประพฤติปฏิบัติตามกรอบที่โรงงานก าหนดเพื่อให้โรงงานสามารถรักษาระดับมาตรฐานการผลิตไว้
ซึ่งการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวได้โรงงานต้องก าหนดสายบังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ  
มีการบังคับใช้ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดผ่านการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน สภาพดังกล่าวจะท า
ให้ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานไม่ราบร่ืนส่งผลให้ชีวิตการท างานไม่มีความสุข 
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถก็ตั้งใจที่จะไปหางานใหม่ท าและพร้อมที่จะลาออกจากงาน
ตลอดเวลาหากสามารถท าได้ 
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ปัญหาส่วนใหญ่ของการลาออกจากงานของพนักงานส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากคุณสมบัติ
ส่วนตัวหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็เป็นได้ เช่น จากการที่ได้ท างานอยู่ใกล้ชิดกับ
พนักงานทุกวัน หัวหน้าอาจมองข้ามการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาตนเองในทางที่ดีขึ้น  ของ
พนักงานซึ่งในทางปฏิบัติแล้วหัวหน้างานต้องเข้าใจในความคาดหวังและความต้องการของ
พนักงานเกี่ยวกับการยอมรับและควรหาทางให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการยอมรับไม่ว่าจะเป็นการ
ยอมรับอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชย การออกหนังสือชมเชย การไม่
ตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันอาจท าให้พนักงานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างานขึ้นมาได้ นอกจากนี้หัวหน้ายังต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงาน สร้างทีมการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็น
ครอบครัวเดียวกัน นอกเหนือไปจากการท าหน้าที่ของหัวหน้างาน อนึ่งในเร่ืองความสัมพันธ์ทาง
สังคมในงานนั้น หัวหน้างานต้องปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนด้วยความยุติธรรม เช่น การด าเนินงาน
อย่างฉับพลันกับการร้องทุกข์ของพนักงานการประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม การเอาใจใส่ใน
ความสามารถของพนักงาน การสั่งงาน การมอบหมายงาน (พรรณราย ทรัพยะประภาม, 2529) คุณสมบัติ
เหล่านี้ล้วนแต่มีการสร้างทัศนคติที่ดีขึ้น ในตัวพนักงานและสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เพิ่ม
มากขึ้นส าหรับพนักงานคนไทยนั้นอาจจะมีคุณสมบัติที่ต่างไปจากพนักงานอื่นซึ่ง เป็นผลมาจากการ
หล่อหลอมทางวัฒนธรรมในแต่ละท้องถิ่น ซึ่ง สุรศักดิ นานานุกูล และคณะ (2529) กล่าวว่า หัวหน้า
งานที่ท างานกับพนักงานคนไทยต้องทราบถึงพฤติกรรมอันเป็นการเฉพาะถึงความชอบและความไม่
ชอบของคนไทย เช่น ต้องทราบว่าพนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธ์ส่วนตัว นิยมระบบพี่
น้องพรรคพวก นับถือระบบอาวุโส ต้องการให้ผู้ใหญ่เข้าใจถึงปัญหาของตนและหยิบยื่นความ
ช่วยเหลือโดยที่ไม่ต้องร้องขอ มีความรู้สึกร่วมกับพนักงานในกลุ่มเดียวกันแม้ว่าตนจะไม่ได้เป็น
ผู้รับผลนั้นโดยตรง ชอบความเป็นอิสระในการท างาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผู้น า เป็นต้น นอกจากนี้
พนักงานคนไทย ไม่ชอบการถูกข่มเหง ไม่ชอบการถูกบังคับ ไม่ชอบความขัดแย้ง ไม่ชอบการเผชิญหน้า 
หากหัวหน้างานไม่เข้าใจถึงความชอบและไม่ชอบของพนักงานที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาและไป
ขัดขวางพฤติกรรมดังกล่าวแล้ว พนักงานคนไทยจะเกิดความไม่พอใจและมีความรู้สึกเป็นศัตรู ท า
ให้เกิดสภาพคับที่อยู่ได้คับใจอยู่ยากและเกิดความตั้งใจที่จะลาออกขึ้นและในไม่ช้าก็ไม่สามารถทน
อยู่กับองค์กรน้ันๆ อีกต่อไป ในชีวิตการท างานของพนักงานย่อมไม่สามารถหลีกเลี่ยงการติดต่อกับ
หัวหน้างานได้เพราะหัวหน้างานจะเป็นคนแรกที่พนักงานพบและ เป็นผู้พาพนักงานไปท างานคอย
แนะน าวิธีการท างานคอยดูแลเอาใจใส่ให้ค าแนะน าในการท างาน ตลอดจนเป็นผู้ประเมินผลการ
ท างาน ความพอใจในการท างานส่วนหนึ่งเป็นผลที่สืบเนื่องมาจากทัศนะคติของหัวหน้างานที่มีต่อ
พนักงานที่ดี ธีรวุฒ ิบุณยโสภณ (2528) กล่าวว่าหัวหน้างานเปรียบเสมือนต้นแบบในการท างานของ
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บุคคลก็ว่าได้ เมื่อบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีกับหัวหน้างานแล้ว ก็จะเพิ่มความตั้งใจในการท างาน ยัง
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี แต่เมื่อบุคคลเกิดทัศนคติในทางลบกับหัวหน้างานแล้วก็
จะขาดการท างานที่มีประสิทธิภาพกลายเป็นการจ้องจับผิดกันและก่อให้เกิดแรงกระตุ้นจากภายใน
ท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออกเพื่อแสวงหาหัวหน้างานต้นแบบที่บุคคลมีความพึงพอใจหรือ
มีทัศนคติในการท างานที่ตรงกัน การเปรียบเทียบกันในเร่ืองลักษณะทัศนคติของหัวหน้างานในที่
ท างานแต่ละแห่งมีอยู่บ่อยคร้ัง ก่อนที่บุคคลจะไปสมัครงานที่ใดย่อมมีการศึกษาในเร่ืองนี้ก่อน เพื่อ
ลดโอกาสในการเกิดความเข้าใจไม่ตรงกันในเร่ืองทัศนคติในการท างานและเป็นผลให้เกิดการ
ลาออกตามมาอีก 

 
 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์กร 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การได้แบ่งสาเหตุความผูกพันที่มีต่อองค์กรเป็น  

3 ประเภท ได้แก่ 
1. ความผูกพันด้วยใจรัก (Affective or attitudinal commitment) ลูกจ้างจะวิเคราะห์

โครงสร้าง, ค่านิยม, ทัศนคติ และเห็นด้วยกับนโยบาย ความผูกพันชนิดนี้ มีความสัมพันธ์อย่างมาก
กับแรงสนับสนุนจากองค์กร ลูกจ้างประเภทนี้มีโอกาสก้าวหน้าได้ มากกว่าความผูกพันเพราะอยาก
อยู่ต่อ 

2. ความผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อ (Behavioral or Continuance commitment) เป็นกลุ่ม
ลูกจ้างที่ต้องการได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆเช่น บ านาญและความอาวุโสซึ่งจะไม่ต่อเนื่องหาก
ลาออกจากงาน คนกลุ่มนี้ไม่มีเป้าหมายหรือค่านิยมใด ๆ ร่วมกับองค์กร ผลการวิจัยสรุปว่า ความ
ผูกพันด้วยใจรักท าให้ผลการท างานออกมาดีแต่ความผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อเป็นผลเสียต่อผลการ
ท างาน 

3. ความผูกพันเพราะจ าต้องอยู่ต่อ (Normative commitment) เป็นความรู้สึกว่าเป็น
หน้าที่ต้องกระท าต่อนายจ้าง จะรู้สึกดีก็ต่อเมื่อได้รับสิ่งตอบแทน เช่น ได้รับการฝึกอบรม หรือ
ทักษะ เป็นต้น บุคคลสามารถผูกพันในเร่ืองเกี่ยวกับการท างานได้ในหลายจุดที่แตกต่างกันเช่น 
ความผูกพันในงาน, ในองค์การ, ในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพจะเป็นอารมณ์ ความรู้สึกที่บุคคล
รู้สึกกับอาชีพของตน ความผูกพันในองค์การมีผลมาจากความรู้สึกซื่อสัตย์ จงรักภักดีของลูกจ้างต่อ
นายจ้าง ในขณะที่ความผูกพันในงานจะเป็นการแสดงความผูกพันในจุดแคบๆ เพียงแค่ว่าบุคคลรู้สึก
กับสิ่งที่ตนเองท าอย่างไร ดังนั้นเป็นไปได้ว่าถ้าบุคคลมีความผูกพันในอาชีพสูงแต่ผูกพันต่อองค์การ
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ต่ า ในกรณีนี้บุคคลจะเปลี่ยนองค์การ หรือสถานที่ท างานใหม่แต่ยังเป็นสายงานเดิมอยู่  (วราภรณ์ 
นาควิลัย, 2553) 

 
 

2.6 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ในปัจจุบันพนักงานในหลายต าแหน่งอาจไม่ได้รับโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ

เท่าที่ควร เน่ืองจากไม่มีการแสดงหรือก าหนดเส้นทางชีวิตการท างานที่ชัดเจน หรือไม่มีต าแหน่งที่มี
ระดับสูงขึ้นไปที่สามารถเลื่อนระดับขึ้นไปได้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อถอยในการท างาน และอาจ
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการท างานของต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันในที่สุด ความก้าวหน้าในการท างาน 
เช่นการได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของพนักงาน 
จากงานวิจัยหลายเร่ืองสรุปได้ว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบ
งานหากพนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและจูงใจใน
การพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ งานวิจัยของ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2553) ที่ศึกษาถึง
คุณลักษณะของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพ
และความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่
จ านวน495 คน พบว่าความพึงพอใจในด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่ง
ผลการวิจัยสอดคล้องกับค ากล่าวของ (Rhoades&Eisenberger, 2002) ที่กล่าวไว้ว่าความมั่นคงในงาน
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยสิ่งเหล่านี้ท าให้พนักงานรู้สึกว่า
องค์กรเห็นคุณค่าให้ความส าคัญและพนักงานได้รับการดูแลเอาใจใส่ที่ดีจากองค์กร 

ส าหรับงานวิจัยของ สมศักดิ์ เตชะวสัญญู, สมบัติ อภิกุลวิณิช และสุชาติ วิไลวรวิทย์ 
(2539) ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของผู้บริหารระดับฝ่ายในองค์กร
ภาคเอกชนพบว่า โอกาสที่จะก้าวหน้าเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญมากที่สุดต่อการตัดสินใจเปลี่ยน
งาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจัยในอดีตได้ศึกษาเหตุผลของความตั้งใจใน
ลาออก โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ (จิดาภา เสน่ห์สุข, 2553; สวรรณกมล 
จันทรมะโน และคณะ, 2557) และภาคเอกชน (ณปภัช นาคเจือทอง, 2553; สุพรรษา พุ่มพวง, 2559; 
ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558; ปาตีเมาะ เกะรา และคณะ, 2558; วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์, 
2550; วิโรจน์ สิมะทองธรรม และคณะ, 2559; ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ, 2556; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 
2558) ดังตารางที่ 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ณปภัช นาคเจือทอง 
(2553) 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนคศรีอยุธยา  

พนักงานบริษัทในเขตพื้นที่สวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  
จ านวน 216 โรงงาน  

เพศที่ต่างกัน ระดับการศึกษาที่ต่างกัน รายได้
ของพนักงานที่ต่างกัน ต าแหน่งงานของ
พนักงานที่ต่างกัน และอายุงานในปัจจุบันที่
ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออก แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ 

สุพรรษา พุ่มพวง 
(2559) 

ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขต
ราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร 

พนักงานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับ 
ด้านสุขภาพทั้งหมดของโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์บูรณะ 
กรุงเทพมหานคร  
จ านวน 282 คน  

พนักงานที่มีเพศ และอายุต่างกัน มีแนวโน้ม 
การลาออกที่แตกต่างกัน และหากพนักงานมี
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
ได้รับ และมีความรู้สึกเชิงบวกต่อผู้บังคับบัญชา 
และองค์กร จะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้ม 
การลาออกลดลง 

จิดาภา เสน่ห์สุข 
(2553) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของเภสัชกรที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การเภสัชกรรม 

เภสัชกร ระดับ 4 และ 5 ทั้งหมด 
จ านวน 128 คน 

ความชัดเจนของงาน และการเมืองภายใน
องค์กร มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของ 
เภสัชกร ที่ปฏิบัติงานในองค์การเภสัชกรรม 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ศศิ อ่วมเพ็ง 
(2558) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงาน
บัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) 

พนักงานระดับบังคับบัญชาสังกัด
ส านักงานบัญชีกลาง ของบริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  
จ านวน 270 คน 

หากบริษัทมีผลตอบแทนที่ดี และบริษัทมี
แผนการบริหารจัดการงานที่ชัดเจนให้กับ
พนักงานที่ดีตรงตามความต้องการ รวมถึง
หัวหน้างานมีความใส่ใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะ
ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและ
มีความผูกพันกับองค์กร 

ปาตีเมาะ เกะรา และ  
อาซียะห์อาแว 
(2558) 

ปัจจัยและสาเหตุการณ์ลาออกของ
พนักงาน บริษัท สรรพสินค้าเซ็นทรัล 
จ ากัด (สาขา เซ็นทรัลเฟสติวัลหาดใหญ่) 

พนักงานภายในบริษัททั้งระดับ
ผู้บริหาร ระดับหัวหน้าและพนักงาน 
จ านวน 10 คน 

การสื่อสารภายในองค์กร การบริหารจัดการคน 
และผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับงานมีผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

วราภรณ์ นาควิลัย 
(2553) 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพักงาน บริษัท GGG (ประเทศ
ไทย) จ ากัด 

กลุ่มพนักงานใหม่ที่มีอายุงานต้ังแต่  
0-1 ปี และ กลุ่มพนักงานเก่าที่มีอายุ
การท างานต้ังแต่ 1 ปี  
จ านวน 180 คน 

การสื่อสารภายในองค์กรที่ไม่ชัดเจน การ
บริหารจัดการงานของหัวหน้างานที่ไม่เป็น
ระบบ การมอบหมายงานที่ไม่ชัดเจน การไม่มี
เหตุผลของหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะต่อปริมาณ
งาน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
สวรรณกมล จัทรมะโน 
และ ประสพชัย พสุนนท์ 
(2557) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานส านักงาน
คณะกรรมการก ากับกิจการพลังงาน 

พนักงานของส านักงาน กกพ. ใน
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วิชาการและ 
ผู้ช านาญพิเศษ จ านวน 250 คน 

ความชัดเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองใน
องค์การ และการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์  
(2550) 

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงาน กรณีศึกษา บจม.
อุตสาหกรรมท าเคร่ืองแก้วไทย 

พนักงานที่มีอายุงาน 1-2 ป ี
จ านวน 5 คน และศึกษาโดยมีวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 5 คน 

ผู้บริหารไม่ทราบสาเหตุของการลาออกของ
พนักงานเน่ืองจากเป็นปัจจัยภายนอก ในเร่ือง
ของความก้าวหน้าในอาชีพ และความปลอดภัย
ในการท างาน  

วิโรจน์ สิมะทองธรรม 
สิทธิชัย พรมหมสุวรรณ 
ฉันทนา จันทร์ บรรจง 
และ วัฒนา สุนทรธัย 
(2559) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่
ของธนาคารพาณิชย์ไทย 

พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคาร
พาณิชย์ไทย จ านวน 488 คน 

พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่มีความตั้งใจลาออก
จากงานเนื่องจากขาดความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน 

ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ 
(2556) 

ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์แห่ง
หนึ่ง 

พนักงานบริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง 
จาก 6 แผนก จ านวน 299 คน 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน ความมั่นคงใน
งาน การสื่อสารที่ไม่ชัดเจนกับพนักงาน การให้
ความส าคัญกับพนักงานในการมีส่วนร่วมกับ
องค์กร และการไว้วางใจในตัวพนักงาน มีผล
ต่อการตัดสินใจลาออก 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ชื่อผู้ศึกษา ชื่อเรื่อง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง 
(2558) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนักงาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด 

พนักงาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) 
จ ากัด จ านวน 151 คน 

ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ด้านความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านความปลอดภัยและมั่นคง  
ด้านความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญเติบโต 
ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท และ 
ด้านบรรยากาศในการท างาน ทั้ง 13 ปัจจัย 
โดยรวมส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้องกับเหตุผลของความตั้งใจ
ในการลาออกของพนักงาน ชี้ให้เห็นว่ามีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน  
อันได้แก่ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม (วราภรณ์ นาควิลัย, 2553 ; ชัชนี 
จิรประยุกต์เลิศ, 2556; ปาตีเมาะ เกะรา และคณะ, 2558; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง ) ความปลอดภัยในการ
ท างาน (เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์ม, 2550) ความไม่ชัดเจนของงาน (จิดาภา เสน่ห์สุข, 2553; วราภรณ์ 
นาควิลัย, 2553; สวรรณกมล จัทรมะโน และคณะ, 2557) ความรู้สึกถึงการเมืองในองค์การ (จิดาภา 
เสน่ห์สุข, 2553; สวรรณกมล จัทรมะโน และคณะ, 2557) การสื่อสารภายในองค์กรที่ไม่ชัดเจน 
(วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ, 2556; ปาตีเมาะ เกะรา และคณะ, 2558) นโยบาย
การบริหารขององค์กร (สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) การบริหารจัดการงานของหัวหน้างานที่ไม่เป็น
ระบบ (วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; ปาตีเมาะ เกะรา และคณะ, 2558) บรรยากาศในการท างาน 
(สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน หรือ ผู้บังคับบัญชา (วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง) การเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน (สวรรณกมล จัทรมะโน และคณะ, 2557) และความต้องการความส าเร็จ ความก้าวหน้า
และมั่นคงในหน้าที่การงาน (ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ, 2556; เปรมฤดี เอื้อสิริมนต์, 2550; สุรกฤษฎิ์ 
บุญเรือง, 2558)  

ส่วนการทบทวนวรรณกรรมในแง่ของปัจจัยที่ส่งผลให้มีแนวโน้มการลาออกที่
แตกต่างกันนั้น จากผลการศึกษาของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) และ สุพรรษา พุ่มพวง (2559) 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศที่ต่างกัน ระดับการศึกษาที่ต่ างกัน รายได้ของ
พนักงานที่ต่างกัน ต าแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน และอายุงานในปัจจุบันที่ต่างกัน อีกทั้งยังเห็น
ได้จากผลการศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม และคณะ (2559) ที่พบว่า ในกลุ่มพนักงานคนรุ่น
ใหม่ที่มีความตั้งใจลาออกจากงานส่วนใหญ่เพราะเน่ืองจากขาดความผูกพันต่อองค์กร หรือเนื่องด้วย
อายุงานที่น้อยกว่านั่นเอง  

ในทางกลับกัน จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยในด้านปัจจัยที่จะส่งผลให้
พนักงานมีแนวโน้มการลาออกลดลง จากผลการศึกษาของ สุพรรษา พุ่มพวง (2559) และ ศศิ อ่วมเพ็ง 
(2558) พบว่า หากบริษัทมีผลตอบแทนที่ดี มีสวัสดิการที่ดี มีแผนการบริหารจัดการงานที่ชัดเจน
ให้กับพนักงานดีตรงตามความต้องการ รวมถึงหัวหน้างานมีความใส่ใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะส่งผล
ให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันกับองค์กร ย่อมจะส่งผลให้พนักงานมี
แนวโน้มการลาออกลดลง 

อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในอดีต เป็นพนักงานที่ยังคงท างานอยู่ใน
องค์กร งานวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเหตุผลในการลาออกของพนักงานที่ลาออกจากองค์กรแล้ว และความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงานที่ยังคงท างานอยู่ในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางให้กับหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลในการลดอัตราการลาออกของพนักงานต่อไป  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหาร

แห่งหนึ่งในประเทศไทย” มีจุดประสงค์ที่จะศึกษาถึงเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงาน เพื่อให้การศึกษาค้นคว้าครั้งน้ีเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด จึงด าเนินการตามขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 

3.1 รูปแบบของงานวิจัย 
3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

3.1 รูปแบบของงานวิจัย 

การวิจัยเพื่อศึกษาความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแห่ง
หนึ่งในประเทศไทยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นวิธีการค้นคว้าที่เกิดจาก
สภาวการณ์ในปัจจุบัน โดยอธิบายตามความเป็นจริงเป็นข้อมูลเชิงคุณลักษณะ โดยใช้การแสดง
ความคิดเห็น วิพากษ์ และวิเคราะห์ข้อมูล (พิพิษณ์ สิทธิศักดิ์, 2554) 

 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่
ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 และ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว 

โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-Probability 
Sampling) แบบเจาะจง (Purpose Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกตัวอย่างโดยใช้ดุลพินิจและการ
ตัดสินใจของผู้วิจัยเป็นหลักในการพิจารณาเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
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ของการวิจัย มีข้อดีคือ เป็นวิธีที่มีความสะดวก รวดเร็วและประหยัดค่าใช้จ่าย ส่วนข้อเสียคือ การเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงต้องใช้ความรู้ ความช านาญ ละประสบการณ์ในเร่ืองนั้นๆ ของผู้ท าวิจัย 
ดังนั้นจึงไม่มีวิธีการทางสถิติที่จะมาค านวณความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการสุ่มตัวอย่างได้ (หทัยชนก 
พรรคเจริญ, 2555) ผู้วิจัยท าการเก็บตัวอย่างพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ยังคง
ปฏิบัติอยู่ในปี 2561 และ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว จ านวน 30 
คน โดยพิจารณาจากความเพียงพอของข้อมูล โดยทั่วไปแล้วขนาดตัวอย่างของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
ไม่ควรมีขนาดใหญ่เกินไป ซึ่งจะท าให้ยากต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ในขณะเดียวกันก็ไม่ควรมีขนาด
เล็กเกินไปจนไม่สามารถไปถึงจุดที่ข้อมูลอ่ิมตัว และพิจารณาจากแนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม
หลักการ รูปแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Interviewing Key Informants) โดยมีจ านวนตัวอย่างที่
เหมาะสมคือ ควรสัมภาษณ์ประมาณ 5-30 คน (ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และประสพชัย พสุนนท์, 
2559) 

 
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใช้การสัมภาษณ์ (Interview) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเป็น

การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structure Interview) โดยใช้ค าถามปลายเปิด ค าถามจะมี
ความยืดหยุ่น จึงท าให้การสัมภาษณ์คล้ายการสนทนาในชีวิตประจ าวันปกติ (สุพักตร์ พิบูลย์, 2553) 
แนวค าถามที่เกี่ยวข้องกับสาเหตุของการลาออก ได้แก่ ค่าจ้าง, การเมืองภายในองค์กร, ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ ความผูกพันกับองค์กร และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

 
 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

หลังจากที่ได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะสัมภาษณ์เรียบร้อยแล้ว ทางผู้ศึกษางานวิจัยจึง
ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. เมื่อได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะสัมภาษณ์รวมทั้งสิ้น 30 คน ก็ได้ติดต่อนัดหมาย 
วัน เวลา สถานที่สัมภาษณ์ตามค าถามที่ได้เตรียมไว้ ซึ่งช่วงวัน เวลาที่จะสัมภาษณ์ก็จะขึ้นอยู่กับ
ความสะดวกของผู้ให้สัมภาษณ์เป็นหลัก 

2. ด าเนินการสัมภาษณ์ (Interview) ตามก าหนด วัน เวลา สถานที่ ที่ทางผู้สัมภาษณ์และ
ผู้ให้สัมภาษณ์ตกลงกันไว้ ทั้งนี้ก่อนการสัมภาษณ์ผู้ศึกษาจะต้องขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์ เกี่ยวกับ
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การจดบันทึกข้อมูลขณะสัมภาษณ์ และอาจจะมีการใช้เคร่ืองบันทึกเสียงเพื่อที่จะสามารถเก็บข้อมูล
ได้อย่างครบถ้วน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์การศึกษาในครั้งนี้ 

3. เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ที่เป็นประเด็นตามที่ได้ก าหนดเป็นค าถาม
ให้กับผู้ให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น 
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะถูกน ามาวิเคราะห์ โดยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 

(Content Analysis) คือ การจัดข้อมูลให้เป็นระบบโดยใช้วิธีบรรยายเชื่อมโยงกับสิ่งที่ศึกษาท าการจัด
ประเภทข้อมูล สังเคราะห์ ค้นหาแบบแผนและ ตีความข้อมูลที่วิจัยที่รวบรวมมาเพื่อให้เข้าใจใน
ความหมายในสิ่งที่ก าลังศึกษา โดยขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูลนั้นมีลักษณะไม่ตายตัว  
(ณรงค์สักดิ์ บุญยมาลิก, 2555) ซึ่งเมื่อผู้วิจัยสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว ได้น าข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก มาถอดความบันทึกให้อยู่ในมีทิศทางของค าตอบไปในทางเดียวกัน ท าการก าหนด
รหัส (Coding) ให้กับข้อมูลเพื่อสื่อถึงค าตอบต่างๆ ที่เป็นกลุ่มเดียวกัน ส่วนค าตอบที่ไม่เกี่ยวข้องนั้น 
จะน ามาประกอบการพิจารณาภายหลังเพื่อเป็นการเพิ่มความถูกต้อของข้อมูล จากนั้นน าข้อมูลที่ได้
จากการแบ่งหมวดหมู่มาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ตีความข้อมูล โดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องมาประกอบและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษา
บริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) จากกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 และ 
พนักงานบริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว ซึ่งแบ่งผลงานวิจัยเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 
 

4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

เพศ   
เพศชาย 11 36.7 
เพศหญิง 19 63.3 
รวม 30 100 
สถานภาพ   
โสด 23 76.7 
สมรส 7 23.3 
รวม 30 100 
อายุ   
20 - 30 ปี 21 70 
31 - 40 ปี 9 30 
รวม 30 0 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)  
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

ศาสนา   
พุทธ 28 93.4 
คริสต ์ 2 6.6 
รวม 30 100 
ระดับการศึกษา   
ประถมศึกษา 1 3.4 
มัธยมศึกตอนปลาย หรือ ปวช. 2 6.6 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 2 6.6 
ปริญญาตรี 16 53.4 
ปริญญาโท 9 30 
รวม 30 100 
อาชีพ   
นักเรียน/นักศึกษา   2 6.7 
พนักงานบริษัทเอกชน 24 80 
ประกอบธุรกิจส่วนตัว 4 13.3 
รวม 30 100 
รายได้เฉลี่ย   
ไม่เกิน10,000 บาท 2 6.7 
10,001 - 20,000 บาท  4 13.3 
20,001 - 30,000 บาท 6 20 
30,001 - 40,000 บาท 7 23.3 
40,001 - 50,000 บาท 7 23.3 
50,0001 – 60,000 บาท 4 13.4 
รวม 30 100 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)  
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

สถานภาพพนักงาน   
พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 15 50 
พนักงานที่ลาออกไปแล้ว 15 50 
รวม 30 100 

 
ทั้งนี้จากข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ที่ยังคงปฏิบัติอยู่ในปี 2561 และ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ลาออกแล้วพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.3 สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่ เป็นคนโสด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 อายุของกลุ่มตัวอย่างจ านวนมากจะอยู่
ระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 70 ศาสนาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นศาสนา
พุทธถึง 28 คน คิดเป็นร้อยละ 93.4 ส าหรับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างเกินคร่ึงอยู่ในระดับปริญญาตรี
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 โดยจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดที่สัมภาษณ์ประกอบอาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชนเป็นส่วนใหญ่จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 รายได้ต่อเฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดจาก 30 คน รายได้อยู่ในระดับ 30,001-40,000 และ 40,001-50,000 มีจ านวนที่เท่ากัน
คือกลุ่มละ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 ต่อกลุ่ม ซึ่งทั้ง 2 กลุ่มเป็นจ านวนส่วนใหญ่ รองลงมามีรายได้
เฉลี่ยเดือนละ 20,001 - 30,000 จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ทั้งนี้สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 และ พนักงานที่ลาออกไปแล้ว อย่างละ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
50 ของแต่ละกลุ่ม ส าหรับพนักงานที่ลาออกไปแล้ว จ านวน 15 คน ออกไปเรียนต่อ 2 คน ย้าย
สถานที่ท างานถึง 9 คน และ ออกไปท าธุรกิจส่วนตัว 4 คน 
 
 

4.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับสาเหตุการลาออก 
 
4.2.1 เหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคง

ปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 จ านวน 15 คน เกี่ยวกับเหตุผลของความตั้งใจในการลาออก สามารถ
แบ่งเป็นหมวดหมู่ได้ดังนี้ 
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4.2.1.1 ความก้าวหน้า 
จากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จ านวน 11 คน จาก 15 คน ระบุว่าความก้าวหน้า

เป็นเหตุผลของความตั้งใจในการลาออก เนื่องจากความก้าวหน้ามีผลต่อรายได้ต่างๆ ซึ่งท าให้มี
ความมั่นคงต่อชีวิตมากขึ้น การท างานหนัก ระยะเวลาการท างานที่มาก ควรจะได้รับความก้าวหน้า 
และเป็นเร่ืองของศักดิ์ศรี 

“ความก้าวหน้ามีผลเพราะมีผลต่อเร่ืองเงินเดือน และสวัสดิการ” (หญิง, 21-
30 ปี) 

“ความก้าวหน้ามีผลเพราะถ้าหากท างานหนักแต่ไม่ได้รับผลตอบแทนที่ดี
ขึ้นหรือความก้าวหน้าในหน้าที่” (ชาย, 21-30 ปี) 

“ความก้าวหน้ามีผลหากรุ่นน้องแซง จะส่งผลให้รู้สึกไม่ดี ถูกดูถูก” 
(หญิง, 21-30 ปี) 

“ความก้าวหน้ามีผลเนื่องจากการท างานควรมีการต้องเติบโต” (ชาย, 21-
30 ปี) 

“เมื่ออยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้นเมื่อรู้ตัวว่าจะไม่สามารถก้าวหน้าในสายงาน
ได้อีก ซึ่งหากไม่มีความก้าวหน้าก็จะส่งผลให้ลาออกเนื่องจากไม่รู้จะอยู่ท าไม ไม่มีแรงอยู่ใจให้ท า
ต่อ (หญิง, 31-40 ปี) 

“ความก้าวหน้ามีผล เนื่องด้วยของความเป็น Senior หรือ ความสามารถ
ในการท างาน หรืออายุงาน” (หญิง, 31-40 ปี) 

“เร่ืองของความก้าวหน้าในอาชีพมีผล เน่ืองจากยังไม่มีความไม่ชัดเจนซึ่ง
เป็นมาอย่างนี้ระยะเวลานาน” (ชาย, 31-40 ปี) 

ในขณะนี้ 4 จาก 15 คน ให้สัมภาษณ์ว่าความก้าวหน้าไม่ส่งผลให้เป็น
สาเหตุของการลาออก เพราะเนื่องด้วยไม่มีความจ าเป็นต่อตัวเองขนาดนั้น และปัจจุบันหน้าที่ของ
ตัวเองมีความเหมาะสมต่อต าแหน่งในปัจจุบัน 

“ไม่มีผลเพราะไม่ได้เป็นพวกต้องไขว่คว้า” (หญิง, 31-40 ปี) 
“ไม่ค่อยมีผลมากเท่าไหร่เน้นที่เนื้องาน ส าหรับต าแหน่งเลื่อนก็ดี” (ชาย, 

31-40 ปี) 
“ความก้าวหน้าไม่มีผลเพราะคิดตามวุฒิการศึกษา ที่ตัวเองจบมาเรียน

น้อยก็คือต าแหน่งน้อยเหมาะสมแล้ว” (ชาย, 31-40 ปี) 
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4.2.1.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จ านวน 11 คน จาก 15 คน ระบุว่าค่าจ้างและ

สวัสดิการ เป็นอีกเหตุผลหนึ่งของความตั้งใจในการลาออก โดยค่าจ้างและสวัสดิการที่ได้รับไม่
เหมาะสม เมื่อเทียบกับที่อ่ืนๆ รวมถึงรายได้ที่น้อยเมื่อเทียบกับงานที่รับผิดชอบ หรือเมื่อเทียบกับ
บริษัทอื่นๆ ซึ่งรายได้ส่งผลต่อความมั่นคงในชีวิต และแรงจูงใจในการท างาน 

“คิดว่ารายได้อาจไม่เพียงพอถ้าหากในอนาคตมีครอบครัว” (หญิง, 21-30 
ปี) 

“เร่ืองของรายได้มีผลเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืนๆ สาเหตุหลักที่จะลาออกได้
คือเร่ืองของสวัสดิการ ถ้ามีข้อเสนอจากที่อื่นๆ ดีกว่าทุกเงื่อนไขก็สามารถลาออกได้” (หญิง, 21-30 ปี) 

“เร่ืองรายได้ ถ้าได้มากกว่าก็อาจจะพิจารณา แต่ถ้าเทียบกับที่อ่ืนๆ อาจ
น้อยกว่า” (หญิง, 21-30 ปี) 

“สวัสดิการมีผลเพราะเงินเดือนขึ้นน้อย เหมือนสวัสดิการช่วงหลังๆจะ
น้อยลงเร่ือยๆ” (หญิง, 31-40 ปี) 

“เร่ืองของผลตอบแทนที่ควรจะสูงขึ้นเร่ือย หากไม่ก็จะเป็นสาเหตุให้
ลาออกได้” (ชาย, 31-40 ปี) 

“เร่ืองของรายได้ เพราะไม่ได้เหมาะสมมาก แต่ก็ไม่ได้แย่มาก” (หญิง, 
31-40 ปี) 

“บริษัทไม่มีสวัสดิการ ในการให้เรียน ถ้าอยากเรียนต้องลาออก ซึ่งไม่
เหมือนกับที่อ่ืนที่สนับสนุนการเรียน ไม่ต้องลาออกก็ได้ สามารถหยุดเรียนได้ และระดับการศึกษา
เมื่อเรียนจบไม่มีผลต่อการขึ้นเงินเดือนหรือเงินพิเศษ” (หญิง, 31-40 ปี) 

ในขณะที่ 4 จาก 15 คน ให้สัมภาษณ์ว่าค่าจ้างและสวัสดิการ ไม่ส่งผลให้
เป็นสาเหตุของการลาออก ได้ เนื่องจากรายได้ปัจจุบันเหมาะสมกับงาน หรือเหมาะสมต่อวุฒิ
การศึกษา 

“เงินเดือนไม่มีผลเหมาะสมกับงานและต าแหน่ง” (หญิง, 21-30 ปี) 
“เร่ืองรายได้กับสวัสดิการไม่มีผลต่อการลาออก เนื่องจากเหมาะสมกับ

ต าแหน่งและวุฒการศึกษาแล้ว” (ชาย 31-40 ปี) 
“เงินเดือนไม่ส่งผลเพราะได้ตามความสามารถ งานที่สูงกว่าแต่เงินเดือน

ไม่เท่ากับงานก็ยอมเพราะ มีหนักบ้างเบาบ้าง” (ชาย 21-30 ปี) 



26 
 

 

26 

4.2.1.3 งาน 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่าง 8 จาก 15 คน เคยคิดลาออก

เน่ืองจากเนื้องาน โดยการท างานไม่เป็นไปตามคาดหวัง งานจ าเจ และไม่ท้าทาย 
“การท างานที่เปลี่ยนไปไม่ตรงตามที่คิด ตามเส้นทางที่อยากจะเติบโต” 

(หญิง, 20-30 ปี) 
“คิดว่างานที่ท าอยู่ยังไม่ใช่กับความตั้งใจที่อยากจะท า และไม่ตรงกับที่

เรียนจบมา” (หญิง, 20-30 ปี) 
“ไม่อยากอยู่ที่ใดที่หนึ่งนานมาก งานจ าเจ อยากเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ

แต่ไม่สามารถท าได้” (ชาย, 20-30 ปี) 

4.2.1.4 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
กลุ่มตัวอย่าง 4 จาก 15 คน ระบุว่าหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเป็น

สาเหตุหนึ่งของความตั้งใจในการลาออก เนื่องจากการท างานที่ต้องมีการติดต่อกันตลอดเวลาจะไม่
สามารถท าให้สนิทใจได้ การเอาเปรียบของเพื่อนร่วมงาน การดูแลของหัวหน้างานที่ไม่ดี 

“หัวหน้ามีผลแต่ขึ้นอยู่กับคนว่าที่มาเป็นหัวหน้าในอนาคตจะมีการดูแลที่
ดีหรือไม่” (ชาย, 21-30 ปี) 

“การเอาเปรียบในงานของเพื่อนร่วมงาน การท างานที่ไม่เท่าเทียม เห็นแต่
ปะโยชน์ของตัวองจะสามารถส่งผลให้ลาออกได้” (หญิง, 31-40 ปี) 

“หัวหน้างานมีผลเล็กน้อย เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการลาออกมากกว่า
หัวหน้า เน่ืองจากการท างานที่ต้องมีความใกล้ชิด” (ชาย, 31-40 ปี) 

“หัวหน้าส่งผลต่อการลาออกเพราะหากไม่เข้าใจในสิ่งที่เราท าและการไม่
รับฟัง” (ชาย 21-30 ปี) 

อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 11 คน จาก 15 คน ระบุว่าเพื่อน
ร่วมงานดี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สามารถท างานแทนกันได้ และหัวหน้างานมีการดูแลเอาใจใส่ดี 
ไม่ก้าวก่ายในงานมากเกินไป ไว้ใจให้ผู้ใต้บังตับบัญชาท างานเองได้ ดังนั้นหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงานจึงไม่ใช่สาเหตุหลักของความตั้งใจในการลาออก 

“หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานไม่มีผล เพราะมีการช่วยเหลือกัน” (หญิง, 
21-30ปี) 

“เพื่อนร่วมงานไม่มีผลเพราะสังคมดี หัวหน้าไม่มีผลเพราะไม่เข้ามาก้าว
ก่ายกับงานมาก” (หญิง, 21-30 ปี) 
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“หัวหน้าไม่มีผลต่อการลาออกเพราะ การท างานมีปัญหาอยู่แล้วขึ้นอยู่กับ
การปรับตัว” (หญิง, 21-30 ปี) 

“หัวหน้าดีไม่มีผลต่อการตัดสินใจ เนื่องจากเปิดใจรับฟัง รวมถึงเพื่อน
ร่วมงาน” (ชาย, 21-30 ปี) 

“เพื่อนร่วมงานไม่มีผล เพราะไม่ได้เป็นคนคิดมาก และหัวหน้าไม่ส่งผล
เช่นกัน แต่แล้วแต่สถานการณ์” (ชาย, 31-40 ปี) 

“หัวหน้าไม่มีผลต่อการลาออกเนื่องจากมีการช่วยเหลือ และอยู่แบบพี่
น้อง” (ชาย, 21-30 ปี) 

4.2.1.5 ความผูกพันในองค์กร 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง จ านวนส่วนใหญ่ 11 คน จาก 15 คน ตอบ

ว่าไม่ส่งผลซึ่งสามารถลาออกได้โดยไม่ค านึกถึงองค์กร และด้วยสาเหตุมีความรู้สึกถึงระยะห่าง
ระหว่างองค์กรกับพนักงาน และ รู้สึกว่าองค์กรไม่ได้ให้ความส าคัญกับคน 

“กับองค์กรไม่ผูกพัน รู้สึกมีระยะห่าง รู้สึกเป็นแค่ตัวผลักดันองค์กร 
ไม่ใช่แบบฝ่ายเซลล์ ที่ขายได้แล้วจะภูมิใจ” (หญิง, 21-30 ปี) 

“ความผูกพันไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกสามารถออกได้” (ชาย, 21-
30 ปี) 

ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างจ านวนอีก 4 จาก 15 คน ให้สัมภาษณ์ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรท าให้ไม่อยากลาออก 

“ความผูกพันในองค์กรมีผลเมื่ออยู่นานๆไม่อยากออกไปเสี่ยง ตอนนี้ยัง
อยู่เพราะผูกพัน” (หญิง, 31-40 ปี) 

“ความผูกพันมีส่วนในการไม่ให้ลาออกเพราะอยากท าที่นี้จึงอยากรักษา
ไว้” (ชาย, 21-30 ปี) 

 
4.2.2 สาเหตุของการตัดสินใจลาออกของพนักงานท่ีลาออกแล้ว จากบริษัทอาหาร 

แห่งหนึ่ง ในประเทศไทย 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทยที่ลาออก

แล้ว จ านวน 15 คน เกี่ยวกับสาเหตุการตัดสินใจลาออก สามารถจัดหมวดหมู่ของสาเหตุได้ดังนี้ 
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4.2.2.1 งาน 
จากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 10 จาก 15 คน ให้สัมภาษณ์สาเหตุที่ท าให้

ตัดสินใจลาออกเนื่องจากปัญหาของเร่ืองงาน มีความจ าเจ ไม่ท้าท้าย จึงท าให้เบื่องาน ไม่มีการ
หมุนเวียนงานเพื่อให้เรียนรู้มากขึ้น เนื่องจากบริษัทไม่ให้ความส าคัญกับคน เพราะเน้นในการผลิต
มากกว่า รวมถึงบริษัทส่งไปท างานในที่ๆ ไม่อยากไป และไม่มีสวัสดิการให้เพิ่มเติม 

“เบื่องานออฟฟิศ อยากเปลี่ยนงาน ลักษณะงานไม่ท้าทาย รูปแบบการ
ท างานเป็นแบบจ าเจ” (ชาย, 21-30 ปี) 

“เนื้องานไม่ตรงตามที่อยากท า รู้สึกไม่ตรงกับงาน ตัวเองไม่เหมาะกับ
งานนี้ และรู้สึกว่าบริษัท เน้นท าการผลิตมากกว่าเน้นคน เนื่องจากการผลิตคือรายได้หลักจึงไม่
จ าเป็นต้องพัฒนาคน” (หญิง, 21-30 ปี) 

“ที่ท างานใหม่ให้ท างานที่สนใจมากขึ้น ท างานได้ตรงตามความต้องการ
เรา” (ชาย, 31-40 ปี) 

“ให้ไปที่ที่ไม่อยากไปและ ให้ใปโดยไม่เสนอสิ่งตอบแทนให้ ให้ไป
สถานที่ไกลเดินทางล าบากไม่มีรถรับส่งท าให้ค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้น (หญิง, 31-40 ปี) 

“งานท ามานาน จึงท าให้ไม่ท้าทาย ท างานเดิมๆ บริษัทไม่มีโรเตชั่นที่จะ
ท าอะไรใหม่ๆ ไม่มีหัวหน้าที่มาโค้ช ที่ท าให้เก่งขึ้นจึงท าให้ไม่มี Role model ที่อยากพัฒนา” (หญิง, 21-
30 ปี) 

“งานท ามานานเลยเบื่อ และงานที่ฝ่ายมีเยอะแต่ท าแค่ระบบเดียว และ
วัฒนธรรมชัดเจน ไม่อยากให้พนักงานคิดนอกกรอบ ชอบให้ท าตามที่สั่ง พอมีไอเดียแล้วเสนอ
ไม่ได”้ (หญิง, 21-30 ปี) 

“อยากลองท างานที่กว้างขึ้น งานไม่มีความชัดเจน อยากได้ประสบการณ์
มากกว่านี้” (หญิง, 21-30 ปี) 

4.2.2.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 
รองลงมากลุ่มตัวอย่าง 8 จาก 15 คน สาเหตุที่ท าให้ตัดสินใจลาออกจาก

งาน เพราะเร่ืองของรายได้และสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม เมื่อเทียบกับที่อ่ืนๆ เมื่อมีโอกาสจึงท าให้
ลาออกไปท าที่ใหม่ 

“เพราะเร่ืองเงินเดือน ไม่เหมาะสมกับงานที่ท าอยู่” (ชาย, 21-30 ปี) 
“สวัสดิการของบริษัทไม่เหมาะสม เช่นเร่ืองรักษาพยาบาล เร่ืองวันลา” 

(ชาย, 21-30 ปี) 
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“รายได้รู้สึกไม่เหมาะสมกับงาน เพราะท างานของหัวหน้าคิดว่าควรได้
เงินเท่าหัวหน้า รู้สึกไม่ยุติธรรม” (หญิง, 21-30 ปี) 

“เงินเดือนมีผลต่อการลาออก เพราะไม่ได้เลื่อนขั้นจึงท าให้เงินน้อย” 
(หญิง, 21-30 ปี) 

“เรียนจบแล้วไม่ยอมปรับวุฒิให้ ท าให้เงินเดือนไม่ปรับ” (หญิง, 31-40 ปี) 

4.2.2.3 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 จาก 15 คน ตัดสินใจลาออกเนื่องด้วย

สาเหตุจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
“ออกเพราะหัวหน้างาน มีข้อขัดแย้งกับหัวหน้างานและรูปแบบการ

ท างานที่ไม่เหมือนกัน” (ชาย, 21-30 ปี) 
“หัวหน้างานเอาเปรียบในการท างานให้ท างานของตัวเอง ซึ่งตัวเองได้

ผลประโยชน์” (หญิง, 21-30 ปี) 
“มีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน ท าให้คุยไม่สะดวกในการท างาน รวมถึง

หัวหน้าด้วย” (ชาย, 31-40 ปี) 
ในขณะเดียวกันกลุ่มตัวอย่างจาก 11 จาก 15 คน ระบุว่า หัวหน้างานเพื่อน

ร่วมงานไม่ส่งผลผลต่อการลาออกของพนักงาน เนื่องจากการท าการมีความเป็นกันเอง ไม่มีการ
แข่งขันกันท างานจึงให้มีความรู้สึกมีความสุขในการท างาน และเพื่อร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน รักกันไม่มีแบ่งแยก รวมถึงหัวหน้างานคอยใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

“หัวหน้างานมีการดูแลเอาใจใส่ตลอด ส่วนเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือ
กันตลอดเวลา (หญิง, 21-30 ปี) 

“เพื่อนร่วมงานไม่ใช่สาเหตุในการตัดสินใจลาออกเนื่องจาก ไม่มีการ
ท างานแบบแข่งขันจึงท าให้ทุกคนเข้าหาซึ่งกันและกันมีความใส่ใจซึ่งกันแลกัน และช่วยเหลือกัน
ตลอดเวลา” (หญิง, 31-40 ปี) 

“หัวหน้างานไม่เข้ามายุ่งเกี่ยวในงานมาก จะปล่อยให้ท างาน เมื่อถึง
ก าหนดส่งตามระยะเวลาลาจึงท าให้การท างานไม่ตึงเครียด” (หญิง, 21-30 ปี) 

4.2.2.4 ความก้าวหน้า 
ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 จาก 15 คน ตัดสินใจลาออกเพราะไม่มี

ความชัดเจนเกี่ยวกับความก้าวหน้า 
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“ไม่มี Career path ไม่มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
อัตราเงินเดือนจึงขึ้นน้อยมาก” (หญิง, 31-40 ปี) 

“ความก้าวหน้ามีส่วนเกี่ยวข้องเพราะมองไม่เห็นว่าจะไปทางไหนต่อได้
ไม่มี Career Path ที่ชัดเจน” (ชาย, 31-40 ปี) 

ในขณะเดียวกันกลุ่มตัวอย่างจ านวน 12 จาก 15 คน ระบุว่าความก้าวหน้า
ไม่ใช้เหตุผลในการลาออกเนื่องจากการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามระยะเวลาอายุงาน และมีการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง 

“การเลื่อนต าแหน่งจะเป็นไปตามระยะเวลาของอายุงาน จึงไม่ส่งผลต่อ
การจัดสินใจ” (หญิง, 21-30 ปี) 

“ความก้าวหน้าไม่มีผลต่อการตัดสินใจ เนื่องจากขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่
เหมาะสมและงานที่ได้รับมอบหมาย” (หญิง, 21-30 ปี) 

“ไม่ซีเรียสเน่ืองจากที่นี้มีการเลื่อนต าแหน่งให้กับพนักงานตลอดเวลาเมื่อ
ถึงระยะเวลาที่ก าหนด” (หญิง, 21-30 ปี) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษา
บริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น 
(Non-Probability Sampling) ด้วยวิธีการแบบเจาะจง (Purpose Sampling)โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์
การเลือกกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 
2561 และ พนักงานบริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว จ านวนอย่างละ 15 คน รวม
ทั้งหมด 30 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ (Interview) เพื่อเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) ซึ่งใช้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาประกอบและสร้างความสัมพันธ์ในแต่ละส่วน ซึ่ง
สามารถสรุปผลการวิจัยออกมาได้ดังนี้ 

 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแห่ง

หนึ่งในประเทศไทย พบว่า 
 
5.1.1 กลุ่มตัวอย่าง 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเป็นพนักงาน

บริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 และ พนักงานบริษัทอาหาร
แห่งหนึ่งในประเทศไทยที่ลาออกแล้ว จ านวนอย่างละ 15 คน รวมทั้งหมด 30 คน โดยแบ่งเป็นเพศ
ชาย 11 คน และเพศหญิง 19 คน 

 
5.1.2 เหตุผลท่ีจะส่งผลให้ตัดสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัท

อาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ท่ียังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 
พนักงานเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าขององค์กร ถือเป็นก าลังส าคัญในการ

ขับเคลื่อนองค์กร ดังนั้นการรักษาทรัพยากรบุคคลไว้ท่ามกลางสถานการณ์การแข่งขันตลาดแรงงาน
ที่สูงในปัจจุบันจึงเป็นเร่ืองท้าทายที่ฝ่ายที่เกี่ยวข้องภายในองค์กรต้องศึกษาถึงสาเหตุที่แท้จริงเพื่อ
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น าไปเตรียมการรับมือต่อไปในอนาคต แม้ว่าการตั้งใจลาออกของพนักงานเป็นความตั้งใจเฉพาะ
บุคคล ที่อาจเป็นผลจากนโยบายขององค์กร หรือสภาพการณ์ด้านตลาดแรงงาน แต่นอกเหนือจาก
เหตุผลดังกล่าว จากงานวิจัยนี้ยังพบอีกหลายปัจจัยที่เป็นสาเหตุอันส่งผลให้พนักงานเกิดความตั้งใจ
ลาออก ได้แก่ 

5.1.2.1 ความก้าวหน้า 
ความก้าวหน้าเป็นเหตุผลที่จะสามารถส่งผลต่อการลาออกได้เนื่องจาก

หากท างานแต่ไม่ได้รับความก้าวหน้าซึ่งมีผลต่อค่าจ้างที่ได้รับ หรือหากท างานมาเป็นระยะเวลานาน
แล้ว แต่รุ่นน้องที่อายุน้อยกว่ามีความก้าวหน้ามากกว่า ก็ส่งผลต่อความรู้สึกที่ไม่ดี ถึงแม้ว่าจะมีอายุ
งานและผลงานใกล้เคียงกัน ซึ่งแสดงถึงความค่านิยมแบบระบบอาวุโส ซึ่งสอดคล้องกับวรรณกรรม
ที่เคยวิจัยว่า ความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน  
(เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์, 2550; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) 

5.1.2.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 
ค่าจ้างและสวัสดิการเป็นสาเหตุหลักที่ท าให้พนักงานสามารถตัดสินใจ

ลาออกได้ ส่วนใหญ่เนื่องจากค่าจ้างเป็นปัจจัยที่แสดงถึงความมั่นคงต่อชีวิต ซึ่งหากพนักงานมี
ความคิดที่จะลาออกจากงานนั่นก็เพราะสาเหตุของค่าจ้างที่น้อยเกินไปเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ ที่
ท างานในต าแหน่งเดียวกัน ค่าจ้างปัจจุบันมีความไม่เหมาะสมต่องานที่ท าอยู่ หรือเมื่อเปรียบเทียบ
กับบริษัทอ่ืนๆ มีความแตกต่างกันอย่างมาก ส าหรับด้านสวัสดิการพนักงานส่วนใหญ่ก็คิดว่าไม่
เหมาะสมและน้อยเกินไป เช่น ในเร่ืองของสวัสดิการวันหยุดการลาป่วย หรือสวัสดิการอ่ืนๆที่ควรจะมี 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่พบว่าหากบริษัทมีผลตอบแทนที่ดีจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างานและมีความผูกพันกับองค์กร (ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) และผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับ
งาน เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะต่อปริมาณงาน มีผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน (ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ, 2556; ปาตีเมาะ เกะรา และ อาซียะห์อาแว, 2558; วราภรณ์ 
นาควิลัย, 2553; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง,2558) 

5.1.2.3 งาน 
การท างานที่ซ้ าซากจ าเจ ไม่มีงานใหม่ๆ หรือไม่ได้รับมอบหมายงานใหม่ 

ถึงแม้ว่าจะขอย้ายสายงานเนื่องจากเรียนรู้ทั้งหมดของการท างานก็ไม่ได้รับการตอบรับ ท าให้
พนักงานรู้สึกว่างานไม่มีความท้าทาย นอกจากนี้พนักงานบางคนรู้สึกว่างานที่ท าไม่ได้ตรงตามความ
ตั้งใจที่อยากจะท าตั้งแต่แรกที่สมัครเข้ามา ท าให้พนักงานเคยมีความคิดที่อยากจะลาออก ซึ่งสอดคล้อง
กับวรรณกรรมทบทวนที่เคยวิจัยว่าการบริหารจัดการที่ชัดเจน จะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
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การท างานและมีความผูกพันกับองค์กร (ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) และการบริหารจัดการคนที่ไม่
เหมาะสมกับงาน การมอบหมายงานที่ไม่ชัดเจน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน (จิดาภา 
เสน่ห์สุข, 2553; ปาตีเมาะ เกะรา และ อาซียะห์อาแว, 2558; วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; สวรรณกมล 
จัทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท์, 2557; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) 

5.1.2.4 เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานไม่เป็นสาเหตุที่ท าให้พนักงานมีความคิดที่

จะลาออกเนื่องจากการมีเพื่อนร่วมงานที่ดี เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ในองค์กรมี
สังคมของเพื่อนร่วมงานที่ดีถึงแม้ว่ามีการทะเลาะเบาะแว้งกันบ้าง แต่เนื่องจากเป็นการมีความ
คิดเห็นไม่ตรงกันในเร่ืองของงาน จึงไม่ได้ท าให้ความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานลดลง และการที่
หัวหน้ามีการเอาใจใส่ การเปิดใจรับฟัง ช่วยเหลืออยู่เสมอเมื่อเกิดปัญหา และไม่ก้าวก่ายในการ
ท างานมาก จึงท าให้พนักงานท างานด้วยความสบายใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่พบว่าหาก
หัวหน้างานมีความใส่ใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม และผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกเชิง
บวกต่อผู้บังคับบัญชา จะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกที่ลดลง มีแรงจูงใจในการท างาน
และมีความผูกพันกับองค์กร(สุพรรษา พุ่มพวง, 2559; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558; ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558; 
วราภรณ์ นาควิลัย, 2553;) 

5.1.2.4 ความผูกพันในองค์กร 
ความไม่ผูกพันในองค์กรส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

เพราะพนักงานสามารถที่จะลาออกได้โดยไม่มีการน าเร่ืององค์กรมาพิจารณา อีกทั้งพนักงานมี
ความรู้สึกว่าระหว่างพนักงานกับองค์กรยังคงมีระยะห่าง จึงท าให้ไม่เกิดความผูกพันในองค์กร 
โดยเฉพาะพนักงานรุ่นใหม่ๆไม่มีความรู้สึกผูกพันใดๆต่อองค์กรเนื่องจากเข้ามาเพียงเพื่อหวังหา
ประสบการณ์เท่านั้น จึงท าให้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่เคยวิจัยว่าพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่มีความ
ตั้งใจลาออกจากงานเนื่องจากขาดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน (วิโรจน์ สิมะทองธรรม และ สิทธิชัย พรมหมสุวรรณ และ ฉันทนา จันทร์ บรรจง และ
วัฒนา สุนทรธัย, 2559) 

 
5.1.3 สาเหตุของการตัดสินใจลาออกของพนักงานท่ีลาออกแล้ว 
เมื่อพนักงานได้ตัดสินใจลาออกไปแล้ว นั่นคือพนักงานคาดหวังว่าจะจากองค์กรไป

โดยมีความเชื่อว่าจะได้รับสิ่งที่ดีกว่า การที่ได้ศึกษาถึงสาเหตุของการตัดสินใจลาออกที่แท้จริงจาก
พนักงานกลุ่มนี้จะท าให้องค์กรได้เห็นข้อปรับปรุงที่จะสามารถเป็นแนวทางส าหรับแก้ไขปัญหาด้าน
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ทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้อย่างถูกต้องเหมาะสม โดยสาเหตุการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่
ลาออกแล้ว มีดังต่อไปนี้ 

5.1.3.1 งาน 
สาเหตุหลักประการหนึ่งที่ท าให้พนักงานลาออกจากองค์กร คือ พนักงาน

รู้สึกว่า ลักษณะงานมีความซ้ าซาก จ าเจ ท ามานาน ไม่มีความท้าท้าย ไม่มีความชัดเจนในงาน รวมถึง
ไม่มีการพัฒนาพนักงานให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จึงท าให้พนักงานอยากเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ๆ 
และงานที่ท าไม่ได้ตรงตามความต้องการจึงเป็นสาเหตุของการตัดสินใจลาออก ผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่พบว่าการหากมีการบริหารจัดการงานที่ชัดเจนจะส่งผลให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันกับองค์กร (ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) และการบริหารจัดการคนที่ไม่
เหมาะสมกับงาน การมอบหมายงานที่ไม่ชัดเจน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน (จิดาภา 
เสน่ห์สุข, 2553; ปาตีเมาะ เกะรา และ อาซียะห์อาแว, 2558; วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; สวรรณกมล 
จัทรมะโน และ ประสพชัย พสุนนท์, 2557; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) 

5.1.3.2 ค่าจ้างและสวัสดิการ 
ค่าจ้างและสวัสดิการเป็นสาเหตุในการตัดสินใจลาออก เนื่องจาก

พนักงานคิดว่าค่าจ้างไม่เหมาะสมกับงานที่ท า เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอื่นๆ และเมื่อมีข้อเสนอ
ที่สูงกว่าเข้ามาจึงท าให้ตัดสินใจลาออก ซึ่งสอดคล้องกับวรรณกรรมทบทวนที่เคยวิจัยว่าหากบริษัท
มีผลตอบแทนที่ดีจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันกับองค์กร      
(ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับงาน 
ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะต่อปริมาณงานมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน (ชัชนี จิรประยุกต์เลิศ, 
2556; ปาตีเมาะ เกะรา และ อาซียะห์อาแว, 2558; วราภรณ์ นาควิลัย, 2553; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง,2558) 

5.1.3.3 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานไม่เป็นสาเหตุที่ท าให้ตัดสินใจลาออก

เนื่องจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานดี มีสังคมการท างานที่ดี มีการช่วยเหลือเกื้อกูลในเร่ืองของ
งาน หัวหน้ามีการเอาใจใส่ที่ดีตลอดเวลา ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยกับวรรณกรรมที่เคยวิจัยว่า
ความรู้สึกเชิงบวกต่อผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานมีความใส่ใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะส่งผลให้
พนักงานมีผลต่อแนวโน้มการลาออกที่ลดลง และจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและ
มีความผูกพันกับองค์กร (สุพรรษา พุ่มพวง, 2559; ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) รวมถึงการไม่มีเหตุผลของ
หัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน (วราภรณ์ 
นาควิลัย, 2553; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) 
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5.1.3.4 ความก้าวหน้า 
ความก้าวหน้าไม่เป็นสาเหตุให้ตัดสินใจลาออกจากงานเนื่องการท างาน

ที่นี่เมื่อถึงระยะเวลาจะถูกเลื่อนต าแหน่งอยู่แล้ว และการเลื่อนขั้นมีขึ้นอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงาน
วรรณกรรมที่เคยวิจัยที่เคยพบว่าด้านความส าเร็จและด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อ
การลาออกของพนักงาน (เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์ม, 2550; สุรกฤษฎิ์ บุญเรือง, 2558) 

จากผลงานวิจัยในการแสดงความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
บริษัทอาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในปี 2561 และของพนักงานที่ลาออก
แล้วพบว่าสาเหตุของงานและค่าจ้างและสวัสดิการเป็นสาเหตุหลักที่ส่งผลให้คนทั้ง 2 กลุ่ม ลาออก 
ส าหรับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานจากผลแสดงความคิดเห็นของทั้ง 2 กลุ่ม ให้ความคิดเห็น
เหมือนกันว่าไม่เป็นสาเหตุที่ส่งผลให้ลาออก แต่เร่ืองความก้าวหน้าพบว่าในกลุ่มของพนักงานที่
ยังคงปฏิบัติงานอยู่เป็นสาเหตุที่จะท าให้ตัดสินใจลาออกได้ แต่ส าหรับกลุ่มพนักงานที่ลาออกแล้วไม่
เป็นปัจจัยหลักในการตัดสินใจลาออก 

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
แม้ว่าการลาออกของพนักงานจะเป็นเร่ืองปกติที่เกิดได้ในทุกองค์กร แต่อัตราการ

ลาออกของพนักงานที่จะเพิ่มขึ้นหรือลดลงขึ้นอยู่กับสาเหตุที่ท าให้พนักงานตัดสินใจลาออก ซึ่ง
หลังจากได้ท าการศึกษาและวิจัยอย่างจริงจังถึงสาเหตุจนพบสาเหตุที่แท้จริงแล้ว ถือว่าเป็นแนวทาง
ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นที่จะสามารถท าให้ผู้บริหาร ฝ่ายบุคคล และผู้ที่เกี่ยวข้องในองค์กรน าไปต่อยอด
เพื่อเตรียมรับมือและแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด โดยจากงานวิจัยนี้สามารถสรุปข้อเสนอแนะมาให้
ผู้บริหารได้ ดังต่อไปนี้ 

 
5.2.1 ด้านลักษณะงาน 
ผู้บริหารควรทบทวนลักษณะงานให้เหมาะสมกับพนักงานในบริษัท โดยอาจมีการ

บริหารจัดการงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งของแต่ละบุคคล อีกทั้งควรจัดสรรงานให้
เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน เพื่อพนักงานจะได้ท างานที่ตนถนัด นอกจากนี้ยังควรเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ หรือโยกย้ายไปสายงานใหม่เพื่อพัฒนาความสามารถ ลดความซ้ าซาก 
จ าเจในการท างาน และมีความสบายใจที่ได้ท างานในองค์กรแห่งนี้ 
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5.2.2 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผู้บริหารควรมีการหารืออย่างรอบคอบและระมัดระวัง เกี่ ยวกับการปรับค่าตอบแทน

และสวัสดิการให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบ เนื่องจาก
เป็นเร่ืองของผลประโยชน์โดยตรงของพนักงาน รวมถึงควรมีเกณฑ์การประเมินฐานเงินเดือนและ
ค่าล่วงเวลาแก่พนักงานให้ได้มาตรฐาน เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนที่ท าธุรกิจเดียวกัน อีกทั้งควรมี
ระยะเวลาในการปรับเพิ่มสม่ าเสมอเพื่อกระตุ้นให้พนังงานมีก าลังใจในการท างานมากขึ้น 

 
5.2.3 ด้านความก้าวหน้า 
ผู้บริหารควรมีการวางแผน และแจ้ง Career path ของพนักงานให้ชัดเจน รวมไปถึง

ชี้แจงเงื่อนไข คุณสมบัติที่จะท าให้ไปถึงเป้าหมายนั้นๆ เพื่อที่จะท าให้พนักงานในแต่ละแผนก ใน
ทุกต าแหน่ง ได้ทราบถึงเป้าหมายในการท างานของตน มองเห็นความก้าวหน้าในอนาคต เพราะสิ่งนี้
จะเป็นแรงจูงใจที่ดีในการท างาน รวมถึงควรมีการประเมินการท างานที่มุ่งประเมินผลของการ
ท างานที่แท้จริง โดยผู้บริหารควรลงมาดูการท างานจริงของพนักงานแต่ละคน หากเห็นว่าพนักงาน
คนใดมีศักยภาพควรมีการให้ค าแนะน า ให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโตในสายงานของตน ส่วน
พนักงานที่ยังมีข้อบกพร่องก็ควรได้รับการชี้แนะ และหาวิธีพัฒนา ให้เป็นพนักงานที่มีคุณภาพ 

 
 
5.3 ข้อจ ากัดในการท าวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท
อาหารแห่งหนึ่งในประเทศไทย” คร้ังนี้ ผู้จัดท าวิจัยได้พบปัญหาและข้อจ ากัดในการท าวิจัย ดังนั้น
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจจะศึกษาท างานวิจัยต่อไปในอนาคต ทางผู้จัดท าวิจัยขอสรุปข้อจ ากัด
รวมถึงข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไปไว้ดังนี้ 

1. เน่ืองจากผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็น (Non-Probability 
Sampling) โดยใช้แบบเจาะจง (Purposive Sampling) และมีจ านวนตัวอย่างเพียง 30 คน อาจท าให้ผล
การศึกษาที่ออกมาอยู่ในขอบเขตที่แคบเกินไป ส าหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังต่อไปควรเป็นงานวิจัย
เชิงปริมาณ โดยเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างให้มากขึ้น และทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ ที่
ได้จากงานวิจัยในคร้ังนี้ 

2. เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพนักงานที่อยู่ในช่วงอายุ 20-40 ปี และไม่ได้
ครอบคลุมช่วงอายุ 41-60 ปีได้ ท าให้ผลการวิจัยอาจไม่ได้ขยายผลไปถึงกลุ่มดังกล่าวได้ งานวิจัยใน
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อนาคตจึงควรสอบถามพนักงานในช่วงอายุ 41-60 ปี เพิ่มเติมเนื่องจากอาจจะท าให้ได้เหตุผลที่
แตกต่างหรือเหมือนกับผลการวิจัยปัจจุบัน 

3. เน่ืองจากขอบเขตการวิจัยครั้งน้ีเจาะจงเฉพาะบริษัทอาหารแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
เพียงบริษัทเดียว ซึ่งแต่ละบริษัทจะมีบริบท และวัฒนธรรมขององค์กรที่แตกต่างกันไป ดังนั้นการ
วิจัยนี้อาจไม่สามารถน าไปใช้อ้างอิงกับบริษัทอ่ืนๆ หรืออุตสาหกรรมอ่ืนๆ ได้ ดังนั้นงานวิจัยใน
อนาคตควรจะสอบถามพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพื่อทราบถึงสาเหตุของปัญหาการ
ลาออกว่ามีความคล้ายหรือแตกต่างกันอย่างไร 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแห่งหนึ่ง 
ในประเทศไทย 

 
 

ค าชี้แจ้ง  
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการ

ธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการมหิดล ทั้งนี้ผู้วิจัยใครขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามนี้ให้ครบทุก
ข้อตามความเป็นจริง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในกรอบ □ หรือเขียนรายละเอียดในช่องว่างที่แสดงไว้ในแบบสอบถาม
โดยแบบสอบถามมี 2 ส่วน ดังนี ้
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสาเหตุการลาออก 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสาเหตุการลาออก 
1. เหตุผลที่สามารถส่งผลให้ท่านตัดสินใจลาออก เกิดจากสาเหตุใดบ้าง (สัมภาษณ์พนักงานที่ยังคง

ปฏิบัติงานอยู่) 
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