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งานศึกษาวิจยัฉบบัน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จได้ด้วยดีเน่ืองจาก
ได้รับความอนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั ท่ีได้
กรุณาสละเวลาในการให้ค  าปรึกษาและแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้งเหมาะสมตลอดจนตรวจสอบและ
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ตลอดระยะเวลาการจดัท า ส่งผลใหง้านวจิยัฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณคณาจารยข์องมหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีถ่ายทอด
ความรู้ต่างๆ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาใชใ้นงานวิจยัฉบบัน้ี ขอขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ทุกท่านท่ีไดส้ละเวลา
ในการให้สัมภาษณ์ส าหรับงานวิจยัน้ี รวมถึงก าลงัใจ ความช่วยเหลือและการสนับสนุนต่างๆ จาก
ครอบครัว ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รุ่นพี่ รุ่นน้องและเพื่อนๆ ทุกคน ส่งผลให้งานวิจยัช้ินน้ี
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ เพื่อลด
อตัราการลาออกของพนกังานและสามารถน าผลวิจยัน้ีไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันา
นโยบายและกลยุทธ์ของหน่วยงานบริหารงานบุคคล ตลอดจนผูส้นใจในเร่ืองน้ี ซ่ึงหากงานวิจยัน้ีมี
ขอ้บกพร่องประการใด ผูว้จิยัตอ้งขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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บทคดัยอ่ 
การศึกษาวิจัยเร่ืองสาเหตุและแนวโน้มของความตั้ งใจในการลาออกจากงาน 

กรณีศึกษาพนักงานบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุของความตั้งใจในการ
ลาออกจากงานท่ีมาจากแรงผลกัภายในองคก์รและแรงดึงจากภายนอกองคก์ร เพื่อน าขอ้มูลไปใชใ้น
การวิเคราะห์ ส าหรับเสนอแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดูแลพนกังาน เพื่อลดอตัรา
การลาออก กลุ่มประชากรการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ เขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใช้วิธีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็น
สาเหตุของความตั้งใจลาออกจากงาน จากพนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ ์จ านวน 30 คน 

จากผลการศึกษาวิจยั พบวา่ สาเหตุท่ีเป็นแรงผลกัจากภายในองคก์รท่ีท าให้พนกังานมี
ความตั้งใจลาออกจากงาน มีอยู ่7 สาเหตุดงัน้ี นโยบายและระบบการบริหารงาน ลกัษณะและปริมาณงาน
ท่ีได้รับมอบหมาย ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความกา้วหน้าในต าแหน่งและสายงาน การส่ือสารภายในองคก์ร และค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ในส่วนสาเหตุท่ีเป็นแรงดึงจากภายนอกองคก์รท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออกจากงาน เกิดจาก
พนกังานมีการเปรียบเทียบระหว่างองค์กรปัจจุบนัและองค์กรใหม่ โดยท่ีองค์กรใหม่มีขอ้เสนอท่ีดีกว่า 
จูงใจกว่ามีอยู่ 6 สาเหตุ ดงัน้ี ลกัษณะงาน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ช่ือเสียงและความมัน่คง
ขององค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน และประกอบธุรกิจ
ส่วนตวั  ท าใหเ้ห็นวา่พนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ ์ มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกไดทุ้กเม่ือถา้มีโอกาส 

จากผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะสามารถช่วยให้องค์กรน าผลการศึกษาวิจยัมาใชใ้นการ
ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน
ไดอ้ยา่งแทจ้ริง และน าไปสู่การลดอตัราการลาออก 

ค าส าคญั : สาเหตุของความตั้งใจลาออกจากงาน, แรงผลกัจากภายในองคก์ร, แรงดึงจากภายนอกองคก์ร 

65 หนา้ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและทีม่ำของปัญหำ 
ปัจจุบนัการด าเนินงานของธุรกิจทั้งในองคก์รภาครัฐและเอกชนมีการแข่งขนัทางธุรกิจ

มากข้ึน ทั้งในดา้นการขยายการลงทุนในประเทศและต่างประเทศ การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้น
การด าเนินงานของธุรกิจจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและความเช่ียวชาญ
ในการด าเนินงานท่ีสูงข้ึนดว้ย โดยบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จ
ของการด าเนินงานของธุรกิจ ในปัจจุบนัองคก์รต่างๆ ไดป้ระสบกบัปัญหาการลาออกของพนกังาน
เหมือนกนัไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือบริษทัเอกชน โดยมีแนวโน้มอตัราการลาออกของ
พนกังานเพิ่มสูงข้ึนในแต่ละปี ดงัภาพท่ี 1.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1  สถิติผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีวา่งงานโดยการลาออกประจ าปี 2556 - 2561 
ท่ีมา : ศูนยข์อ้มูลแรงงานแห่งชาติ กระทรวงแรงงาน (2561) 
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จากขอ้มูลการส ารวจสถานการณ์การลาออก จากตารางท่ี 1.1 สถิติผูรั้บประโยชน์ทดแทน
กรณีว่างงานโดยการลาออกระหว่างปี 2556 – 2561 พบว่ามีจ  านวนเพิ่มข้ึนในแต่ละปีเม่ือเปรียบเทียบ
กบัช่วงเวลาเดียวกนัของปีก่อน โดยเฉล่ียเพิ่มข้ึนจ านวนปีละ 13,345 คน หรือเพิ่มข้ึนร้อยละ 13.94 
จากผลการเก็บขอ้มูลท าให้เห็นวา่ปัจจุบนัมีอตัราการลาออกจากงานเพิ่มมากข้ึน เป็นผลท าให้องคก์ร
ต่างๆ มีความพยายามอยา่งมากท่ีจะหยดุหรือลดอตัราการลาออกของพนกังานภายในองคก์รใหอ้ยูใ่น
ระดบัต ่า เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 
ตำรำงที ่1.1 สถิติผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีวา่งงานโดยการลาออกประจ าปี 2556 – 2561 

 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ศูนยข์อ้มูลแรงงานแห่งชาติ กระทรวงแรงงาน (2561) 
 

ในแต่ละองคก์รการลาออกของพนกังานนั้นจะส่งผลกระทบต่อค่าใชจ่้ายบุคลากรของ
องคก์รอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้(ณัฐว ีโฆษะฐิ, 2560) เน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรท่ีสามารถท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพไปนั้น เป็นการยากท่ีจะหาบุคลากรทดแทนท่ีพร้อมสามารถท างานของ
องคก์รไดอ้ยา่งสมบูรณ์ในทนัที การลาออกจากงานของพนกังานถือวา่เป็นตน้ทุนไม่วา่จะเป็นตน้ทุน
ในดา้นการลงทุนพฒันาบุคลากร การสรรหา การฝึกอบรม โดยเฉพาะการลาออกของพนกังานท่ีเป็น
ต าแหน่งส าคญัเชิงกลยุทธ์ท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของธุรกิจ การด าเนินงานท่ีขาดความ
ต่อเน่ือง การประสานงานกบัลูกคา้ภายนอกท าให้ส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่และภาพลกัษณ์ของ
องค์กร และการลาออกของพนักงานส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจของพนักงานท่ียงัอยูใ่นองค์กร
รวมถึงพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งท างานหนกัข้ึน  

ในช่วง 5-6 ปีท่ีผ่านมา เร่ืองของการรักษาพนักงาน (Retention) จึงเป็นเร่ืองท่ีหลาย
องคก์รใหค้วามส าคญัมากข้ึน โดยเฉพาะผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล ไดใ้ห้ความส าคญัในการ
พฒันาและปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล เพื่อท าให้อตัราการลาออกของพนักงานลดลง โดย

ม.ค. ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.

2556 62,802 62,584 73,419 80,870 84,015 81,915 93,475 90,524 86,216 83,830 74,974 72,619

2557 68,882 66,992 77,123 87,310 92,781 99,961 104,606 98,211 96,372 90,400 79,364 82,979

2558 73,912 75,385 87,844 99,190 95,069 109,987 110,238 111,693 103,541 97,886 92,511 91,807

2559 83,484 91,464 101,406 107,627 108,492 118,633 119,648 125,427 114,264 109,956 106,840 105,068

2560 98,626 99,159 115,681 121,456 127,048 129,446 96,659 130,855 119,106 - - -

2561 103,874 117,191 128,103 131,134 136,339 139,345 - - - - - -

สถิติผู้รับประโยชน์ทดแทนกรณว่ีางงานโดยการลาออก 2556-2561

ปี
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ปัจจยัท่ีท าให้ให้พนกังานมีความตอ้งการลาออกจากองคก์ร (Mercer Thailand, 2555) ประกอบดว้ย 
6 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1. เพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน (People they work with) โดยพนกังานไม่ตอ้งการท่ี
จะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานท่ีไม่ดี 

2. ลกัษณะงานท่ีท า (Type of Work) มาจากการท่ีพนักงานไม่ชอบงานท่ีท าอยู่เน่ืองจาก
เป็นงานท่ีไม่ตรงกบัส่ิงท่ีตอ้งการจะท าหรืองานนั้นยงัไม่มีความทา้ทายมากพอ 

3. โอกาสในการเรียนรู้และฝึกอบรม (Learning and Training Opportunity) พนกังาน
มองว่าองค์กรไม่ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไม่มีโอกาสในการฝึกอบรมพฒันา ท าให้ไม่มี
ความรู้ใหม่ๆ มาใชใ้นการท างาน 

4. เงินเดือน (Basic salary) มีผลต่อการลาออกของพนกังาน เน่ืองจากมีฐานเงินเดือน
ต ่ากวา่ตลาดทัว่ไป 

5. ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) ในด้านค่าตอบแทนรวม  มีผลท าให้พนักงาน
ลาออกจากองค์กรท่ีท างานอยู ่โดยค าว่าค่าตอบแทนรวม หมายความถึงค่าตอบแทนต่างๆ ทั้งท่ีเป็น
ค่าจา้ง เงินไดอ่ื้นๆ รวมถึงสวสัดิการต่างๆ ท่ีต ่ากวา่ตลาดหรือไม่มีเลย มีผลท าให้พนกังานตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร 

6. โอกาสความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Opportunities) โดยพนักงานมองว่า 
ท างานแลว้ไม่มีโอกาสในความกา้วหนา้ของตนเอง ไม่มีการเติบโตตามสายอาชีพ ไม่รู้วา่ในอนาคต
จะอยูต่รงไหนหรือต าแหน่งไหนในองคก์ร 

จะเห็นไดว้า่ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานท่ีกล่าวมานั้น (Mercer 
Thailand, 2555) เป็นปัจจยัภายในองค์กร ท่ีอยู่ภายใตก้ารบริหารจดัการขององค์กร หากองค์กรจดัการ
อย่างเหมาะสมก็จะสามารถช่วยลดความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานลงได้ ในทาง
กลับกนัหากมีจดัการท่ีไม่เหมาะสมก็สามารถส่งผลด้านลบโดยไปเพิ่มแรงและสร้างความได้เปรียบ
ใหก้บัปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงจากภายนอกองคก์ร ท่ีตอ้งการหาพนกังานเพื่อเขา้มาท างานในองคก์รเช่นกนั 

ในส่วนปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัภายนอกองค์กร ท่ีท าให้ผูห้างานมีความตั้งใจในการลาออก
จากงานเพื่อไปร่วมงานกบัองคก์รใหม่ มีดงัต่อไปน้ี (Jobs DB Thailand, 2559) 

1. ไดรั้บสิทธิประโยชน์ท่ีดีข้ึน (เงินจูงใจ โบนสั ค่ารักษาพยาบาล) ผลประโยชน์และ
สวสัดิการในท่ีน้ีมีความหมายครอบคลุมถึงผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่า Incentive 
ค่าคอมมิชชัน่ โบนสั สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล วนัลาพกัร้อน วนัลาคลอด เป็นตน้ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีผู ้
หางานพิจารณามากท่ีสุดในการประกอบการตดัสินใจ เพราะมองว่าการดูแลพนกังานให้ดีจะสามารถ
ดึงดูดแรงงานคุณภาพมาท างานใหม้ากข้ึน และท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงานยากมากข้ึน 
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2. ความมัน่คงในอาชีพสูง ในยคุเศรษฐกิจท่ีมีความไม่แน่นอนและความผนัผวนสูงท า
ให้ผูห้างานพิจารณาในเร่ืองความมัน่คงขององค์กรเป็นส าคญั เพราะสถานการณ์เหล่าน้ีอาจส่งผล
กระทบท าใหอ้งคก์รตอ้งปิดตวัลง หรือมีการเลิกจา้งพนกังานท าใหมี้ความไม่มัน่คงในอาชีพ 

3. องค์กรมี ช่ือเสี ยง การท างานในองค์กรท่ี มี ช่ือเสี ยงนั้ นจะมาพร้อมกับเร่ือง
ความกา้วหนา้ท่ีดี ค่าตอบแทนท่ีดี ท าให้คนท่ีมีความสามารถอยากเขา้ไปร่วมงาน หรือเม่ือไดเ้ขา้ไป
ร่วมงานแลว้และตอ้งการออกไปหางานท่ีใหม่ต่อ จะท าให้มีภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือเม่ือไป
สมคัรงานท่ีใหม่ เพราะองคก์รใหม่จะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถจากประสบการณ์ในองคก์รท่ีมี
ช่ือเสียง 

4. ฐานเงินเดือนท่ีแข่งขนัได ้หากองคก์รใดมีฐานเงินเดือนตามมาตรฐานเทียบเท่ากบั
ตลาด หรือถา้องคก์รใดมีฐานเงินเดือนท่ีดีกวา่หรือสูงกวา่องคก์รอ่ืนในธุรกิจเดียวกนั จะเป็นเหตุผล
ส าคญัเหตุผลหน่ึงท่ีจะท าใหค้นท างานอยากร่วมงานกบัองคก์รนั้นดว้ย 

5. โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน บุคลากรท่ีมี
คุณภาพโดยส่วนใหญ่ตอ้งการให้องคก์รใหค้วามส าคญัและทุ่มเทกบัการพฒันาบุคลากรมากข้ึน เพื่อ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองและน าความรู้ใหม่ๆ นั้นไปใช้ในการพฒันาการปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์ร ตามเป้าหมายหรือยทุธศาสตร์ท่ีองคก์รวางไวใ้หป้ระสบความส าเร็จ 

6. มีคุณค่าองค์กรท่ีดี (สภาพแวดลอ้ม สังคม วฒันธรรม) การดูแลและสร้างวฒันธรรม
ขององค์กรให้แข็งแรงและให้คุณค่ากบัพนกังาน แสดงความช่ืนชมและขอบคุณในการท างานของ
พนักงาน มีการท างานเป็นทีมท่ีแข็งแกร่ง เป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งให้ความส าคญั เพราะวฒันธรรม
องคก์รท่ีดีจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รและไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

7. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค ์สนุกสนาน สร้างส่ิงใหม่ 
การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีให้ทศันคติเชิงบวกแก่พนกังานอยูเ่ป็นประจ า เป็นส่ิงท่ีดึงดูดให้
พนกังานตอ้งการมาท างานในองคก์รทุกวนั 

8. โอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การพฒันาสายอาชีพ คนท่ีท างานดี ท างาน
เก่ง ทุ่มเทในการท างาน ย่อมมีความคาดหวงัในความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองเสมอ ถ้า
พนกังานไม่ไดส่ิ้งตอบแทนความทุ่มเทท่ีมีใหแ้ก่องคก์ร ก็ยอ่มท่ีจะเลือกไปทุ่มเทกบัองคก์รใหม่ท่ีให้
โอกาสในการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีดีกวา่ 

9. การบริหารจัดการท่ีสร้างแรงบันดาลใจ และทีมงานท่ีมีภาวะผู ้น า ผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพและสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วจะส่งผลใหพ้นกังานสามารถใชค้วามรู้ความสามารถท่ี
มีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีดว้ยความพึงพอใจ ท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน 
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จากปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัภายนอกองค์กรท่ีมาจากองค์กรใหม่นั้น ส่งผลท าให้พนักงานมี
ความตั้งใจในการลาออกจากงานหรือมีแนวโน้มท่ีจะตดัสินใจลาออกจากงาน โดยจะเกิดข้ึนเม่ือมี
การเปรียบเทียบกบัปัจจยัท่ีมีอยูภ่ายในองค์กรเดิม แลว้องคก์รใหม่มีขอ้เสนอท่ีดีกว่าหรือสูงกวา่ ใน
ปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่องคก์รหลายแห่งพยายามสร้างเอกลกัษณ์ ก าหนดคุณค่าองคก์ร และท าใหอ้งคก์รมี
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั รวมไปถึงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ
ท่ีคุม้ค่ากบัการท างาน ความกา้วหนา้ในสายงาน และโอกาสในการพฒันาตนเอง เพื่อใหเ้ป็นองคก์รท่ี
ผูห้างานเลือกท างานดว้ย และเม่ือไดพ้นกังานท่ีมีคุณสมบติัท่ีตอ้งการเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
พนกังานเหล่านั้นจะทุ่มเทความสามารถ ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยขบัเคล่ือนองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายได ้(นพวรรณ จุลกนิษฐ, 2560) โดยองคก์รท่ีคนอยากร่วมงานมากท่ีสุด 10 ล าดบัแรก 
จากการเก็บข้อมูลผลส ารวจจากจ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย) ประจ าปี 2560 คือ บริษทั ปตท. จ ากัด 
(มหาชน) บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) บริษทั กูเกิล ประเทศไทย บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ 
ประเทศไทย จ ากดั (Toyota Motor) บริษทั โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) (DTAC) 
บริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากัด (มหาชน) (CP All) บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
(AIS) บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) (Thai Airways) บริษทั ยูนิลีเวอร์ใน ประเทศไทย (Unilever) 
และบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากดั (Honda) ตามล าดบั ซ่ึงองคก์รเหล่าน้ีไดพ้ฒันา
และสามารถสร้างกลยุทธ์ในการเพิ่มความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน ท าให้สามารถลดอตัรา
การลาออกของพนักงานลงได้ เน่ืองจากทราบความตอ้งการของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรและน ามา
ปรับปรุงแนวทางการดูแลพนกังานในองคก์รให้มีประสิทธิผลมากข้ึน รวมถึงสามารถดึงดูดผูห้างาน
จากภายนอกมาร่วมงานกบัองคก์รไดอี้กดว้ย 

นอกจากปัจจยัท่ีมาจากภายในองคก์รและภายนอกองคก์รท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจ
ในการลาออกจากงานของพนักงานท่ีกล่าวมาแล้วนั้น ยงัมีปัจจยัท่ีมาจากเหตุผลส่วนตวัท่ีท าให้
พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน เช่น โอกาสท่ีจะได้ศึกษาต่อ การประกอบธุรกิจส่วนตัว 
ครอบครัว ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร ไม่อยูภ่ายใตก้ารบริหาร
จดัการขององคก์ร (ทายาท ศรีปลัง่, 2560) แต่ก็เป็นสาเหตุส าคญัสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานมีความ
ตั้งใจในการลาออกจากงานไดเ้ช่นกนั 

จะเห็นได้ว่าปัจจยัภายนอกองค์กรท่ีมาจากองค์กรใหม่นั้น เป็นส่ิงท่ีองค์กรสามารถ
ควบคุมไดย้าก แต่ปัจจยัภายในองค์กรเป็นส่ิงท่ีองค์กรสามารถบริหารจดัการได ้โดยปกติขั้นตอน
ของกระบวนการลาออก ก่อนท่ีพนกังานจะลาออกองคก์รจะมีการสัมภาษณ์สาเหตุการลาออก เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและแก้ไขการบริหารจดัการให้ดีข้ึน ในขั้นตอนน้ีจะไม่มีผลท่ีจะ
รักษาบุคลากรท่ีลาออกจากองคก์รไปแลว้ แต่องคก์รสามารถน าขอ้มูลสาเหตุการลาออกมาวิเคราะห์
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หาสาเหตุท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน เพื่อน าไปใชใ้นการปรับปรุงแนว
ทางการบริหารจดัการในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อลดอตัราการลาออกของพนักงาน 
นอกจากน้ียงัมีอีกหน่ึงเคร่ืองมือท่ีองคก์ร ผูบ้ริหารและหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถน า
ผลการประเมินมาพฒันาและแกไ้ขปรับปรุงเพื่อลดการลาออกจากงานของพนกังานได ้คือ ผลการ
ส ารวจความผูกพนัพนกังานในแต่ละปี (Engagement Survey) โดยน าผลประเมินท่ีไดจ้ากความคิดเห็น
ของพนกังานมาพฒันาหรือปรับปรุง รวมถึงสร้างระบบการบริหารต่างๆ การจดัท านโยบายและแผน
ด าเนินการ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ
ความเช่ียวชาญใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป (ณฐัว ีโฆษะฐิ, 2560) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จากปัจจยัด้านต่างๆ ท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจในการลาออก
จากงาน การสูญเสียบุคลากรท่ีเป็นคนดีและคนเก่งในการด าเนินงานใหก้บัองคก์รเพื่อขบัเคล่ือนไปสู่
เป้าหมายดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เป็นแรงจูงใจในการท าวิจยัเพื่อให้ทราบถึงสาเหตุ แนวโน้มและ
ขอ้เท็จจริงของความตั้งใจในการลาออกจากงานให้ชดัเจนวา่มาจากสาเหตุใดบา้ง และสามารถปรับปรุง
พฒันาส่ิงท่ีมีอยูห่รือหาแนวทางป้องกนัเพื่อแกไ้ขปัญหาการลาออกจากการของบุคลากรขององคก์รได้
อยา่งไร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลในองคก์รต่อไป 
 
 

1.2 ค ำถำมในกำรวจิัย 
อะไรเป็นสาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1. เพื่อศึกษาสาเหตุและแน้วโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงานท่ีมาจากแรงผลกั

ภายในองคก์ร 
2. เพื่อศึกษาสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงานท่ีมาจากแรงดึง

ภายนอกองคก์ร 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ เก่ียวกบัสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน ทั้งน้ีไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ในส่วนแรกจะศึกษาแรงผลกัจากภายในองคก์ร
ในท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจในการลาออกจากงาน และศึกษาแรงดึงจากภายนอกองคก์รท่ีท าให้
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พนกังานมีความตั้งใจในการลาออกจากงาน และน าขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากการศึกษามารวบรวมเพื่อ
น าไปสู่แนวทางการแกไ้ขปัญหาเร่ืองการลาออกจากงานของพนกังานต่อไป โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในงานวิจยั คือ พนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ เขตกรุงเทพมหานคร ระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี 
ใชเ้วลาทั้งส้ิน 4 เดือน (กนัยายน – ธนัวาคม 2561) 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงานท่ีเป็นแรงผลกั

จากภายในองคก์รและแรงดึงจากภายนอกองคก์ร 
2. เป็นแนวทางการแก้ไขปรับปรุงและป้องกันการลาออกจากงานของพนักงาน 

ส าหรับผูบ้ริหารและหน่วยงานทรัพยากรบุคคลเพื่อวางแผนและจดัท ากลยุทธ์ขององค์กรในการ
แกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์ทีเ่กีย่วข้อง 
1. บริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ หมายถึง บริษทัซ่ึงเป็นผูผ้ลิตเคมีภณัฑ์ ครอบคลุมตั้งแต่การ

ผลิตขั้นตน้ (โอเลฟินส์) ไปจนถึง ขั้นปลาย ไดแ้ก่ เม็ดพลาสติกหลกัทั้ง 3 ประเภท คือ พอลิเอทิลีน 
พอลิโพรพิลีน และพอลิไวนิลคลอไรด์ 

2. พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกระดับ ทุกต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานในบริษัทกลุ่ม
เคมีภณัฑ ์กรุงเทพมหานคร 

3. การลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีพนักงานส้ินสุดสภาพการเป็นพนักงานด้วย
ความสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการโอนยา้ยหรือการหมุนเวยีนหน่วยงานในองคก์ร 

4. ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความตั้งใจ มีการคิดไตร่ตรอง
อย่างรอบคอบ รวมถึงได้ท าการประเมินความเป็นไปได้ท่ีจะลาออกไปจากองค์กรแต่ยงัไม่มีการ
ตดัสินใจลาออก 

5. ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกั หมายถึง ปัจจยัภายในองค์กรท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงาน เช่น โอกาสความกา้วหนา้หรือการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง อตัราเงินเดือน ผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ลกัษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย สภาพการท างานและความ
กดดนัในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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6. ปัจจยัท่ีเป็นแรงดึง หมายถึง ปัจจยัภายนอกองค์กรท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงาน เช่น โอกาสความก้าวหน้าหรือการได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อัตราเงินเดือน 
ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ ลกัษณะงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีตรง
และทา้ทาย สภาพแวดลอ้มการท างานใหม่ท่ีดีและเอ้ือต่อการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย การไปศึกษาต่อ ท าธุรกิจส่วนตวั ครอบครัว  

7. ต าแหน่งส าคญัเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ต าแหน่งงานท่ีช่วยสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุ
ตามกลยทุธ์และเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ 

8. การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจให้ผู ้ท่ี มีความรู้ 
ความสามารถมาสมคัรงานในต าแหน่งงานท่ีเปิดรับและเขา้มาท างานในองคก์ร 

9. การฝีกอบรม หมายถึง เป็นเค ร่ืองมือในการพัฒนา ฝึกฝนเพื่ อเพิ่มความ รู้ 
ความสามารถและทกัษะในการท างานเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

10. การส ารวจความผูกพันพนักงาน (Engagement Survey) หมายถึง การประเมิน
ความรู้สึกของพนักงานภายในองค์กรว่ามีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับใด พร้อมทราบถึง
ประเด็นท่ีองค์กรควรส่งเสริมและแกไ้ขปรับปรุง เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

11. ทรัพยากรบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีหน้าท่ีในการก าหนดและเสนอแนะนโยบาย
ใหม่ๆ รวมถึงการปรับปรุงพฒันานโยบายท่ีมีอยู่เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดความ
เหมาะสมและน ามาปฏิบติัใชใ้นองคก์ร 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “สาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน” มุ่งเนน้
ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกจากงานทั้งแรงผลักจากภายในองค์กรและแรงดึงจาก
ภายนอกองคก์ร โดยในการวิจยัน้ีไดมี้การน าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยุกตใ์ช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.1.1 ความหมายของการลาออก/ความตั้งใจในการลาออก 
2.1.2 ประเภทของการลาออก/ความตั้งใจในการลาออก 
2.1.3 สาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งต่อความตั้งใจในการลาออก 
2.1.4 ผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน 

2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 
2.1.1 ความหมายของการลาออก/ความตั้งใจในการลาออก 
จากการศึกษามีการใหนิ้ยามความหมายของการลาออกนั้นมีการให้ความหมายไวห้ลาย

ท่าน ดงัตารางท่ี 2.1  
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ตารางที ่2.1 แนวคิดและความหมายเก่ียวกบัการลาออก 

ผู้แต่ง (ปี) ความหมาย 
ภราดี บุตรศกัด์ิศรี  
(2540) 

ความหมายโดยทัว่ไป 
การลาออก หมายถึง การหาคนใหม่มาท างานแทนคนลาออก 
ความหมายเฉพาะเจาะจง 
การลาออกหมายถึง การเปล่ียนแปลงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ
หน่ึงไปยงัองคก์ารหน่ึง 

ลออจิต อิงเจริญสุนทร 
(2550) 

การท่ีองค์กรส้ินการว่าจา้งพนักงานซ่ึงเป็นผลท าให้พนกังานตอ้งลาออก
จากองค์กรไป และขณะเดียวกนัก็จะมีการว่าจา้งพนักงานคนใหม่เขา้มา
แทน โดยท่ีพนกังานท่ีเขา้มาแทนนั้น อาจจะเป็นพนกังานท่ีไม่เคยท างาน
กับองค์กรน้ีมาก่อน หรืออาจเป็นพนักงานเก่าท่ีกลับเข้ามาท างานกับ
องคก์รอีกคร้ังหน่ึงก็ได ้

Pigors และ Myers 
(1973) 

การเคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเขา้และ
ออกจากองคก์าร โดยครอบคลุมการเขา้ท างาน (Job Accessions) และการ
ออกจากงาน (Job Separations) 

Price (2003) ระดับของการเคล่ือนไหว โดยเน้นถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลข้าม
ขอบเขตของการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงเป็นค านิยามท่ีเนน้การลาออก
วา่มีลกัษณะเป็นพลวตัต ์(Dynamic) 

Sayles และ Strauss 
(1977) 

การส้ินสุดการวา่จา้งพนกังาน และการจา้งพนกังานใหม่เขา้มาท างาน หรือ
การเข้าท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองค์กร ส าหรับการเข้า
ท างานมีความหมายหมุนเวียนท างานท่ีเกิดข้ึนโดยท่ีพนักงานสมัครใจ 
(Voluntary) และไม่สมัครใจ (Involuntary) ทั้ งโดยหลีกเล่ียงได้ และ
หลีกเล่ียงไม่ได ้การลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจา้ง การ
ออกจากงานโดยหลีกเล่ียงได้มักเกิดในรูปท่ีนายจ้างควบคุมเร่ืองของ 
เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพการ
ท างานท่ีเขม้งวดเกินไป ส าหรับการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ 
ความเจบ็ป่วย การเกษียณอายงุาน การตาย และการตั้งครรภ ์เป็นตน้ 

Steers (2003) ความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 
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จากการศึกษาหลายความหมาย สามารถสรุปความหมายของการลาออกได้ว่า การท่ี
พนกังานมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากงานในองคก์รปัจจุบนัและไปท างานกบัองค์กรอ่ืน 
ดว้ยความสมคัรใจหรือไม่สมคัรใจ โดยอาจจะเกิดจากเหตุผลส่วนตวัหรือเหตุผลขององค์กร ซ่ึงส่งผล
ใหพ้นกังานหมดสภาพจากการเป็นพนกังานในองคก์รนั้นๆ  

จากการศึกษามีการให้นิยามความหมายของความตั้งใจในการลาออกนั้นมีการให้
ความหมายไวห้ลายท่าน ดงัตารางท่ี 2.2  
 
ตารางที ่2.2 แนวคิดและความหมายเก่ียวกบัความตั้งใจในการลาออก 

ผู้แต่ง (ปี) ความหมาย 
Gaertner และ Nollen 
(1992) 

ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากนโยบายขององค์การ สภาพการณ์
ดา้นตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนักงานคาดหวงัว่า
จะไดรั้บส่ิงท่ีดีข้ึนหลงัจากการลาออกจากองคก์ร 

Tett และ Mayer  
(1993) 

การไตร่ตรองอยา่งรอบคอบท่ีอยากจะออกจากองค์การ ซ่ึงเป็นกระบวนการ
สุดทา้ยของความคิดท่ีจะผละออกจากงาน (Withdrawal cognitive) 

Vandenberg และ 
Nelson (1999) 

การท่ีบุคคลท าการประเมินความเป็นไปได้ท่ีจะลาออกไปจากองค์กร
อยา่งถาวรในเวลาหน่ึงในอนาคตอนัใกล ้

เบญจพร ถีระรักษ ์ 
(2547) 

ระดับความมุ่งหวงั หรือระดับความต้องการของพนักงานท่ีจะส้ินสุด
สภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัโดยสมคัรใจ 

เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ 
(2548) 

ความคิดท่ีพนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบนั และมี
พฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่เพื่อการวางแผนลาออกจากงาน 
ไปท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของตวัพนกังานเอง
แต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 

กรรณิการ์ เกตทอง 
(2559) 

ความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์รท่ีอยูปั่จจุบนั แต่ยงัไม่ไดล้าออก เป็น
การแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก โดยตั้งใจท่ีจะไม่ท างาน
ภายในหน่วยงานเดิมหรือต่อองคก์รสามารถตดัสินใจท่ีจะลาออกไดท้นัที 
และหากยงัไม่สามารถคน้หาทางเลือกท่ีตอ้งการไดก้็จะยงัไม่ลาออก แต่
จะแสดงพฤติกรรมอ่ืนออกมาแทน เช่น การขาด ลา มาสาย ไม่ตั้ งใจ
ท างานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ท าใหง้านไม่มีประสิทธิภาพ 
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จากการศึกษาหลายความหมาย สามารถสรุปความหมายของความตั้งใจในการลาออก
ไดว้่า การท่ีพนกังานมีความตั้งใจ มีการคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบ รวมถึงไดท้  าการประเมินความ
เป็นไปได้ท่ีจะลาออกไปจากองค์กร และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่ แต่ยงัไม่มีการ
ตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด  

 
2.1.2 ประเภทของการลาออก/ความตั้งใจในการลาออก 
ประเภทของการลาออก 
Porter, Lawler III และ Hackman (1965) ได้จ  าแนกประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท 

คือ 
1. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์องบุคคล (Voluntary Individual-Initiated Turnover) 

หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองค์กรเดิม อนัเน่ืองจากความตอ้งการของบุคคลเองโดยท่ี
บุคคลนั้นไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 

2. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ขององค์กร (Voluntary Organization-Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีองคก์รตดัสินใจให้บุคคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร เน่ืองจาก
ความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลนั้น 

3. การลาออกท่ีไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล (Involuntary Individual-Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองคก์รเดิม อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงานตามสามี คลอดบุตร ถึงแมว้า่บุคคลตอ้งการท างานอยูก่บั
องคก์รในขณะท่ีองคก์รเองก็ตอ้งการบุคคลท างานอยูก่บัองคก์รเช่นเดียวกนั 

4. การลาออกท่ีไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์กร (Involuntary Organization-
Initiated Turnover) หมายถึง การท่ีองค์กรได้รับแรงกดดนัจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีความจ าเป็นตอ้ง
ลดจ านวนพนกังานลง ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 

Pigors และ Myers (1973) ไดแ้บ่งการลาออกของพนกังานเป็น 4 ประเภทดว้ยกนั ดงัน้ี 
1. การไล่ออก หมายถึง การไล่พนักงานท่ีท าผิดวินัยออก หรือการไล่ออกเพราะ

ตอ้งการลดก าลงัแรงงาน ซ่ึงการไล่พนกังานท่ีท าผิดวินยัออกนั้น  Sayles และ Strauss (1997) ไดเ้สนอ
ตวัอยา่งของการไล่ออกวา่ควรด าเนินการเม่ือพนกังานขาดงานติดต่อกนัเกิน 7 วนัโดยไม่ไดรั้บอนุญาต 
แต่ในส่วนของกฎหมายแรงงานไทยนั้นสามารถด าเนินการไดห้ากพนกังานขาดงานติดต่อกนัเกิน
กวา่ 3 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต 

2. การลาออก หมายถึง การส้ินสุดสภาพการเป็นพนักงานขององค์กรท่ีเกิดข้ึนด้วย
ความสมคัรใจของพนกังาน โดยแบ่งสาเหตุของการลาออกไว ้2 ประการ คือ 
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-   สาเหตุท่ีมาจากองคก์ร เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งโอกาส
กา้วหนา้ ความทา้ทายในงาน เป็นตน้ 

-   สาเหตุท่ีมาจากเหตุผลส่วนตวัของพนักงาน เช่น สุขภาพ การยา้ยท่ีอยู่อาศยั ตาม
ครอบครัว การศึกษาต่อ เป็นตน้ 
3. การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของพนกังาน เม่ือพนกังานมีอายอุยูใ่นเกณฑ์ท่ี

องคก์รก าหนดวา่จะตอ้งส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร 
4. การตาย ในส่วนของการลาออกจากงานโดยสมคัรใจมกัจะเกิดจากตวัพนกังานเอง 

ขณะท่ีการลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจา้ง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไดน้ั้น
เกิดข้ึนในรูปแบบท่ีนายจา้งควบคุมเร่ืองเงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน 
และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไป ส่วนการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได้เกิดข้ึนในรูปของ
ความเจบ็ป่วย การตาย การตั้งครรภ ์และการเกษียณอาย ุเป็นตน้ 

สรุปไดว้า่การลาออกจากงานในแต่ละประเภทมีความแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัสาเหตุและ
เหตุผลของการลาออก ท่ีมาจากความตอ้งการของตวัพนักงานเองหรือมาจากความตอ้งการขององค์กร 
โดยการลาออกแต่ละประเภทส่งผลใหพ้นกังานพน้สภาพจากการเป็นพนกังานในองคก์รนั้นๆ  

ประเภทของความตั้งใจในการลาออก 
กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ไดจ้  าแนกประเภทของความตั้งใจในการลาออกเป็น 3 ประเภท 

คือ 
1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง คือ การท่ีพนกังานตดัสินใจลาออกโดยทนัที แมว้่า

จะยงัไม่มีงานท่ีรองรับอยูก่็ตาม 
2. พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก คือ เม่ือพนักงานตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรก็

จะพยายามหาองคก์รอ่ืนมารองรับการท างานไดท้นัที แต่โอกาสในการท่ีจะคน้หาองค์กรใหม่นั้นก็
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปของพนกังาน ไม่วา่จะเป็นอายุ เพศ และเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานในขณะนั้นดว้ย 

3. พฤติกรรมดา้นอ่ืนๆ คือ เม่ือพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออก แต่ไม่สามารถหาทาง
เลือกอ่ืนตามท่ีตอ้งการไดห้รืออาจจะมีทางเลือกนอ้ย พนกังานก็ยงัไม่ลาออกจากองคก์รแต่จะแสดง
พฤติกรรมอ่ืนข้ึนมาแทน เช่น การขาดงาน การมาท างานสาย ท างานไม่เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ เพื่อเป็นกลไกในการป้องกนัตนเอง เป็นการลดความวิตกกงัวล
และความคบัขอ้งใจท่ีตนเองไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเป็น
กระบวนการท่ีเกิดก่อนการตดัสินใจลาออกจากงานจริงๆ หรือกล่าวไดว้า่เป็นกระบวนการท่ีน าไปสู่
การตดัสินใจท่ีจะลาออกหรือไม่ลาออกจากงานองคก์รเดิม 
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2.1.3 สาเหตุทีเ่กีย่วข้องต่อความตั้งใจในการลาออก 
1. ปัจจยั “แรงผลกั” (Push Factors) ของความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน 
วราภรณ์ นาควิลยั (2553) กล่าววา่ การตดัสินใจออกจากงานของพนกังานมีตน้เหตุมา

จากปัจจยั “แรงผลกั” ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในองค์กรอยูภ่ายใตก้ารควบคุมขององคก์ร เช่น วฒันธรรม
องคก์ร วิธีคิดและวิธีการบริหารงานในองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งคนในองคก์ร การบริหารและ
พฒันาคนในองค์กร โอกาสความก้าวหน้าของงานที่ท  าในองค์กร ลกัษณะงานที่ท  าในองค์กร 
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เป็นตน้ ถา้องค์กรมีการจดัการอย่างเหมาะสมจะช่วยลด
การลาออกของพนักงานได้ รวมถึงสามารถช่วยลดความแรงของปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงลงได้ ในทาง
กลบักนัหากมีการจดัการไม่เหมาะสมก็สามารถไปเพิ่มแรงใหก้บัปัจจยัแรงดึงได ้

Shiliar และ Freudenberg (1982) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกั ใช้แนวทางการศึกษาท่ี
ผสมผสานแนวความคิดทางดา้นพฤติกรรมและแนวคิดทางดา้นเศรษฐศาสตร์เขา้ไวด้ว้ยกนั โดยได้
กล่าวถึง “ปัจจยัผลกัดนั” (Push Factors) ท่ีท าให้พนกังานลาออกจากงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการสร้างความไม่พอใจให้กบัพนกังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานลาออก
จากงานในท่ีสุด เช่น ค่าจา้ง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององค์การ การส่ือสาร 
เป็นตน้ 

Prices (1977) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการลาออก ไดแ้ก่ 
ระดับของค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กร เคร่ืองมือและรูปแบบการติดต่อส่ือสาร และ
ลกัษณะการบงัคบับญัชาแบบรวมอ านาจ จะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจใน
งานและโอกาสในการเลือกงานใหม่ของพนักงานเป็นตวัแปรแทรกซ้อนระหว่างการตดัสินใจ
ลาออก ซ่ึงสรุปไดว้่าตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ Price (1977) ไดก้ าหนดตวัแปรต่างๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
1.  ตวัแปรท่ีเก่ียวกับองค์กร ได้แก่ ระดับของค่าจา้งเงินเดือน ความสมานฉันท์ของพนักงานใน
องคก์ร ระบบการติดต่อส่ือสาร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสารและการรวบอ านาจ ซ่ึงถือเป็นตวั
แปรท่ีมีผลโดยตรงต่อการลาออก 
2.  ตวัแปรเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ โอกาสของการเล่ือนงานมีมากน้อยเพียงใด ซ่ึงถือเป็นตวั
แปรแทรกซอ้นระหวา่งตวัแปรตามขอ้ 1 และการลาออก 
3.  ตวัแปรเก่ียวกบับุคคลในองคก์ร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นทศันคติในทางบวกของสมาชิกท่ีอยู่
ในองคก์รนั้น 
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จะเห็นไดว้า่ตวัแปรต่างๆ เหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน โดย Prices 
(1997) ช้ีให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานและโอกาสของการเล่ือนงานของพนักงานเป็นตวัแปรท่ี
แทรกซอ้นระหวา่งการตดัสินใจของพนกังานกบัการลาออก  

Mowday, Porter และ Steers (1982) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานไวด้งัน้ี ในส่วนแรกเป็นปัจจยัที่เกิดข้ึนภายในองค์กรท่ีมีผลต่อการสร้างความไม่พอใจ
ให้กบัพนักงาน เช่น การจ่ายผลตอบแทน ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปตวัเงิน ความก้าวหน้าในสายงาน 
ส่วนท่ีสองเป็นเร่ืองสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่น รูปแบบการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา การ
ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และในส่วนสุดทา้ยความพึงพอใจในการท างาน เช่น 
ลกัษณะของงาน ขอบเขตของงาน ความมีอิสระของอ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ขนาดของหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงาน 

Mobley, Friffeth, Hand และ Mrglino (1979) ได้กล่าวถึงปัจจยัพื้นฐานท่ีท าให้บุคคล
ตดัสินใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่ 
1.  ความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ซ่ึงความไม่พึงพอใจในงานจะมีความสัมพนัธ์
ทางลบกับการลาออก กล่าวคือ หากพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน จะท าให้พนักงานมี
ความคิดท่ีจะลาออกจากงานและมีโอกาสท่ีจะลาออกจากงานสูง 
2.  ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทการท างานภายในองคก์ร โดยถา้พนกังานมีความคาดหวงั
เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รในดา้นลบ เช่น ไม่มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ก็อาจจะเป็นผล
ให้บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานตดัสินใจออกจากงานได ้ดงันั้น ความคาดหวงัของบุคคลที่มีต่อ
บทบาทการท างานภายในองค์กรจึงข้ึนอยู่กบัค่านิยมในการท างานท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 
3.  ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทการท างานภายนอกองคก์ร หากพนกังานมีความคาดหวงั
ท่ีจะพบงานใหม่ท่ีน่าสนใจ และจะประเมินทางเลือกระหวา่งงานใหม่กบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึง
หากพบวา่งานใหม่เป็นงานท่ีน่าสนใจกวา่งานปัจจุบนั ก็จะท าให้เกิดการลาออกจากงานโดยเป็นผล
มาจากการท่ีพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองความตอ้งการภายใตส้ภาพแวดล้อมการท างานใน
ปัจจุบนั 

2. ปัจจยั “แรงดึง” (Pull factors) ของความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน 
วราภรณ์ นาควิลยั (2553) กล่าวว่า ปัจจยั “แรงดึง” เป็นปัจจยัภายนอกองค์กรอยูเ่หนือ

การควบคุมขององคก์ร แต่องคก์รสามารถลดความแรงของปัจจยัเหล่าน้ีลงได ้เช่น ขอ้เสนองานใหม่
ที่ดึงดูดใจ การดึงตวัหรือซ้ือตวัพนกังานจากคู่แข่ง รวมทั้งเร่ืองส่วนตวัของพนกังานเอง เช่น 
ความตอ้งการประกอบธุรกิจของตนเอง ความตอ้งการศึกษาต่อ และความจ าเป็นท่ีตอ้งยา้ยท่ีท างาน
ตามคู่สมรส เป็นตน้ 
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Shiliar และ Freudenberg (1982) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงดึง ใช้แนวทางการศึกษาท่ี
ผสมผสานแนวความคิดทางดา้นพฤติกรรมและแนวคิดทางดา้นเศรษฐศาสตร์เขา้ไวด้ว้ยกนั โดยได้
กล่าวถึง “ปัจจยัดึงดูด” (Pull Factors) ท่ีท าให้พนักงานลาออกจากงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดข้ึน
ภายนอกองค์กร เป็นปัจจยัท่ีมาดึงดูดให้พนักงานมีการเคล่ือนยา้ยหรือลาออกจากองค์กรเดิมไปท่ี
องคก์รใหม่ เช่น ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ โอกาสความกา้วหนา้ เป็นตน้ 

จากปัจจยัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น (Mobley, 1977) เสนอวา่ปัจจยัผลกัดนัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจท าให้พนกังานคิดลาออกจากงาน หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวา่งงานเดิมและงาน
ใหม่ ในขณะท่ีปัจจยัแรงดึงถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดและมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 
เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีพนักงานคาดหวงัว่าจะได้งานท่ีดีกว่าเดิม และมีความพึงพอใจในการท างาน
มากกวา่เดิม โดยปกติแลว้พนกังานจะลาออกจากงานเม่ือไดง้านใหม่ท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่เดิม 

3. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factor Theory) 
Herzberg (1959) ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

และไดพ้ิจารณาปัจจยัหรือองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวโยงกบัการท างาน โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจ โดยไดท้  าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจในการท างานของนกับญัชี
และวิศวกรจ านวน 200 คน พบว่า ความรู้สึกท่ีดีจะมีคู่ไปกับลักษณะในเน้ืองาน (Job Content) 
ขณะที่ ความรู้สึกไม่ดีจะมีคู่ไปกบัสภาพที่ลอ้มรอบงานหรือลกัษณะนอกเน้ืองาน (Job Context) 
ซ่ึง Herzberg ได้สรุปว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) จะมีความสัมพนัธ์
กบัลกัษณะเน้ืองานถูกเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivators) และปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
งาน (Job Dissatisfiers) จะมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน โดยถูกเรียกวา่ ปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene factors)  
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ และรัก
งานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลได ้ท า
ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ประกอบดว้ย 

-   ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดป้ระสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีวางแผนไว ้หรือส าเร็จตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
รวมถึงความสามารถในการป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใหลุ้ล่วงไปได ้
เม่ือมีความส าเร็จจากการปฏิบติังานจะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน และความภาคภูมิใจ 

-   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกย่อง
ชมเชย การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกใดท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถในการท างาน
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อย่างใดอย่างหน่ึงให้บรรลุผลส าเร็จ  ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีอาจมาจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื ่อน
ร่วมงาน  ผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือผูม้าใชบ้ริการ จากบุคคลทัว่ไป หรือจากบุคคลในหน่วยงาน 

-   ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีต่อ
ลกัษณะงานว่างานนั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย งานท่ีมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ
ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อาจเป็นงานท่ียากหรือง่าย หรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 

-   ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การไดรั้บมอบหมาย หรือให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีไม่มี
การตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

-   ค วามก ้าวหน ้า  (Advancement)  หม ายถ ึง  ความก ้าวหน ้าใน
ต าแหน่งงาน การเปล่ียนแปลงสถานะ หรือต าแหน่งบุคคลในองคก์ร  
2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยูแ่ละสามารถรักษา
พนักงานไวไ้ม่ให้ออกจากงาน เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงาน 
ประกอบดว้ย 

-   นโยบายและการบ ริหารงานขององค์ กร (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององค์กร เช่น การกระจายอ านาจให้บุคคล
ด าเนินงานในเร่ืองต่างๆ รวมถึงการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร เช่น บุคลากรต้องทราบว่าต้อง
ท างานอะไร และท างานส่วนต่างๆ ให้ใคร ดงันั้น นโยบายองคก์รตอ้งชดัเจน เพื่อให้บุคลากรท างาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม 

-   สภาพและบรรยากาศในการท างาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียงอากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ  

-   ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างานการด ารงอยูข่องต าแหน่งงานและองคก์ร ความถาวรในการจา้งงาน การ
มีงานให้ปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่ และศรัทธาในวิชาชีพ ตลอดจนการได้รับความ
คุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 

-   เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) หมายถึง ส่ิงตอบแทน
ของการปฏิบติังานในรูปแบบเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ และรวมถึงความ
มัน่คงในการท างานดว้ย เป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนเป็นส าคญั 
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-   ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท า งานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

-   การปกครองและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หรือ
การนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ซ่ึงรวมถึงความ
เป็นผูน้ าประสบการณ์ การฝึกอบรม ความเช่ียวชาญ หรือทกัษะ 

ปัจจยัสุขอนามยัไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่
พนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ตั้งใจในการลาออกจากงาน 
 

2.1.4 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
การลาออกจากงานนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัในชีวิตการท างานของพนกังาน ท าให้ตอ้งใช้

การพิจารณาอย่างรอบคอบในการตดัสินใจลาออกจากงานที่ท  าอยู่ หากพนักงานมีความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากงานแล้ว แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมเช่นน้ีไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนักงาน 
ซ่ึง Landy (1985) กล่าวว่า การลาออกจากงานเป็นการเปล่ียนวิถีชีวิตของพนักงาน พนักงานตอ้ง
พร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการท างานในท่ีท างานใหม่ นอกจากน้ีพนักงานตอ้ง
ค านึงถึงปัจจัยอ่ืนๆ ด้วย เช่น ความรับผิดชอบส่วนตัว สถานท่ีท างาน สภาพการจ้างงานใน
ตลาดแรงงาน 

ดงันั้นการบริหารงานบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน
นั้นตอ้งเร่ิมตน้จากการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุหรือแนวโน้มของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานใน
ระหว่างท่ีพนกังานยงัท างานอยู ่และเม่ือทราบถึงสาเหตุและแนวโน้มเหล่านั้นแลว้ ตอ้งหาทางท่ีจะ
ลดการลาออกของพนกังานหรือป้องกนัไม่ให้สาเหตุและแนวโน้มเหล่านั้นท าให้พนกังานมีความ
ตั้งใจลาออกจากงานอีกต่อไป เม่ือพนกังานเปรียบเทียบแลว้พบวา่ การท างานอยูก่บัองคก์รเดิมยงัคง
สนองความตอ้งการส่วนบุคคลของพนักงานไดม้ากกว่า การลาออกไปท างานกบัองค์กรใหม่แล้ว 
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานก็จะหมดไป  

การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดับองค์กร เม่ือพนักงานมีการลาออกก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อองคก์รหลายๆ ดา้น ดงัน้ี 
  



19 

 

 

ผลกระทบต่อบุคคล 
การลาออกของพนกังานมีผลกระทบต่อบุคคลทั้งพนกังานท่ีลาออกและพนกังานท่ียงั

อยูใ่นองคก์ร (ศศิ อ่วมเพง็, 2558) ดงัน้ี 
ผลกระทบต่อพนกังานท่ีลาออก เป็นไปไดท้ั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ผลในเชิงบวก คือ 

บุคคลท่ีลาออกอาจจะไดรั้บการจูงใจท่ีดีกวา่จากองคก์รใหม่ ในรูปของค่าตอบแทนท่ีมากข้ึน งานท่ี
ทา้ทายความรู้ความสามารถ มีความกา้วหน้าในงานท่ีสูงข้ึน ผลในเชิงลบ คือ พนกังานท่ีลาออกไป
มักจะไม่ได้รับข้อมูลท่ีถูกต้องหรือข้อมูลท่ีเพียงพอเก่ียวกับองค์กรใหม่ท่ีพนักงานไปท างาน 
(Wanous, 1979) โดยแต่ละบุคคลอาจตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึกหรือความมีเหตุผลท่ีจะลาออก เช่น 
ความคาดหวงัสูงเกินไปเก่ียวกบัองค์กรใหม่ (Steers และ Mowday, 1981) ซ่ึงท าให้เม่ือเจอกบัความ
เป็นจริงอาจไม่ตรงตามท่ีคาดหวงั 

ผลกระทบต่อพนักงานท่ียงัอยู่ในองค์กร Steers และ Mowday (1981) กล่าวว่า การลาออก
เป็นไปได้ทั้ งเชิงบวกและเชิงลบส าหรับบุคคลท่ียงัอยู่ในองค์กร ผลในเชิงบวก คือ เป็นการเปิด
โอกาสใหพ้นกังานท่ียงัอยูใ่นองคก์รมีความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ส่วนผลในเชิงลบ คือ 
การสูญเสียเพื่อนร่วมงานผูซ่ึ้งมีคุณค่าทั้งทางการทางานร่วมกนัและเหตุผลดา้นความสัมพนัธ์ทาง
สังคมอีกทั้งพนกังานท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รจะตอ้งท างานเพิ่มมากข้ึน เกิดความเครียดและส่งผลให้
การปฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

ผลกระทบต่อองค์กร 
1. ผลกระทบด้านค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง 

(Direct Costs) เช่น ค่าใช้จ่ายในการรับสมคัรพนกังานใหม่ กระบวนการคดัเลือก สัมภาษณ์เพื่อให้
ไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพฒันา พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานใน
องคก์รโดยพนกังานใหม่ตอ้งผา่นการฝึกอบรม และผา่นการเรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและ
พฒันาพนักงานมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของพนักงานให้สามารถปฏิบติังานได้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับ
การปรับตวัให้เข้ากับสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียขององค์กรอย่างหน่ึง นอกเหนือจาก
ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม พฒันาทกัษะต่างๆ เป็นตน้ (สกาวรัตน อินทุสมิต, 2543) ค่าใชจ่้ายทางออ้ม 
(Indirect Costs) เช่น  ค่าใช้จ่ายในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนให้กับพนักงานในองค์กร 
ผลกระทบของปริมาณงานที่เพิ ่มมากข้ึนส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 
นอกจากน้ียงัมีตน้ทุนที่แอบแฝงอยู ่ในรูปของตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาที่เสียไปในการ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 
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2. ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน พนักงานใหม่อาจจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้
เทียบเท่าพนกังานคนเดิม หรือสูญเสียความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้เน่ืองจากความจงรักภกัดีของลูกคา้
ผกูติดอยูก่บัพนกังานคนเดิม (Darmon, 1990; Schlessinger และ Heskett, 1991) 

3. ผลกระทบต่อการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ โดยการลาออกอาจท าให้การด าเนินงาน
ในอนาคตหยุดชะงกัได ้นอกจากนั้นยงัท าให้เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองค์กร องค์กรท่ีมีการลาออก
ของพนกังานในอตัราสูง จะท าใหภ้าพพจน์ขององคก์รในสายตาของสาธารณะชนเสียไป 

4. ผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของพนกังานในองคก์ร ก าลงัใจอาจบัน่ทอนไปจากการ
สูญเสียเพื่อนร่วมงาน (O’reilly, 1989) ท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กรเสียขวญั การลาออกของ
พนักงานท่ีเป็นท่ีรู้จกัหรือพนักงานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองค์กรจะส่งผลให้บุคคลอ่ืนๆ 
เกิดความไม่แน่ใจท่ีจะท างานต่อไป มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ร และเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานใน
องคก์รอ่ืนและอาจท าให้กระตุน้การลาออกของพนกังานอ่ืนในองค์กรให้มีมากข้ึน เน่ืองจากท าให้
ตระหนกัไดว้า่ยงัมีงานอ่ืนเป็นทางเลือกอยู ่(Staw, 1980) 

5. ผลกระทบต่อกลยุทธ์ท่ีไม่สามารถควบคุมได้ เน่ืองจากอัตราการลาออกเป็น
พฤติกรรมท่ีมองไม่เห็นและขาดขอ้มูลท่ีเพียงพอเก่ียวกับสาเหตุและผลท่ีเกิดข้ึน ท าให้ผูบ้ริหาร
อาจจะตอบสนองอยา่งไม่เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค ์
 
 

2.2 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาวิจยัเร่ืองสาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน ผูว้ิจยัได้

ท าการศึกษาและค้นควา้เอกสารจากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทั้ งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อน า
แนวคิดมาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถสรุปงานวจิยัต่างๆ ในหวัขอ้ตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ 

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย กลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 
เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต ์
(2550) 

ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อ
การลาออกของพนกังาน 

พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมท า
เคร่ืองแกว้ไทย จ ากดั (มหาชน) 
ท่ีลาออก จ านวน 5 คน 

พบวา่ จากการสัมภาษณ์ สาเหตุท่ีตดัสินใจลาออกไปท างานในบริษทัใหม่
นั้นมากจาก การได้ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีและสูงข้ึนกว่าเดิม มี
โอกาสก้าวหน้าและสามารถเรียนต่อได้ มีเวลาท่ีเป็นส่วนตวัมากข้ึนกบั
ครอบครัว และมีความรู้สึกท่ีปลอดภยัจากสภาพแวดลอ้มการท างานมาก
ข้ึน เป็นผลมาจากการท่ีบริษทัเดิมไม่ไดจ่้ายค่าจา้งในอตัราท่ีทา้ทาย และมี
สภาพการท างานท่ีร้อน และมีระบบการบริหารจดัการท่ีมี Hierarchy มาก
ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองไม่มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือน
ต าแหน่งไดช้า้ ในขณะท่ีบริษทัใหม่ใหม้ากกวา่ 

พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี 
(2551) 

สาเหตุการตดัสินใจ
ลาออกจากการเป็น
พนกังาน ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแนวโนม้การลาออก
และน าเสนอแนวทางใน
การรักษาบุคลากร 

พนกังานจากบริษทั เพาเวอร์
บาย จ ากดั จากพนกังานปัจจุบนั
จ านวน 367 คน 
พนกังานลาออก 169 คน  
รวมเป็น 536 คน 

พบว่า สาเหตุท่ีท าให้พนักงานลาออกจากงานมีสาเหตุมาจาก ด้าน
ค่าตอบแทน ความมั่นคงก้าวหน้า ด้านครอบครัว สุขภาพ และความ
เป็นอยู ่ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ปัญหาระบบงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีการเลือกปฏิบัติ มีการส่ือสารไม่ชัดเจน ไม่ให้ความส าคญัของงานท่ี
ปฏิบติั ในดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากรในบริษทั
ไปท างานในองคก์รใหม่ คือ เงินเดือนท่ีดีกวา่ สวสัดิการและผลประโยชน์
ตอบแทนท่ีสูงข้ึน ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึน มีโอกาสก้าวหน้าใน
การปฏิบติังานมากกวา่ และบริษทัใหม่มีช่ือเสียงมากกวา่เดิม 
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ตารางที ่2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ (ต่อ)  

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย กลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 
ณปภชั  นาคเจือทอง 
(2553) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้
การลาออกของพนกังาน 

พนกังานบริษทัในเขต
อุตสาหกรรมโรจนะ  
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ านวน 400 คน 

พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานเรียงตามล าดบั
ดงัน้ี ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย
การบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านลกัษณะงาน ดา้น
ความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านเงินเดือน  และจากผลการศึกษาพบว่า
ปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงท่ีท าให้พนกังานลาออกไปท างานท่ีอ่ืน ล าดบัแรก คือ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงกว่า รองลงมา คือ ลกัษณะงานท่ีต้องท ามี
มากเกินไปไม่มีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม เกิดความตึงเครียดในงานท่ีท า 
และลาออกเพราะปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ปัญหาส่วนตวั ปัญหาครอบครัว ปัญหา
สุขภาพ แต่งงาน หรือยา้ยท่ีอยูเ่ป็นล าดบัสุดทา้ย 

วราภรณ์ นาควลิยั 
(2553) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของ
พนกังาน 

พนกังานบริษทั GGG  
(ประเทศไทย) จ ากดั 
จ านวน 180 คน 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานมาจากสาเหตุดา้น
การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีไม่มีความชดัเจน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มอบหมายงานไม่ชัดเจนบริหารจัดการคนไม่ เป็น ค่าตอบแทนไม่
เหมาะสมกบัปริมาณงาน ส่งผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออก 
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ตารางที ่2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ (ต่อ)  

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย กลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 
ศศิ อ่วมเพง็ 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานระดบับงัคบั
บญัชา 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา  
ท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง 
บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 256 
คน 

พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานมีทั้งหมด 3 
ปัจจยั โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของ
งาน  ปั จจัยด้ าน ค่ าจ้าง  ค่ าตอบแทนและสวัส ดิก าร  ปั จจัยด้ าน
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้ งานตามล าดบั ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังาน
มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกสูง 

สุรกฤษฎ์ิบุญเรือง 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนกังาน 

พนกังานบริษทั เอช็  
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั  
จ  านวน 151 คน 

พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานพบว่า ปัจจยัทั้ง 13 
ดา้นมีอิทธิพลต่อภาพรวมของการลาออกของพนกังานในระดบัมากโดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังน้ี  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง ดา้นความยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความเจริญเติบโต 
ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั และดา้นบรรยากาศในการท างาน 
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ตารางที ่2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในต่างประเทศ 

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย กลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 
Samuel Emeka Mbah 
และ C.O. Ikemefuna 
(2555)  

Job Satisfaction and 
Employees’ Turnover 
Intentions 

300 employees of the Nigeria 
PLC  

พบว่า ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและ
แข่งขันกับตลาดได้ ลักษณะของงานท่ีมีความท้าทายและตรงกับ
ความสามารถ ผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน เช่น ไม่มีการส่ือสาร
เป้าหมายของงานอยา่งชดัเจน บริหารจดัการไม่เป็นระบบ ส่งผลต่อการ
ลาออกของพนกังานโดยตรง 

Iqra Saeed., Momina 
Waseem. และ Sidra 
Sikander (2557) 

The Relationship of 
Turnover Intention 

200 people both from upper 
and lower level employee 

พบว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ผลการปฏิบติังาน(Job 
Performance) และความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน (Leader) ส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงาน 

Adi Albaqami (2559) Determinants of 
turnover intention 

375 faculty members from the 
five universities in Saudi Public 
Universities 

พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานลาออกจากมหาวทิยาลยั เรียงตามล าดบั
ดงัน้ี สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) ความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job Satisfaction) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
commitment) การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Payment justice) 
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จากการศึกษางานวิจยัในท่ีเก่ียวข้องกับแรงผลักจากภายในองค์กรและแรงดึงจาก
ภายนอกองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน พบวา่ ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัท่ี
เป็นแรงผลกัจากภายในองคก์รและแรงดึงจากภายนอกองคก์ร ในเร่ืองค่าจา้ง ค่าตอบแทน ท่ีองคก์ร
จ่ายให้ตามการปฏิบติังานของพนกังาน  (เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์, 2550; พิชญ์สิณี เสล่ียงรังษี, 2551; 
ณปภชั นาคเจือทอง, 2553; วราภรณ์ นาควลิยั, 2553; ศศิ อ่วมเพง็, 2558; สุรกฤษฎ์ิ บุญเรือง, 2558) และ
สวสัดิการท่ีองคก์รจดัข้ึนให้เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี (เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์, 
2550; ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558; สุรกฤษฎ์ิ บุญเรือง, 2558) โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต,์ 2550; พิชญ์สิณี เสล่ียงรังษี, 2551; ณปภชั นาคเจือทอง, 2553; สุรกฤษฎ์ิ บุญเรือง, 
2558) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน (ณปภชั นาคเจือทอง, 2553; สุรกฤษฎ์ิ 
บุญเรือง, 2558) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ณปภชั นาคเจือทอง, 2553; สุรกฤษฎ์ิ บุญเรือง, 
2558; Adi Albaqami, 2559) ดา้นลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายและตรงกบัความสามารถ (พิชญ์สิณี 
เสล่ียงรังษี, 2551; Samuel Emeka Mbah และ C.O. Ikemefuna, 2555) และการส่ือสาร (พิชญ์สิณี 
เสล่ียงรังษี, 2551; วราภรณ์ นาควิลยั, 2553; Samuel Emeka Mbah และ C.O. Ikemefuna, 2555) ถ้า
องคก์รไม่สามารถตอบสนองหรือไม่บริหารจดัการให้เหมาะสม ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้
พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเพื่อไปท างานท่ีองคก์รใหม่ท่ีให้ปัจจยัเหล่าน้ีสูงกว่า โดย
ทั้งสองแรงน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังาน 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “สาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน” มุ่งเนน้
ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกจากงานทั้งแรงผลักจากภายในองค์กรและแรงดึงจาก
ภายนอกองค์กร ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ
แนวทางและระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี  

3.1 รูปแบบการวจิยั 
3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอ 

 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการวิจยัท่ี

ใชข้อ้มูลเชิงคุณลกัษณะ เขา้มาช่วยในการเก็บขอ้มูลท าโดยใช้การสังเกต การสัมภาษณ์ การบนัทึก 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา และสรุปเป็นประเด็นเพื่อตอบปัญหาการวิจยั (เอมอร 
จงัศิริพรปกรณ์, 2552)  
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีท างานอยูบ่ริษทักลุ่มเคมีภณัฑ ์

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
การสุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ค  านึงถึงความ

น่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) แบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
การเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวกเป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีข้ึนกบัความสะดวก
โดยไม่มีหลกัเกณฑ ์กลุ่มตวัอยา่งจะเป็นใครก็ไดท่ี้สามารถใหข้อ้มูลได ้ขอ้ดีของการสุ่มตวัอยา่งแบบ
สะดวก คือ สามารถประหยดัแรงงาน เวลา และงบประมาณรวมถึงความพยายามในการรวบรวม
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ขอ้มูลของผูว้ิจยั อยา่งไรก็ตามการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกอาจท าให้ไดข้อ้มูลท่ีไม่ครบถว้นสมบูรณ์ 
เพราะผูว้ิจยัตอ้งการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีง่ายแทนท่ีจะเลือกแบบเจาะจงและสมเหตุสมผล (ประไพพิมพ ์
สุธีวสินนนท์ และ ประสพชัย พสุนนท์, 2559) ผูว้ิจยัท าการเก็บตวัอย่างจากพนักงานท่ีท างานอยู่
บริษทักลุ่มเคมีภณัฑ ์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นจ านวนตามท่ีตอ้งการ 
 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ใช้การสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล (Interview) โดย

เลือกใชก้ารสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) มีการก าหนดค าถามไวแ้บบปลายเปิด 
(Open-Ended Questions) ท าใหค้  าถามมีความยดืหยุน่เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งสามารถแสดงความคิดเห็น
ไดอ้ย่างอิสระ ท าให้ไดข้อ้มูลหลากหลายแง่มุม โดยใช้เวลาสัมภาษณ์ประมาณ 45 นาทีต่อคน โดย
แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์  
- เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระดบัต าแหน่ง อายงุานใน  
      องคก์ร  
ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัสาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
- สาเหตุและแนวโน้มใดบา้งท่ีจะท าให้ท่านมีความตั้งใจในการลาออกจากองค์กร 

(แรงผลกั)  
- สาเหตุและแนวโน้มใดบา้งท่ีจะท าให้ท่านมีความตั้งใจไปร่วมงานกบัองคก์รใหม่ 

(แรงดึง) 
ส่วนที่ 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมหรือสาเหตุอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ตั้งใจในการลาออก 
 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ 
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์รายบุคคล (Interview) จากกลุ่มตวัอย่าง 

โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ของขอ้ความท่ีถูกจดบนัทึกไวม้าท าการ
วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัระหวา่งตวัขอ้มูลและบริบท โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ดงัน้ี 
(อมาวสี อมัพนัศิริรัตน์, 2557) 
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1. วางแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อหาแนวทางในการหาค าตอบวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัและค าถามในการวจิยั 

2. น าขอ้มูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview) มาบนัทึกให้อยู่ในรูปแบบเอกสาร 
ท าการอ่าน จดัเรียงขอ้มูล และเปรียบเทียบขอ้มูล เพื่อวเิคราะห์คน้หาค าตอบส าคญัของงานวิจยั 

3. น าขอ้มูลท่ีไดท้  าการจดัเรียงและเปรียบเทียบ มาจบัประเด็นส าคญัส าหรับการตอบ
ค าถามวจิยั หรือประเด็นอ่ืนเพิ่มเติมท่ีพบจากการสัมภาษณ์ 

4. จดักลุ่มของค าตอบท่ีมีประเด็นไปในทิศทางเดียวกัน และก าหนดประเด็นหลัก 
(Theme) เพื่อคน้หาแบบแผน (Pattern) ของขอ้มูลในแต่ละประเด็นหรือระหวา่งประเด็น พร้อมสร้าง
ค าอธิบาย  

5. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้ในแต่ละกลุ่มเพื่อหาความพนัธ์เช่ือมโยงกนัระหว่าง 
ตวัขอ้มูลและบริบทกบัความหมาย  
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

งานวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน ทั้งท่ีเป็นแรงผลกัจากภายในองค์กรและแรงดึงจากภายนอกองค์กร โดยผูว้ิจยัใช้
วิธีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานในบริษัทกลุ่ม
เคมีภณัฑ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 30 คน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์
ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั โดยแบ่งผลการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 สาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมหรือสาเหตุอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ตั้งใจในการลาออก 
 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระดบัต าแหน่ง อายงุานในองคก์ร ดงัน้ี  
 
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสัมภาษณ์  

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 14 46.67 
หญิง 16 53.33 

รวม 30 100 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสัมภาษณ์ (ต่อ)  

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุ   
อาย ุ21 – 30 ปี 8 26.67 
อาย ุ31 – 40 ปี 16 53.33 
อาย ุ41 – 50 ปี 5 16.67 
อาย ุ51 – 60 ปี 1 3.33 

รวม 30 100 
ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพ   
โสด 20 66.67 
สมรส 10 33.33 
หมา้ย/หยา่ร้าง - - 

รวม 30 100 
ระดับการศึกษา   
ปวช./ปวส. 3 10.00 
ปริญญาตรี 14 46.67 
ปริญญาโท 13 43.33 

รวม 30 100 
ระดับเงินเดือน   
15,000–30,000 บาท 1 3.33 
30,001–45,000 บาท 12 40.00 
45,001–60,000 บาท 5 16.67 
60,000 บาทข้ึนไป 12 40.00 

รวม 30 100 
ระดับต าแหน่ง   
จดัการ 1 3.33 
บงัคบับญัชา 25 83.33 
ปฏิบติัการ 4 13.33 

รวม 30 100 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสัมภาษณ์ (ต่อ)  

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุงานในองค์กร   
1 ปีข้ึนไป – 3 ปี 3 10.00 
3 ปีข้ึนไป – 5 ปี 7 23.33 
5 ปีข้ึนไป – 7 ปี 1 3.33 
7 ปีข้ึนไป – 10 ปี 7 23.33 
10 ปีข้ึนไป 12 40.00 

รวม 30 100 
 

ทั้งน้ี จากการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 30 คนพบว่า เพศของกลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.67 อายุของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จะอยู่ระหวา่ง31-40 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.33 สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสดจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.67 ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ  านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.67 ในส่วนระดบัเงินเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง มีจ  านวนเท่ากนั 2 ช่วง จ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.00 คือ ช่วงระดบัเงินเดือน 30,001—45,000 บาท และช่วงระดบัเงินเดือน 60,000 บาทข้ึนไป 
ระดบัต าแหน่งของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จะเป็นระดบับงัคบับญัชา จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.33 และขอ้มูลอายงุานในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 

 
 

ส่วนที ่2 สาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเก่ียวกับสาเหตุและแนวโน้มของความตั้ งใจในการ

ลาออกจากงานของพนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน กลุ่ม
ตวัอยา่ง 21 ใน 30 คน ระบุวา่มีความคิดท่ีจะลาออกและมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากงาน มีเพียง 9 
คนใน 30 คน ระบุว่ายงัไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน โดยกลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกจากงาน ดงัน้ี 
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แรงผลกั 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ แรงผลกัจากภายในองคก์รท่ีท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งมี

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ประกอบดว้ย นโยบายและระบบการบริหารงาน ลกัษณะและ
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน การส่ือสารภายในองค์กร และค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีดงัน้ี 

นโยบายและระบบการบริหารงาน 
กลุ่มตวัอย่าง 20 ใน 30 คน ระบุเหตุผลท่ีท าให้ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานวา่ ผูบ้ริหารท่ี

ไม่ความสามารถในการบริหารจดัการ การก าหนดวิสัยทศัน์และทิศทางของธุรกิจ และระบบการ
ดูแลพนักงานท่ีมีความไม่เท่าเทียมกัน มีการแบ่งแยก ทั้งในด้านการพฒันา การเติบโตก้าวหน้า 
ระบบการประเมินผลงาน  

“Leadership capability ในเร่ืองขาดวิสัยทศัน์ของทีมผูบ้ริหาร ทีมผูบ้ริหารปัจจุบนัขาด
ความสามารถในการสร้าง Inspiration จากความรู้ความสามารถ ทศันคติท่ีดี ท่ีจะท าให้คนเช่ือมัน่วา่
องคก์รไปขา้งหนา้ได”้ (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

“ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นผูน้ ามากกว่าน้ี ตอ้งมี direction มี skill coaching เป็น role 
model ท่ีดี และสามารถตดัสินใจได”้ (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“Leadership การบริหารงานท่ีชัดเจนไม่เปล่ียนไปมา, ปริมาณงาน workload รายคน 
ไม่เหมาะสม ไม่ใช่บางคนมีมากไป บางคนน้อยจนวนัๆ ไม่มีอะไรให้ท า” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

“Mindset ของผูบ้ริหารตอ้ง balance ระหวา่งเงิน (ธุรกิจ) กบัคน มองแต่เร่ืองด้ินรนหา
เงิน แต่ไม่มองว่าคนคือส่ิงท่ีท าในบริษทัได้เงินมา ตอ้งลงทุนกบัคน และ Leadership capability ท่ี
อ่อนทุกระดบั ไม่มีความสม ่าเสมอ ในการท างานและดูแลพนกังาน” (หญิง, 41-50 ปี, ระดบัจดัการ, 
อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

 “ตอ้งฝึกคนให้เก่งมากกว่าน้ี ตอ้งมีการบริหารจดัการ capability มากกว่าน้ี งานก็เลย
กระจุกตวั workload ก็เลยกระจุกตวั ไม่พฒันาคนท่ีไม่มี capability” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบั
บญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“การดูแลพนกังานกลุ่มท่ีเป็น potential ท่ีผูบ้ริหารไม่ไดดู้แล ท าให้พนกังานบางคนคิด
วา่อยูแ่ลว้ไม่เติบโตก็ออกไปหางานท่ีใหม่ ผูบ้ริหารไม่ช่วยหาทางดูแล ถึงขอ้จ ากดั เอาไปใชง้านแต่
รับปากเร่ืองการเติบโตไม่ได”้ (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
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“สิทธิความเท่าเทียมกัน การแบ่งแยก ป./บ. สวสัดิการเบ้ียเล้ียง ค่ารักษาพยาบาล 
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชา อาจจะยงัมองไม่เห็นวา่ขา้งล่างว่าล าบากแค่ไหน อยากให้ลงมามองว่า 
workload เป็นยงัไงบา้งควรดูแลใหท้ัว่ถึง ไม่ควรแตกต่างกนัเยอะ คนท่ีทุ่มเทควรจะมองเห็นบา้ง ไม่
ควรมองเด็กใครเด็กมนั” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบัปฏิบติัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

“ไม่อยากให้มี double standard ในทุกๆ เร่ือง ตอ้งไม่แบ่งแยกชนชั้น การมีระดบัและ
ต าแหน่งท่ีแตกต่างไม่แปลก แตกต่างแต่ไม่แบ่งแยก” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน
มากกวา่ 10 ปี) 

“ความเป็นธรรมในการประเมินผลงาน ไม่คุม้กบัท่ีเราทุ่มเทให้ไป คนท าเยอะท าน้อย
ไดไ้ม่ต่างกนั” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

“การประเมินผลงาน ยงัใช้ความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ในการประเมิน ใช้ความรู้สึก
มากกวา่เหตุผล ท าให้เกิดการบัน่ทอน เกิดความไม่เป็นธรรม ท าให้ภาพขององคก์รไม่ย ัง่ยืน เพราะ
องค์กรไม่ได้อยู่ด้วยระบบ แต่อยู่กบัตวัคน judgment เป็นเร่ืองผลสะทอ้นทางใจ” (ชาย, 41-50 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

ลกัษณะและปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
กลุ่มตวัอยา่ง 17 ใน 30 คน ระบุวา่เหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานมา

จากลกัษณะงานท่ีไม่ตรงตามท่ีคาดหวงั งานท่ีไม่มีความทา้ทาย ขอบเขตงานท่ีไม่ชดัเจน 
“เร่ืองงาน ตวังาน ลกัษณะงานไม่ตรง ไม่ตอบโจทย ์คาดหวงังานท่ี challenge และเป็น 

professional export จริงๆ แต่ท่ีใหท้  าไม่ตรง” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 
“ความทา้ทายในงานไม่มี ท าแต่งานเดิมๆ ไม่ challenge” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบั

บญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“ความจ าเจของงาน ท างานมา 19 ปี ท าให้เกิดความรู้สึกเบ่ือในบางคร้ัง ระยะเวลาใน

การท างานนาน” (ชาย, 41-50 ปี, ระดบัปฏิบติัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“ลกัษณะงานท่ีไม่ต่ืนเตน้ทา้ทาย ไม่ไดพ้ฒันาในส่ิงท่ีไม่เคยท า/ไม่เคยรู้มาก่อน” (หญิง, 

21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 5-7 ปี) 
“ลกัษณะงาน งานที่รู้สึกว่าเราไม่สามารถท าส าเร็จ งานใหม่ยงัไม่มีใครท า และมอง

ไม่เห็นปลายทาง ท าให้บางวนัมาท างานแต่ไม่รู้ว่าเราตอ้งท าอะไร ท าให้เรารู้สึกไม่มีค่า” (หญิง, 
21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 

“ความเบ่ือในปริมาณงานท่ีเยอะมากเกินไป workload หนัก กลบับา้นดึก กระทบกบั 
work life balance” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
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“ต้องการ work life balance รู้สึกว่าเวลาท างานไปเบียดเบียนเวลาส่วนตัว ซ่ึงไม่
สามารถบริหารจดัการได ้และไม่มีท่าทีว่าจะบริหารได ้เพราะให้ความส าคญักบัครอบครัว” (ชาย, 
31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“Workload งานมนัไม่มีความ balance หรือความ fair กนัในทีม ท างานหนักตอ้งแบก
รับงานตวัเองและตอ้งแบกรับงานคนอ่ืนดว้ย เพราะคนอ่ืนท าไม่ไดดี้ รู้สึกวา่หนกัเกินไป” (หญิง, 21-
-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

ผูบ้งัคบับญัชา 
กลุ่มตวัอยา่ง 16 ใน 30 คน ระบุวา่เหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานมา

จากผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานท่ีไม่รับฟังความคิดเห็น ไม่สนบัสนุนการท างาน ไม่มีทิศทางท่ี
ชดัเจน ไม่สามารถตดัสินใจได ้

“ทศันคติของหัวหน้างาน ท่ี block ความคิด เสนองานไปถา้ไม่ตรงกบัความคิด จะไม่
เห็นดว้ย ไม่ support เพราะมองว่าไม่จ  าเป็นและไม่ส าคญั” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุ
งาน 3-5 ปี) 

“หวัหนา้ไม่ช่วยเหลือ ไม่สนบัสนุน เม่ือเสนอความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกบัความคิดเคา้เคา้
ก็ไม่เอา ท าผิดขั้นตอน ไม่ focus งานตาม priority มาตามงานตอนใกล้ๆ ” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“หัวหน้า ขาดความสามารถในการบริหารจดัการงาน ขาดความสามารถ ขาด leadership 
(leadership capability)” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

“ความไม่ชดัเจนเร่ือง direction ของผูบ้งัคบับญัชา สะเปะสะปะ ไม่รู้วา่ท าอะไรกนัแน่ 
ท าใหเ้ราอึดอดั ไม่ ok เครียด” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

“หัวหน้าท่ีไม่มีความรู้ ไม่สามารถเสริม หรือฟีดแบ็คส่ิงท่ีเป็นประโยชน์เพื่อต่อยอด
ความรู้ให้กับเราได้ เราอยากได้คนท่ีมองน าหน้าไปก่อนเราหลายสเต็ป หรืออย่างน้อยให้การ
สนบัสนุนและตั้งใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ไปพร้อมกบัเรา ยอมรับความผิดพลาดในส่ิงท่ีเราลองผิดลองถูก
เพื่อการพฒันา” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

“นายไม่เก่ง capability ไม่ได ้ทั้งดา้น functional และ leadership นายไม่ให้โอกาสใน
การพฒันาความสามารถหรือ capability ของตวัเอง ไม่สนบัสนุน โอกาสการเรียนรู้นอ้ย” (หญิง, 41-
50 ปี, ระดบัจดัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

“ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความส าคญักบัเรา ไม่มีความยุติธรรม” (หญิง, 51-60 ปี, ระดบั
ปฏิบติัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
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สภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
กลุ่มตวัอยา่ง 11 ใน 30 คน ระบุวา่เหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานบอก

วา่เป็นเร่ือง สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ วฒันธรรมในการท างาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
“Culture บริษทั ถา้ไม่ fit ก็จะอยู่ยากข้ึน เป็น focus silo มากข้ึน ไม่เกิดความร่วมมือ” 

(หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 
“บรรยากาศในการท างานเปล่ียนไปจากเดิมไม่มีค  าวา่พี่นอ้ง มีแต่เอาตวัเองรอด คนอ่ืน

จะยงัไงช่างมนั” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 
“อยากลองเปล่ียน culture การท างานดูบ้าง มีความคิดว่าอยู่ท่ีน่ีแบบเร่ือยๆ มนัเป็น

ระบบราชการขั้นตอนเยอะ อยากไปอยูบ่ริษทัอ่ืนท่ี active และไม่ใหญ่เกินไป” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

 “ทีมงานท่ีไม่ให้ความช่วยเหลือกนั และมีความเป็น silo mindset ก่อนจะท าอะไรถาม
ก่อนวา่ใช่หนา้ท่ีของเราหรือเปล่า มนัน่าเบ่ือ ขาดพลงั” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 
3-5 ปี) 

“เพื่อนร่วมงานไม่ ok ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ ok” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“ถูกกดดนัจากทีม support คนขา้งในไม่ค่อยช่วยเหลือกนั ทุกคนมีก าแพงของตวัเอง 
มองวา่อนัน้ีท าไม่ได ้อยูแ่ต่ในกรอบของตนเอง ไม่อยู่นอกกรอบ ไม่ยอมท านอกเวลา” (หญิง, 31-40 ปี, 
ระดบัปฏิบติัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสายงาน 
กลุ่มตวัอย่าง 7 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงาน

เน่ืองมาจากการท่ีไม่ไดรั้บความกา้วหนา้ ไม่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง มีการเติบโตในสายงานชา้  
“Career path โอกาสความกา้วหน้าในการเติบโต องค์กรไม่สามารถบอกไดช้ดัเจนว่า

เราจะกา้วไปทางไหนอยา่งไร ขาดการส่ือสารอยา่งชดัเจน” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุ
งานมากกวา่ 10 ปี) 

“ความเติบโตกา้วหน้า เง่ือนไขในการเติบโต ไม่ตอบโจทยก์บัครอบครัว โยกยา้ยขา้ม 
location ไม่มี commitment จากผูบ้ริหาร” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

การส่ือสารภายในองคก์ร 
กลุ่มตวัอยา่ง 6 ใน 30 คน ระบุเหตุผลเพิ่มเติมวา่เร่ืองการส่ือสารภายในองคก์รมีผลต่อ

ความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน 
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“Communication หลายเร่ืององค์กรเรายงัขาดเร่ืองน้ี เช่น การส่ือสารท่ีชดัเจนในเร่ือง
การโยกยา้ยพนักงาน ท าให้พนักงานขาดความเข้าใจว่าท าให้ตนเองต้องยา้ย ตนเองท าอะไรผิด
หรือไม่ ท าใหเ้กิดความรู้สึกกงัวล ผดิหวงั เป็นตน้” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 

“การให้ความส าคัญกับการส่ือสารพนักงาน แนวทางนโยบายวิธีปฏิบัติต่างๆ ท่ี
พนกังานมีค าถาม หรือมีประเด็น” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“การประเมินผลงานท่ีไม่มีการส่ือสารพูดคุยกนัอย่างชดัเจน” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบั
บงัคบับญัชา, อายงุาน 10 ปีข้ึนไป) 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
กลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงาน

เน่ืองจากเงินเดือน ผลตอบแทนไม่ตรงตามท่ีคาดหวงั 
“เร่ืองผลตอบแทน ถ้าเทียบกบัคนรุ่นเดียวกนัไปไกลกว่าเราเยอะ” (หญิง, 31-40 ปี, 

ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“เงินเดือนไม่ตรงตามความคาดหวงั ไม่ตรงกบัผลงาน” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบั

บญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 

แรงดึง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่แรงดึงจากภายนอกองคก์รท่ีท าให้กลุ่มตวัอยา่งมี

ความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสาย
งาน ประกอบธุรกิจส่วนตวั มีดงัน้ี 

ลกัษณะงาน 
กลุ่มตวัอย่าง 18 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงาน

เน่ืองมาจากลกัษณะงานใหม่ท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน 
“งานท่ีท าให้เราได้พฒันาตัวเอง เช่น ท างานท่ีท้าทาย ไม่เคยมีลูกน้องมาก่อนต้อง

พฒันาความสามารถตวัเองในเร่ืองการบริหารคน” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 
“งานท่ีเราสามารถท าให้เคา้ส าเร็จได้ และสามารถท าได้ด้วยตวัเอง สามารถบริหาร

จดัการงานดว้ยตวัเองไดร้ะดบันึง” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“ลักษณะงาน งานท่ี เราอยากท า เราท าได้ อยู่ใน scope ท่ี เรามีความรู้ และรู้สึก 

challenge” (หญิง, 41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
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“งานท่ี challenge มากข้ึน ไดพ้ฒันาตวัเองมากข้ึน ท างานท่ีไม่เคยท า” (ชาย, 31-40 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 

“งานท่ีทา้ทายความสามารถมากกวา่เดิม” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 
7-10 ปี) 

“งานท่ีทา้ทายความสามารถและกระตุน้ใหเ้ราเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา อาจจะยากหรือ
เหน่ือยก็ไดน้ะ แต่ถา้เราไดล้องแลว้มนัท าให้เรารู้สึกวา่เราไดเ้รียนรู้มากข้ึน มนัก็น่าลอง” (หญิง, 31-
40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
กลุ่มตวัอย่าง 15 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงาน

เน่ืองมาจากค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสูงข้ึน 
“เงินเดือน ค่าจ้างผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน จูงใจมากข้ึน” (ชาย, 31-40 ปี, ระดับบังคับ

บญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“เงินเดือนสูงกวา่เดิม สวสัดิการดีกวา่เดิม” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 

3-5 ปี) 
“เงินเดือน สวสัดิการ ท่ีดีกวา่” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 
“ผลตอบแทนท่ีไดรั้บสูงกวา่” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์ร 
กลุ่มตวัอย่าง 9 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานคือ

เร่ืององคก์รใหม่ท่ีมีช่ือเสียงและมีความมัน่คงท าใหอ้ยากไปร่วมงานดว้ย 
“ช่ือเสียงและความมั่นคงของบริษัทนั้น” (หญิง, 41-50 ปี, ระดับจัดการ, อายุงาน

มากกวา่ 10 ปี) 
“ความมัน่คงของบริษทัใหม่ มีช่ือเสียงระดบัหน่ึง” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, 

อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“ช่ือเสียงขององคก์ร ความมัน่คง” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
กลุ่มตวัอย่าง 9 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานมา

จากสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศวฒันธรรมในการท างานใหม่ 
“สภาพแวดลอ้มใหม่ ดูแลกนัเหมือนครอบครัว พี่น้อง” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบั

บญัชา, อายงุาน 7-10 ปี) 
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“Culture ขององค์กร ท่ีท าให้มั่นใจว่าจะได้เรียนรู้อะไรใหม่ๆ + ได้เปล่ียนแปลง/
เติบโต/ออกจากกรอบเดิมๆ ” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 5-7 ปี) 

“ความ fit ของ type คน ทศันคติท่ีตรงกนั” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 
3-5 ปี) 

“องคก์รท่ีเป็น professional มีการท างานท่ีตรงไปตรงมา มีการ feedback based on fact 
อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีการคุยกนัจริงๆ และท าอะไรก็ชดัเจน” (หญิง, 41-50 ปี, ระดบัจดัการ, อายุงาน
มากกวา่ 10 ปี) 

“องคก์รท่ีมีบรรยากาศในการท างานท่ีมีคน Generation ใหม่ๆ เยอะ น่าจะเป็นท่ีท่ีเปิด
โอกาสให้คนได้แสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ได้อย่างเต็มท่ี และยืดหยุ่น ไม่เน้นท่ี Process แต่เน้นท่ี 
Result” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสายงาน 
กลุ่มตวัอย่าง 4 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงานมา

จากไดรั้บความกา้วหนา้ และเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากท่ีใหม่ 
 “เห็น career path ท่ีจะสามารถเติบโตต่อไปได”้ (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, 

อายงุาน 7-10 ปี) 
“ต าแหน่งท่ีดีกวา่ สูงกวา่” (หญิง, 41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

ประกอบธุรกิจส่วนตวั 
กลุ่มตวัอย่าง 2 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองพิจารณาลาออกจากงาน

เน่ืองมาจากอยากมีธุรกิจเป็นของตวัเอง 
“อยากมีองคก์รเป็นของตวัเอง เพราะเราจะเป็นคนท่ีท าให้ส าเร็จหรือลม้เหลว ดว้ยตวั

เราเอง” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“อยากเป็นเจา้ของธุรกิจของตวัเอง เพราะอยากท าในส่ิงท่ีชอบ และเป็นตวัของตวัเอง รู้

วา่เราเหน่ือยและทุ่มเทไปกบัส่ิงท่ีตอบสนองคุณค่าของเราได ้และเป็นงานท่ีท าให้เราอยากพฒันา
ตวัเองอยู่ตลอดเวลา เรามีความเช่ือว่า ด้วยความเป็นคนมุ่งมัน่ และชอบเรียนรู้ น่าจะท าส่ิงท่ีเรา
ตอ้งการไดไ้ม่ยากกวา่ท่ีท าอยูปั่จจุบนัน้ี” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 

ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เติมหรือสาเหตุอ่ืนๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจ
ในการลาออก 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมของ
สาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจท่ีท าให้ยงัคงอยูก่บัองคก์ร พบว่า เหตุผลท่ีท าให้กลุ่มตวัอย่างมี
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ความตั้งใจท่ียงัคงอยู่กับองค์กร ประกอบด้วย ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพื่อนร่วมงาน 
ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์ร ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา อายตุวั 
มีดงัน้ี 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
กลุ่มตัวอย่าง 12 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีและเหมาะสมอยูแ่ลว้ 
“เงินเดือน รายได ้สวสัดิการ มนั ok” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 
“ปัจจุบนัรายได ้เงินเดือนท่ียงั ok อยู ่ดีอยูแ่ลว้” (ชาย, 41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุ

งานมากกวา่ 10 ปี) 
“ผลตอบแทนและสวสัดิการน่าพอใจ” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 

7-10 ปี) 
เพื่อนร่วมงาน 
กลุ่มตัวอย่าง 12 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีทีมงานท่ีดีท่ีคอยช่วยเหลือกนั 
“เพื่อนร่วมงาน ท่ียอมรับเรา ไดรั้บการยอมรับจาก 360 องศา ช่วย support กนั” (ชาย, 

41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“เพื่อนร่วมงาน ท่ี ok สามารถพูดคุยกนัได้” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุ

งาน 7-10 ปี) 
“การมีทีมงานท่ีแข็งแรง เก่งและดี เป็นทีมเดียวกัน เป็นอันหน่ึงอัน เดียวกัน”  

(ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์ร 
กลุ่มตัวอย่าง 11 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์รท่ีดีอยูแ่ละเป็นท่ีรู้จกั  
“ความมัน่คงยงั ok อยู ่ไปท่ีใหม่ไม่แน่ใจวา่จะมัน่คงหรือเปล่า” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบั

บงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“องคก์ร มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 1-3 ปี) 
“เพราะมีการดูแลเร่ืองคนท่ีดี ลงทุนเร่ืองการพฒันาคน ชอบ culture ท่ีเป็นคนไทย เป็น

พี่นอ้งมีความนอบนอ้มเคารพกนั ชอบองคก์รท่ี active รู้สึกวา่ตวัเองตอ้งปรับเปล่ียนกบัสถานการณ์
ตลอดเวลา ชอบความเป็นอิสระไม่มีล าดบัข้ึนตอนเยอะ” (หญิง, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุ
งาน 7-10 ปี) 
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“ท่ีน่ีคนน่าจะมาร่วมงานกบัเรามากกว่า มีอะไรให้เรียนรู้อีกเยอะแยะ” (ชาย, 41-50 ปี, 
ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

ลกัษณะงาน 
กลุ่มตัวอย่าง 10 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากยงัสนุกกบังานท่ีท าอยู ่งานมีความทา้ทาย 
“มีงานท่ี challenge ให้ท า มีอะไรให้เรียนรู้อีกมาก” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, 

อายงุาน 3-5 ปี) 
“ลักษณะงานท่ีท าในปัจจุบันยงัมีความท้าย เน่ืองจากบางงานยงัไม่มีความรู้จึงเป็น

โอกาสท่ีไดท้  างานใหม่ๆ ” (หญิง, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุาน 3-5 ปี) 
“ความทา้ทายในงาน Product ของสินคา้ มีการหมุนเวียนถ่ายงาน มีการโยกยา้ย ท าให้

คนเปล่ียน focus เปล่ียนวิธีคิด เปล่ียนเป้าหมาย เปล่ียนสภาพแวดลอ้ม ท าให้เราพฒันาความสามารถ
ของตวัเอง กา้วผา่นความกลวั จะไม่ยดึติดกบัความส าเร็จเดิม ไม่ท าให้นึกถึงแรงผลกั แรงดึง” (ชาย, 
41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่าง 8 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ วฒันธรรมในการท างาน  
“สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นพี่เป็นน้อง ช่วยเหลือกนั” (ชาย, 31-40 ปี, ระดับ

บงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“Culture การดูแลพนกังานท่ียงั ok อยู่” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 

7-10 ปี) 
ผูบ้งัคบับญัชา 
กลุ่มตัวอย่าง 7 ใน 30 คน ระบุว่าเหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยู่กับองค์กรต่อไป

เน่ืองมาจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานท่ีดี มีความสามารถ  
“มีผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ มี capability ท่ีสามารถขบัเคร่ืององค์กรไปขา้งหน้าได้” 

(ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“หวัหนา้งานท่ีให้โอกาส ดูแลเราดี เป็นพี่เป็นนอ้ง” (ชาย, 31-40 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, 

อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“หวัหนา้งาน เขา้ใจและ support ทุกอยา่ง” (ชาย, 21-30 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายุงาน 

3-5 ปี) 
อายตุวั 
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กลุ่มตวัอยา่ง 4 ใน 30 คน ระบุวา่เหตุผลท่ีจะท าให้ตนเองอยูก่บัองคก์รต่อไปเน่ืองมาจาก
อายมุาก 

“อายุเยอะ ไม่คิดวา่องคก์รไหนจะรับจึงไม่กลา้ออก” (หญิง, 51-60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ, 
อายงุานมากกวา่ 10 ปี)  

“อายุเยอะคิดวา่ไปหางานท่ีใหม่ไม่ไดแ้ลว้ ตอ้งใชเ้วลาปรับตวัเยอะ ตอ้งใชเ้วลาเรียนรู้
คน เรียนรู้งาน” (ชาย, 41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 

“เน่ืองจากอายมุากแลว้” (หญิง, 51-60 ปี, ระดบัปฏิบติัการ, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
“เพราะอายท่ีุมากข้ึน ยงัทนท าไดอ้ยู ่รายไดย้งั ok อยู ่ออกไปตอ้งไปเรียนรู้ใหม่ มีความ

เคยชิน” (ชาย, 41-50 ปี, ระดบับงัคบับญัชา, อายงุานมากกวา่ 10 ปี) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออก
จากงาน ทั้งแรงผลกัจากภายในองค์กรและแรงดึงจากภายนอกองค์กร ของพนกังานในบริษทักลุ่ม
เคมีภณัฑ ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงานท่ีมาจากแรง
ผลกัภายในองคก์ร 

2. เพื่อศึกษาสาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงานท่ีมาจากแรงดึง
ภายนอกองคก์ร 

งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึก ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง
โดยไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ด้วยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
บงัเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) และผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
เฉพาะพนกังานท่ีท างานอยูบ่ริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ ในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น จ  านวน 30 คน โดย
ใชว้ธีิการสัมภาษณ์ (Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยมีการก าหนดค าถามไว้
แบบปลายเปิด (Open- ended questions) ท าให้ค  าถามมีความยืดหยุ่นเพื่อให้กลุ่มตวัอย่างสามารถ
แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระและไดค้  าตอบท่ีแทจ้ริง เพื่อเก็บและรวบรวมขอ้มูลมาวเิคราะห์เชิง
เน้ือหา (Content Analysis) และหาความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัระหว่างตวัข้อมูลและส่ิงท่ีจะศึกษา 
(อมาวสี อมัพนัศิริรัตน์, 2557) 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
จากการวิจัยเร่ืองสาเหตุและแนวโน้มของความตั้ งใจในการลาออกจากงาน ของ

พนกังานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งการอภิปรายผลเป็น 2 ส่วน 
ไดแ้ก่ 

5.1.1 แรงผลกัจากภายในองคก์รของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
5.1.2 แรงดึงจากภายนอกองคก์รของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
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5.1.1 แรงผลกัจากภายในองค์กรของความตั้งใจลาออกจากงาน 
จากการศึกษาสาเหตุท่ีเป็นแรงผลกัจากภายในองค์กรท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจ

ลาออกจากงาน ของพนักงานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ พบว่าสาเหตุท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานนั้น มีสาเหตุหลกัอยู่ 7 สาเหตุดงัน้ี นโยบายและระบบการบริหารงาน ลกัษณะและ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน การส่ือสารภายในองค์กร และค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. นโยบายและระบบการบริหารงาน เป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารไม่ความสามารถในการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารขาดวิสัยทศัน์
ในการก าหนดทิศทางของธุรกิจ มีการบริหารงานท่ีไม่ชัดเจนเปล่ียนไปเปล่ียนมาท าให้ไม่มีความ
น่าเช่ือถือ ระบบการประเมินผลงานไม่เป็นธรรมใช้ความรู้สึกมากกว่าผลงานในการประเมิน ไม่มี
การพฒันาและดูแลพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพ ท าให้พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะตั้งใจลาออกจากงาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Herzberg (1959) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) 
ในด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration) ถ้าทิศทาง
และการบริหารงานขององค์กรไม่ชดัเจน ไม่มีการกระจายอ านาจให้บุคคลด าเนินงานในเร่ืองต่างๆ 
ไม่มีการส่ือสารนโยบายองค์กรท่ีชัดเจน ท าให้พนักงานไม่มีความเช่ือมั่นในองค์กร ส่งผลให้
พนกังานมีแนวโนม้ตั้งใจในการลาออกจากงาน 

2. ลกัษณะและปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พนกังานมี
ความตั้งใจลาออกจากงาน ประกอบดว้ย งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่มีความทา้ทาย ท างานเดิมๆ จ าเจ 
งานท่ีท าไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน ท าให้ไม่ได้น าความรู้ความสามารถท่ีไดจ้ากประสบการณ์
และการศึกษามาใช้ได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการก าหนดลกัษณะงานและงานท่ีได้รับมอบหมายอย่าง
ชัดเจน รวมถึงปริมาณงานท่ีมากเกินไปเน่ืองจากการบริหารจดัการงานไม่เหมาะสม ไม่มีความ
ยุติธรรมในการจดัสรรปริมาณงาน ท าให้ส่งผลกระทบต่อเวลาส่วนตวั ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ท่ีพบวา่ ลกัษณะงานท่ีพนกังานท าไม่ตรงกบัท่ีเลือกตอนกรอก
ใบสมคัรหรือตอนสัมภาษณ์งาน ความไม่น่าสนใจของงาน ลกัษณะงานไม่มีความทา้ทาย ไม่เหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในดา้นลกัษณะการท างานต ่า ส่งผลให้พนกังานมี
ความตั้งใจลาออกจากงาน  

3. ผูบ้งัคบับญัชา เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงาน ประกอบดว้ย 
ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานท่ีท า การบริหารงานและการปกครองบงัคบั
บญัชาท่ีมีความไม่ชัดเจน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่สนับสนุนและไม่ช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใช้
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อ านาจหน้าท่ีท่ีไม่เป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mowday, 
Porter และ Steers (1982) พบว่า รูปแบบการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาและการท างานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของวราภรณ์ นาควลิยั (2553) ท่ีพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมอบหมายงานไม่ชดัเจน บริหารจดัการคนไม่
เป็น มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

4. สภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นสาเหตุท าให้
พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานเช่นกนั ประกอบดว้ย เพื่อนร่วมงานไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั ต่างคนต่างอยู่ ไม่ช่วยเหลือกนั ท าให้บรรยากาศภายในการท างานไม่ดี พนักงานไม่มี
ความสุขเกิดความไม่สบายใจ และมีความเครียดไม่อยากมาท างาน ส่งผลให้พนกังานพิจารณาท่ีจะ
ตั้งใจลาออกจากงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Herzberg (1959) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา 
(Hygiene Factors) ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) ความสัมพนัธ์อนั
ดีต่อกนั ถ้าพนกังานไม่สามารถท างานร่วมกนัเพื่อนร่วมงานได ้ไม่มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั จะ
เป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มตั้งใจใน
การลาออกจากงาน 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงาน เป็นสาเหตุท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานเช่นกนั กล่าวคือพนกังานท่ีรู้สึกว่าตนไม่ไดรั้บการเติบโตกา้วหน้าในสายงานหรือ
เติบโตช้า ไม่ได้รับการเล่ือนต าแหน่งตามเวลาท่ีเหมาะสม และมีการเมืองภายในองค์กรท่ีสร้าง
เง่ือนไขในการเติบโต ท าใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะตั้งใจลาออกจากงาน ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต ์(2550) ท่ีพบวา่ การไม่มีโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
รวมถึงระบบการบริหารจดัการขององค์กรมี Hierarchy มาก ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่มี
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนต าแหน่งไดช้า้ มีผลท าให้พนกังานมีความตั้งใจในการลาออก
จากงานเพิ่มสูงข้ึน 

6. การส่ือสารภายในองค์กร เป็นสาเหตุท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน
เช่นกนั ประกอบดว้ย ไม่มีการส่ือสารท่ีชดัเจนในเร่ืองการโยกยา้ยพนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดความ
กงัวลและผิดหวงั ไม่มีการส่ือสารนโยบายต่างๆ ไม่มีการส่ือสารผลการปฏิบติัไม่มีการพูดคุยกนั
อย่างชัดเจน เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
วราภรณ์ นาควิลัย (2553) ท่ีพบว่า การท่ีพนักงานไม่รับการส่ือสารท่ีชัดเจน วิธีการส่ือสารท่ีไม่
ค  านึงถึงพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

7. ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ประกอบด้วย เงินเดือนท่ีได้ไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ เงินเดือนไม่ตรง
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ตามท่ีคาดหวงั กระบวนการพิจารณาข้ึนเงินเดือนไม่ตรงตามผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีการ
เปรียบเทียบเงินเดือนกับเพื่อนร่วมงานท าให้ รู้สึกถึงความไม่ เป็นธรรมของการจ่ายค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน สอดคล้องกบังานวิจยัของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต์ (2550) ท่ีพบว่า สาเหตุท่ีพนักงาน
ตดัสินใจลาออกไปท างานในบริษทัใหม่นั้นมากจาก การไดค้่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีและสูงข้ึน
กวา่เดิม เป็นผลมาจากการท่ีบริษทัเดิมไม่ไดจ่้ายค่าจา้งในอตัราท่ีทา้ทาย  

 
5.1.2 แรงดึงจากภายนอกองค์กรของความตั้งใจลาออกจากงาน 
จากการศึกษาดา้นสาเหตุท่ีเป็นแรงดึงจากภายนอกองคก์รท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจ

ลาออกจากงาน ของพนักงานในบริษทักลุ่มเคมีภณัฑ์ พบว่าสาเหตุท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานท่ีเป็นแรงดึงจากภายนอกองค์กรเป็นสาเหตุเดียวกนักบัแรงผลกัภายในองค์กร เกิด
จากพนกังานมีการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รปัจจุบนัและองคก์รใหม่ โดยท่ีองคก์รใหม่มีขอ้เสนอท่ี
ดีกว่า จูงใจกว่า (Mobley, 1977) ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ซ่ึงมีสาเหตุหลกัอยู่ 6 สาเหตุดงัน้ี 
ลกัษณะงาน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์ร สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสายงาน และประกอบธุรกิจส่วนตวั มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและความน่าสนใจของงาน เป็นสาเหตุท่ีท าให้
พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รใหม่ ประกอบดว้ย งานท่ีทา้ทายและงานท่ี
ท าใหไ้ดพ้ฒันาตนเองมากกวา่เดิม งานท่ีสามารถบริหารจดัการและตดัสินใจไดต้วัเอง มีอิสระในการ
ท างานระดบัหน่ึง เม่ือมีการเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานเดิมท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์กรปัจจุบนัท่ี
ไม่มีความทา้ทาย ท างานเดิมๆ ไม่ไดน้ าความรู้ความสามารถท่ีได้จากประสบการณ์และการศึกษามา
ใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี ท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงาน ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Mowday, Porter และ Steers (1982) ท่ีพบวา่ ความพึงพอใจในการท างาน เช่น ลกัษณะของงาน ขอบเขต
ของงาน ความมีอิสระของอ านาจหน้าท่ีในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ขนาดของหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้แนวโนม้ของความตั้งใจลาออกจากงานสูงข้ึนและไปท างาน
ในองคก์รใหม่ 

2. ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสูงข้ึนและดีกวา่ เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมี
ความตั้งใจลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รใหม่ ประกอบดว้ย เงินเดือนท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม สวสัดิการ
ท่ีดีกวา่เดิม เม่ือมีการเปรียบเทียบเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั 
พนกังานเห็นวา่ปริมาณงานของตนไม่สอดคลอ้งกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ เงินเดือนไม่ตรงตามท่ีคาดหวงั 
ประกอบกบักระบวนการพิจารณาข้ึนเงินเดือนไม่ตรงตามผลการปฏิบติังาน จึงเป็นสาเหตุหลกัของ
พนักงานส่วนใหญ่ท่ีท าให้มีความตั้งใจลาออกจากงาน ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับงานวิจยัของ  
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ณปภชั นาคเจือทอง (2553) ท่ีพบว่า ปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงท่ีท าให้พนักงานลาออกไปท างานท่ีอ่ืน คือ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงกวา่  

3. ช่ือเสียงและความมั่นคงขององค์กร เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนักงานมีความตั้ งใจ
ลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รใหม่ ประกอบดว้ย ช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์รใหม่ตอ้งมี
ช่ือเสียงระดบัหน่ึง เพราะองคก์รท่ีมีความน่าเช่ือถือสูง มีช่ือเสียงท่ีดี มีความมัน่คงท าให้มัน่ใจไดร้ะดบั
หน่ึงวา่ มีงานท่ีน่าสนใจและมีความทา้ทาย มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสายงาน มีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีดี และการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม เป็นสาเหตุท าให้
พนักงานมีความตั้งใจลาออกไปท างานท่ีองค์กรมีช่ือเสียงและมีความมัน่คงมากกว่า ผลการวิจยัน้ี
สอดคล้องกบังานวิจยัของ พิชญ์สิณี เสล่ียงรังษี (2551) ท่ีพบว่า บริษทัใหม่มีช่ือเสียงมากกว่าเดิม 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากรในบริษทัไปท างานในองคก์รใหม่  

4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจาก
งานไปท างานท่ีองคก์รใหม่ ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีท าใหไ้ดเ้รียนรู้อะไรใหม่ มี
บรรยากาศในการท างานท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี รับฟังและพูดคุย Feedback 
กนับนขอ้เท็จจริง โดยพนักงานเห็นว่าสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน รวมถึงเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรก าหนดไว ้
เม่ือมีการเปรียบเทียบสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในองค์กร
ปัจจุบัน ท่ีมีลักษณะไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ต่างคนต่างอยู่ ไม่ช่วยเหลือกัน ท าให้
บรรยากาศภายในการท างานไม่ดี พนกังานไม่มีความสุข จึงเป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานปัจจุบนั ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Herzber (1959) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation) สามารถท างานร่วมกัน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกันเป็น
อยา่งดี เป็นปัจจยับ ารุงรักษาท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงหากมีปัจจยั
เหล่าน้ีแลว้จะท าให้พนกังานมีความพึงพอใจ และส่งผลให้พนกังานมีแนวโนม้ตั้งใจลาออกจากงาน
ลดนอ้ยลง  

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงานท่ีองค์กรใหม่สูงกว่า เป็นสาเหตุท่ีท าให้
พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รใหม่  ประกอบดว้ย  ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
มีความชัดเจนในความก้าวหน้าของสายงานอย่างเป็นรูปธรรม เม่ือมีการเปรียบเทียบกับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งจากองค์กรปัจจุบนัท่ีไม่มีการเล่ือนต าแหน่ง และไม่มีการส่ือสารอย่าง
ชดัเจนในเร่ืองการเติบโตและความกา้วหน้าในสายงาน จึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานปัจจุบนั ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี (2551) ท่ีพบวา่ 
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ต าแหน่งหน้าที่การงานท่ีสูงข้ึน และโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานมากข้ึน ส่งผลต่อแนวโน้ม
การลาออกของบุคลากรในบริษทัไปท างานในองคก์รใหม่ 

6. ประกอบธุรกิจส่วนตวั เป็นสาเหตุท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน
ปัจจุบนั ประกอบดว้ย ตอ้งการมีองค์กรหรือธุรกิจเป็นของตวัเอง โดยสาเหตุน้ีไม่ไดเ้ป็นแรงดึงท่ี
เกิดข้ึนจากภายนอกองคก์รและไม่เกิดการเปรียบเทียบกบัแรงผลกัจากภายในองคก์ร แต่เป็นแรงดึงท่ี
เกิดข้ึนจากตวับุคคลของพนักงานท่ีมีเป้าหมายและความตอ้งการส่วนตวั ในปัจจุบนัจะเห็นได้ว่า
สาเหตุน้ีเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงาน เพราะตอ้งการมีอาชีพและ
ธุรกิจเป็นของตวัเอง 

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ท าให้ทราบถึงสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจลาออกจาก

งานท่ีมาจากแรงผลกัภายในองคก์รและแรงดึงภายนอกองคก์ร ของพนกังานในกลุ่มบริษทัเคมีภณัฑ ์
บริษทัสามารถน าผลการศึกษาวจิยัไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางก าหนดวิธีการแกไ้ขปัญหาการลาออกจาก
งานของพนกังานในกลุ่มบริษทัเคมีภณัฑ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อลดอตัราการลาออกของ
พนักงาน และสามารถน าผลของการศึกษาวิจยัไปเป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ของ
หน่วยงานทรัพยากรบุคคล เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานและสร้างให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ส่งผลให้องคก์รสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพ
เพื่อพฒันาองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะการสูญเสียพนักงานท าให้เกิดผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รเป็นอยา่งมาก 

ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะต่อบริษทั ตามสาเหตุท่ีเป็นทั้งแรงผลกัภายในองค์กรและแรงดึง
ภายนอกองคก์รของความตั้งใจลาออกจากงาน ของกลุ่มบริษทัเคมีภณัฑ ์ดงัน้ี 

1. ดา้นนโยบายและระบบการบริหารงาน ผู ้บริหารควรมีการก าหนดนโยบายและทิศ
ทางการด าเนินงานของธุรกิจอยา่งชดัเจน รวมถึงการพิจารณาปรับปรุงและทบทวนระบบบริหารงาน
ต่างๆ เช่น หลกัเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่ง แนวทางท่ีชดัเจนในการเติบโตในสายอาชีพ การจ่ายค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน และการอบรมพฒันาพนกังานในองคก์รให้
เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

2. ดา้นลกัษณะและปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย องคก์รควรมอบหมายงานให้ตรง
และสอดคล้องกับพนักงานท่ีมีความถนัด ความรู้ความสามารถและมีความสนใจ เพื่อเพิ่มความ
น่าสนใจของงานให้กบัพนกังานมากข้ึน ท าให้ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี สามารถแสดง
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ศกัยภาพออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี หรือองคก์รควรสนบัสนุนการหมุนเวยีนงานเพื่อท าใหพ้นกังานรู้สึกมี
ความทา้ทายมากข้ึน ท าใหล้ดความตั้งใจลาออกใหน้อ้ยลง 

3. ด้านผู ้บ ริหารและผู ้บังคับบัญชา องค์กรควรพัฒนาทักษะการเป็นผู ้น าของ
ผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบั เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีส าคญัในการสร้างบรรยากาศในการท างาน 
สร้างความพึงพอใจในการท างาน และเป็นตน้แบบท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน องคก์รควร
ให้ความส าคญักับการสร้างบรรยากาศในการท างาน เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุข มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน โดยการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึง
ความเป็นมิตรทั้งกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงจดัหลกัสูตรการพฒันาตนเองและ
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

5. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งและสายงาน จากการท่ีองคก์ารมีการมอบหมายงาน
ท่ีท้าทายและตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงาน จะท าให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งและสายงานของพนกังาน รวมถึงมีความชดัเจนในการเติบโต และควรจะมีการส่ือสารกบั
พนักงานทุกคร้ังกรณีมีการเปล่ียนแปลงหรือหมุนเวียนต าแหน่ง เพื่อให้พนักงานทราบถึง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของตนเอง และก าหนดแผนการพฒันารายบุคคลเพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับการเล่ือนต าแหน่งหรือความพร้อมส าหรับการเติบโตในสายงาน 

6. ดา้นการส่ือสารภายในองค์กร องค์กรควรมีการส่ือสารท่ีชดัเจน ในเร่ืองนโยบาย
ต่างๆ ทิศทางการด าเนินงานขององคก์ร ระบบบริหารงาน เพื่อช่วยสร้างความเขา้ใจในนโยบายของ
ผูบ้ริหารให้กับพนักงาน และการส่ือสารช่วยให้พนักงานเขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ท าให้
องคก์รมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

7. ด้านค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ องค์กรควรพิจารณาปรับปรุงโครงสร้าง
ค่าจา้ง รวมถึงค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ให้เหมาะสมสอดคล้องกบัสถานการณ์แรงงานใน
ตลาดและในอุตสาหกรรมใกลเ้คียง และมีการเช่ือมโยงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและ
การจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความรับผิดชอบและลกัษณะงานของพนกังาน 
และควรมีการส่ือสารหลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานและการข้ึนค่าจา้งใหก้บัพนกังานอยา่งชดัเจน 
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5.3. ข้อจ ากดัในการวจิัย และข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยในอนาคต 
จากการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบขอ้จ ากดัและมีขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต 

ดงัน้ี 
1.  งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษากลุ่มตวัอย่าง เฉพาะพนักงานในกลุ่มบริษัท

เคมีภณัฑ์เท่านั้น จึงท าให้ผลการศึกษาไม่สามารถขยายผลหรือน าขอ้เสนอแนะไปใชใ้นกลุ่มธุรกิจ
อ่ืนได้เท่าท่ีควร ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะศึกษากลุ่มธุรกิจอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อให้ทราบถึง
มุมมองของพนักงานท่ีอยู่ในกลุ่มธุรกิจหรือกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนเพิ่มเติม และสามารถท าการ
เปรียบเทียบผลการศึกษาวจิยัได ้

2.  การศึกษางานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเฉพาะพนกังานปัจจุบนัท่ีอยูภ่ายในองคก์ร
เท่านั้น การศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มพนกังานท่ีตดัสินใจลาออกไปแลว้ เพื่อน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าเปรียบเทียบผลการศึกษาวิจยั ท าให้เห็นสาเหตุและมุมมองและความสัมพนัธ์ของสาเหตุ
และแนวโนม้ของความตั้งใจลาออก และสาเหตุท่ีตดัสินใจลาออก 

3.  งานวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยใช้วิ ธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) จึงท าให้กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคคลใดก็ไดท่ี้สามารถให้ขอ้มูลได ้ท าให้ไดข้อ้มูลท่ีไม่ครบถว้น
สมบูรณ์และไม่ครอบคลุมเน้ือหาท่ีเป็นประโยชน์ในการวิจยั ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไป อาจใช้
วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่งโดยประชากรทุกๆ คนมี
โอกาสท่ีจะถูกเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอย่างเท่าๆ กัน และกลุ่มตวัอย่างน้ีท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนของ
ประชากรในการใหข้อ้มูล 
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แบบสัมภาษณ์ 
การวจัิยเร่ืองสาเหตุและแนวโน้มของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

 
ค าช้ีแจง  

แบบสอบถามน้ีไดจ้ดัท าข้ึน เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรการจดัการธุรกิจ
มหาบณัฑิต วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 สาเหตุและแนวโนม้ของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมหรือสาเหตุอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ตั้งใจในการลาออก 
ผูว้ิจยัขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาและให้ความร่วมมือในการ

ตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ์น้ี ซ่ึงจะท าให้การวิจยัในคร้ังน้ีไดผ้ลท่ีสมบูรณ์และส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัขอรับรองวา่ขอ้มูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 
ผลวจิยัท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยัจะถูกน ามาใชป้ระโยชน์เชิงวชิาการเท่านั้น 

 
นิยามศัพท์ 

แรงผลกั หมายถึง ปัจจยัภายในองค์กรท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน 
เช่น โอกาสความก้าวหน้าหรือการได้เล่ือนต าแหน่ง อตัราเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ลกัษณะงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย สภาพการท างานและความกดดนัในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

แรงดึง หมายถึง ปัจจยัภายนอกองค์กรท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงาน 
เช่น โอกาสความก้าวหน้าหรือการได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อัตราเงินเดือน ผลตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีดีกว่า ลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายท่ีตรงและท้าทาย 
สภาพแวดลอ้มการท างานใหม่ท่ีดีและเอ้ือต่อการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
การไปศึกษาต่อ ท าธุรกิจส่วนตวั ครอบครัว 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 

กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งหนา้ค าตอบท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ้เท่านั้น 
 

1. เพศ  
(   ) ชาย  (   ) หญิง 

 
2. อาย…ุ…………………..ปี 
 
3. สถานภาพ 

(   ) โสด (   ) สมรส  (   ) หมา้ย/หยา่ร้าง 
 
4. ระดบัการศึกษา 

(   ) มธัยมศึกษาตอนตน้ (   ) มธัยมศึกษาตอนปลาย  
(   ) ปวช / ปวส (   ) ปริญญาตรี 
(   ) ปริญญาโท  (   ) ปริญญาเอก 
 

5. ระดบัเงินเดือน 
(   ) นอ้ยกวา่ 15,000 บาท (   ) 15,000 - 30,000 บาท  
(   ) 30,001 - 45,000 บาท (   ) 45,001 - 60,0000 บาท  
(   ) มากกวา่ 60,000 บาท  
 

6. ระดบัต าแหน่ง 
(   ) จดัการ (   ) ปฏิบติัการ (   ) บงัคบับญัชา  
 

7. อายงุานในองคก์ร 
(   ) ไม่ถึง 1 ปี (   ) 1 ปีข้ึนไป - 3 ปี  (   ) 3 ปีข้ึนไป - 5 ปี 
(   ) 5 ปีข้ึนไป - 7 ปี (   ) 7 ปีข้ึนไป – 10 ปี (   ) 10 ปีข้ึนไป 

  



56 

 

 

ส่วนที ่2 สาเหตุของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
 
1. ท่านมีความคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ เพราะอะไร  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………  
 
2. สาเหตุและแนวโนม้ใดบา้งท่ีจะท าใหท้่านมีความตั้งใจในการลาออกจากงาน (แรงผลกั)  
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
 
3. สาเหตุและแนวโนม้ใดบา้งท่ีจะท าใหท้่านมีความตั้งใจไปร่วมงานกบัองคก์รใหม่ (แรงดึง)  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมหรือสาเหตุอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจในการ
ลาออก 
 
1. ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
 

 
 
 
 

  




