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สารนิพนธ์ฉนับน้ีได้รับความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร.พลิศา รุ่งเรือง 
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษา และเสนอแนะแนวทางที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ส าหรับงานวิจยั อีกทั้งยงัช่วยวางแผนการท าวิจยัอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงไปตามแผนที่ได้
ก าหนดไว ้และช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการศึกษางานวิจัยในครั้ งน้ี ให้สามารถประสบ
ความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

ขอขอบคุณเพื่อนๆ CMMU รุ่น 24B ทุกๆท่าน ที่คอยให้ค าปรึกษา แลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมไปถึงให้การสนับสนุน และคอยให้ก าลงัใจกันอย่าง
สม ่าเสมอ จึงท าให้ผูว้ิจยัสามารถท าการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ีให้ผ่านพน้ไปไดด้ว้ยดี 

สารนิพนธ์น้ีจะเกิดข้ึนไม่ได ้ หากไม่ไดร้ับความช่วยเหลือจากเพื่อนพี่นอ้ง ในสายงาน
อาชีพ IT ทุกๆท่าน ที่ช่วยส่งต่อแบบสอบถามไปยงักลุ่มบุคลากรในสายงานอาชีพ IT ที่รู้จกั เพื่อให้
สามารถรวบรวมกลุ่มตวัอย่างให้ครบถว้นตามเป้าหมายในการวิจยัครั้ งน้ี อาทิ เพื่อนๆ KMUTT CPE 
รุ่น  24 และพี่ๆในกลุ่มบริษัท KBTG นอกจากน้ีต้องขอขอบพระคุณแอดมินผู ้ดูแลกลุ่ม IT 
Community ต่างๆใน Facebook ที่อนุญาตให้ผูว้ิจัยใช้พื้นที่ในกลุ่ม เพื่อเป็นช่องทางในการกระจาย
แบบสอบถามไปยงับุคลากรสายงานอาชีพ IT ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ 
บุคลากรสายงานอาชีพ IT ในประเทศไทยทุกๆท่าน ที่ไดเ้ขา้ร่วมการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี โดยให้ความ
ร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

ท้ายที่สุดน้ีผูว้ิจัยขอขอบพระคุณนางวนัเพ็ญ ส่งประเสริฐ และนางสาวกนกพรรณ ส่ง
ประเสริฐ มารดาและพี่สาว ที่ให้การสนับสนุนและคอยให้ก าลงัใจอย่างสม ่าเสมอ ในการศึกษาต่อ
ในระดับปริญญาโท และการศึกษาวิจัยครั้ งน้ี ขอขอบคุณนางสาวชนิกานต์ พูลสมบตัิ นางสาววชั
กานต ์กล่อมแกว้ นางสาวมติมนัต ์ เชาวปั์ญญานนท ์และนายพีรพฒัน์ ตั้งเศรณี ที่คอยให้ก าลงัใจซ่ึง
กนัและกนั พร้อมทั้งคอยช่วยเหลือกนัมาตลอดจนส าเร็จการศึกษา 
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บทคดัย่อ 
 งานวิจัยในครั้ งน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ในประเทศไทย โดยเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงใช้วิธีการวิจยั
เชิงส ารวจ ประชากรเป้าหมายในการวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานสายงานอาชีพ IT ที่ท างานในบริษทั
ต่างๆ ในประเทศไทย โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก จ านวน 512 คน การวิจัยในครั้ งน้ี
ผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกมีทั้งหมด 7 ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน 
การสนบัสนุนจากองค์กร ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ความยืดหยุ่นในการท างาน ความยืดหยุ่นใน
สถานที่ท างาน โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
แบ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงลบต่อการตัดสินใจลาออก เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การ
สนับสนุนจากองค์กร ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน และโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ส าหรับปัจจยัที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการตดัสินใจลาออก เรียงล าดบั
จากมากไปน้อย คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน ความยืดหยุ่นในการท างาน และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ดีผลการศึกษาครั้ งน้ีพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความ
ผูกพนัต่องาน และความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ  
เน่ืองจากในยุคสมยัปัจจุบนั เทคโนโลยีถือเป็นส่ิงส าคญัในการด ารงชีวิต ที่ช่วยให้มี

ความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้ตลาดแรงงานด้าน IT (Information Technology) เป็นที่
ต้องการอย่างมาก ประกอบกับการผลิตแรงงานทางด้าน IT ที่ส่งออกได้น้อยกว่าความต้องการใน
ตลาด ดังนั้นในปัจจุบนัจึงเกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานด้าน IT ในตลาดแรงงาน ซ่ึงส่งผลให้
ค่าตอบแทนในสายงานอาชีพน้ีสูงข้ึนกว่าในอดีต อีกทั้งยงัท าให้เกิดการแข่งขนัที่สูงข้ึนในการดึงดูด
บุคลากรของแต่ละองค์กร ซ่ึงส่งผลให้อตัราการลาออกของแรงงานทางด้าน IT จะมีอตัราที่สูงมาก
ข้ึน จากขอ้มูลในปี 2561 พบว่า อุตสาหกรรมเทคโนโลยีไดร้ับผลกระทบอย่างหนักจากการลาออก
ครั้ งใหญ่ โดยอัตราการลาออกของอุตสาหกรรมเทคโนโลยี มีอัตราสูงที่สุด จากอุตสาหกรรม
ทั้ งหมด ซ่ึงมีค่าอยู่ที่  13.2% (Booz, 2018) และในปี 2563 มีอัตราการลาออกของอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี อยู่ที่ 21.3% (Silverman, 2020) และจากขอ้มูลที่รวบรวมความตั้งใจในการลาออกครั้ ง
ใหญ่ ช้ีให้เห็นว่าอตัราการลาออกส าหรับแรงงานด้าน IT อาจเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ืองในอนาคต ซ่ึง 
ข้อมูลการส ารวจที่รวบรวมในเดือนกันยายน ปี 2564 บ่งช้ีว่า 72% ของพนักงาน IT ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา มีการวางแผนที่จะลาออกจากงานในอีก 12 เดือนขา้งหนา้ (TalentLMS, 2021) 

การลาออกของพนักงาน IT จะมีผลกระทบอย่างมากส าหรับองค์กร เน่ืองจากการ
สูญเสียสมาชิกในทีม อาจส่งผลให้สมาชิกที่เหลือในทีม รู้สึกท างานหนักเกินไป และมีความเครียด 
ซ่ึงอาจท าให้ผลประกอบการขององคก์รแย่ลง นอกจากน้ี การสูญเสียความรู้และความเช่ียวชาญด้าน
IT อาจส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารจดัการ และการบ ารุงรักษาระบบ IT ภายในองคก์ร และ
เน่ืองจากการลาออกของพนักงาน IT จะก่อให้เกิดต้นทุนขององค์กรที่สูงข้ึน โดยประมาณการ
ค่าใช้จ่ายในการเปล่ียนพนักงานใหม่ อยู่ที่ประมาณ 30% ของเงินเดือน (Nexustek, 2022) กล่าวคือ 
หากพนกังาน IT ผูท้ี่ลาออกมีรายได ้840,000 บาทต่อปี องคก์รจะมีค่าใชจ้่ายประมาณ 252,000 บาท
เพื่อหาพนกังานใหม่มาแทนที่ 

นอกจากน้ี Gartner (2022) สรุปผลส ารวจล่าสุด พบว่า พนักงาน IT มีแนวโน้มที่จะ
ลาออกจากงานที่ท าอยู่มากกว่าพนักงานสายอาชีพอ่ืนๆ หากบริษทัมีการปรับนโยบายการท างาน 
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โดยเฉพาะการกลบัเขา้ท างานในออฟฟิศ โดยการส ารวจดงักล่าวไดร้วบรวมข้ึนในไตรมาส 4 ของปี 
2564 ซ่ึงเป็นการส ารวจความคิดเห็นจากพนักงานจ านวน 18,000 คนทัว่โลก และเป็นพนักงาน IT 
จ านวน 1,755 คน ซ่ึงพบว่า มีเพียง 29.1% ของพนักงาน IT ทัว่โลกเท่านั้น ที่มีความตั้งใจท างานต่อ
กับผูว้่าจ้างปัจจุบนั และพนักงาน IT ในทวีปเอเชีย มีเพียง 19.6% เท่านั้น ที่ตอบว่าอยากท างานกบั
ผูว้่าจา้งปัจจุบนัต่อ ในขณะที่ประเทศออสเตรเลียและนิวซีแลนด์อยู่ที่ 23.6% ทวีปละตินอเมริกาอยูท่ี่ 
26.9% และในทวีปยุโรป มีค่าอยู่ที่ 38.8% โดยจากการส ารวจยงัพบว่า อายุ ก็มีผลต่อการเปล่ียนงาน
ด้วยเช่นกัน โดยพนักงาน IT ที่มีอายุต ่ากว่า 30 ปี จะท างานกับผูว้่าจ้างเดิมเพียง 19.9% ในขณะที่
พนกังาน IT อายุ 50 – 70 ปี มีความตั้งใจจะท างานกบับริษทัเดิมสูงถึง 48.1% 

จากข้อมูลข้างต้น จึงแสดงให้เห็นว่าในอนาคตอตัราการลาออกของพนักงาน IT มี
แนวโนม้ที่จะสูงข้ึน ดงันั้นองคก์รจึงควรให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการปัจจยัต่างๆ ที่จะส่งผล
ต่อการลาออกของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสม ซ่ึงปัจจัยในการลาออกของ
พนกังาน IT อาจมีความแตกต่างจากพนกังานอาชีพอ่ืนๆ เน่ืองจากมีลกัษณะการท างานที่แตกต่างกัน
ออกไป ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน
บริษทั ในสายงานอาชีพ IT เพื่อสามารถน าผลวิจยัในครั้ งน้ี ใชเ้ป็นประโยชน์ให้กบัองค์กรต่างๆใน
การลดอตัราการลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีได ้
 
 

1.2 ค าถามของการวิจัย 
ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ในประเทศไทย 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท ในสายงาน

อาชีพ IT ในประเทศไทย 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 งานวิจยัน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ในประเทศไทย 
 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัยน้ีคือ พนักงานสายงานอาชีพ IT ที่ท างานในบริษทัต่างๆ 
ในประเทศไทย โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 512 คน 
 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวิจยัน้ี ตั้งแต่ เดือนกนัยายน 2565 - เมษายน 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ผลของงานวิจัยน้ี จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานบริษทั สายงานอาชีพ IT ในปัจจุบนั 
2. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางส าหรับฝ่ายงานทรัพยากรบุคคล ใน

การวางแผนการบริหารจดัการพนักงาน เพื่อลดอตัราในการลาออกของพนักงาน สายงานอาชีพ IT 
ในบริษทั 

3. ผลของงานวิจัยน้ี สามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางส าหรับบริษทัต่างๆ ในการวางแผน
พฒันาองคก์ร ดา้นบุคลากร เพื่อรักษาพนกังานปัจจุบนัภายในองคก์ร และเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่
ดีให้กับองค์กร ซ่ึงจะส่งผลต่อโอกาสในการรับบุคลากรที่มีคุณภาพเขา้มาร่วมท างานในอนาคตได้
เพิ่มมากข้ึน 

4. ผลของงานวิจัยน้ี สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในด้านการศึกษา และสามารถน าไป
ต่อยอดส าหรับงานวิจยัที่เก่ียวของในอนาคตได ้
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ใน
สายงานอาชีพ IT ในครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก 
 2.1.1 ความหมายของการลาออก 
 2.1.2 ความหมายของความตั้งใจในการลาออก 
 2.1.3 ประเภทของการลาออก 
 2.1.4 ความส าคญัและผลกระทบของการลาออก 
 2.1.5 ทฤษฎีที่เก่ียวกบัการลาออก 
2.2 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.3 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 
 2.3.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2.3.2 โอกาสความกา้วหนา้ในหน้าที่การงาน 
2.3.3 ความผูกพนัต่องาน 
2.3.4 การสนบัสนุนจากองคก์ร 
2.3.5 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน 
2.3.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.3.7 ความยืดหยุ่นในการท างาน 
2.3.8 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั 
2.3.9 ภาวะหมดไฟในการท างาน  

2.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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2.1 แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวกับการลาออก 
2.1.1 ความหมายของการลาออก 
Bluedorn (1982) ได้กล่าวไวว้่า การลาออก หมายถึง การหาพนักงานใหม่มาท างาน

แทนที่พนกังานที่ลาออกไป และอีกความหมายหน่ึงคือ การเปล่ียนแปลงสถานภาพการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร จากองคก์รหน่ึงไปยงัอีกองคก์รหน่ึง 

Mobley (1982) ได้กล่าวไว้ว่า การลาออก หมายถึง การที่บุคคลที่เป็นพนักงานของ
องคก์ร ไดส้ิ้นสุดสภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นๆ 

Price (1977) ไดก้ล่าวไวว้่า การลาออก หมายถึง การเคล่ือนยา้ยของบุคคลโดยการข้าม
ขอบเขตของการเป็นสมาชิกในระบบสังคมหรือองค์กร โดยจะมีลกัษณะเป็นการเคล่ือนที่แบบไม่
หยุดน่ิง (Dynamic) ซ่ึงจะไม่รวมถึงการขาดงาน ความเฉ่ือยชาในการท างาน และการปฏิบตัิงานได้
ต ่ากว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว ้

Sayles และ Strauss (1977) ไดก้ล่าวไวว้่า การลาออก หมายถึง การที่องคก์รส้ินสุดการ
ว่าจ้างพนักงานในองค์กร ซ่ึงส่งผลให้พนักงานต้องออกจากองค์กร โดยองค์กรจะมีการว่างจ้าง
พนกังานคนใหม่เขา้มาทดแทน ซ่ึงพนกังานผูท้ี่เขา้มาทดแทนมีความเป็นไปไดท้ั้ง พนกังานเก่าที่เคย
ท างานในองค์กรน้ีมาก่อนในอดีตและกลับเข้ามาท างานอีกครั้ ง หรือเป็นพนักงานใหม่ที่ไม่เคย
ท างานในองคก์รน้ีมาก่อน 

 
2.1.2 ความหมายของความตั้งใจในการลาออก 
Gaertner และ Nollen (1992) ได้กล่าวไวว้่า ความตั้งใจในการลาออก หมายถึง ความ

ตั้งใจทางพฤติกรรมที่เกิดข้ึนกับพนักงาน อนัสืบเน่ืองมากจากจากนโยบายขององค์กร สถานการณ์
ด้านตลาดแรงงาน รวมถึงการรับรู้ของตวัพนักงาน โดยที่พนักงานมีความเช่ือว่าการลาออกจาก
องคก์รจะท าให้ตนเองไดร้ับส่ิงที่ดีข้ึนกว่า ณ ปัจจุบนั 

Mowday (1982) ได้กล่าวไว้ว่า ความตั้ งใจในการลาออก หมายถึง ความรู้สึกไม่พึง
พอใจที่จะมีสถานะเป็นพนักงานในองค์กรอีกต่อไป ซ่ึงมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มีต่องาน และ
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงจะท าให้เกิดการลาออกจากงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบนั 

Ngamkroeckjoti, Ounprechavanit และ Kijboonchoo (2012) ได้กล่าวไวว้่า ความตั้งใจ
ในการลาออก หมายถึง โอกาสที่พนกังานจะออกจากงานปัจจุบนัที่ก าลงัท าอยู่ 
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Steer (1991) ได้กล่าวไว้ว่า ความตั้ งใจในการลาออก หมายถึง  ความพร้อมของ
พนกังานที่จะแสดงพฤติกรรมในการลาออกจากองคก์รในอนาคต 

Tett และ Meyer (1993) ไดก้ล่าวไวว้่า ความตั้งใจในการลาออก หมายถึง การไตร่ตรอง
อย่างรอบคอบที่มีความต้องการที่จะลาออกจากองค์กร ซ่ึงเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดใน
การถอนตวัออกจากงานที่ไดป้ฏิบตัิอยู่  

Vandenberg และ Nelson (1999) ไดก้ล่าวไวว้่า ความตั้งใจในการลาออก หมายถึง การ
ที่พนกังานมีการประเมินความเป็นไปไดข้องตนเอง ในการที่จะลาออกจากองคก์รในอนาคตอนัใกล ้

 
2.1.3 ประเภทของการลาออก 
Mobley (1982) ไดก้ล่าวไวว้่า การลาออก แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1) การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) คือ การลาออกหรือการส้ินสุด
สภาพของการเป็นสมาชิกในองคก์ร โดยที่พนกังานเป็นผูต้ดัสินใจและจดัการ
ดว้ยตนเอง 

2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) คือ การลาออกหรือการ
ส้ินสุดสภาพของการเป็นสมาชิกในองค์กร โดยที่พนักงานไม่ได้เป็นผู ้
ตดัสินใจและจัดการด้วยตนเอง หรืออยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน 
โดยองคก์รจะเป็นผูต้ดัสินใจและจดัการ ซ่ึงรวมไปถึงการเกษียณอายุ และการ
เสียชีวิตของพนกังานดว้ย 

Taylor (1998) ไดก้ล่าวไวว้่า การลาออก แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
1) การลาออกโดยสมคัรใจ คือ การที่พนักงานออกจากองค์กร โดยการตดัสินใจ

ของตนเอง โดยจะมีทั้งการลาออกของพนักงานที่ประสิทธิภาพการท างานที่
ต ่ากว่ามาตรฐาน และการลาออกของพนกังานที่ประสิทธิภาพการท างานที่สูง
กว่ามาตรฐาน ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

a. การลาออกที่หลีกเล่ียงได้ เช่น เกิดจากค่าตอบแทนที่ต ่า สภาพการ
ท างานที่ย  ่าแย่ เป็นต้น ซ่ึงองค์กรจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังาน 

b. การลาออกที่หลีกเล่ียงไม่ได้ เช่น การยา้ยครอบครัว การเจ็บป่วย
ร้ายแรง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์รมีอิทธิพลเพียงเล็กนอ้ยหรือไม่มีเลย 

2) การลาออกโดยไม่สมคัรใจ คือ การตัดสินใจของผู ้บริหารในการบงัคบัให้
พนกังานออกจากองคก์ร 
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Porter, Lawler และ Hackman (1965) ไดก้ล่าวไวว้่า การลาออก แบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท 
ดงัน้ี 

1) การลาออกที่เกิดจากความประสงค์ของบุคคล คือ (Voluntary Individual-
Initiated Turnover) คือ การที่พนักงานตดัสินใจที่จะไม่ท างานในองค์กรเดิม 
ซ่ึงเกิดมาจากความตอ้งการของตนเอง โดยที่ไม่มีการบงัคบัจากผูใ้ด 

2) การลาออกที่ไม่ได้เ กิดจากความประสงค์ของบุคคล คือ (Involuntary 
Individual-Initiated Turnover) คือ การที่พนักงานตดัสินใจที่จะไม่ท างานใน
องค์กรเดิม ซ่ึงเกิดมาจากความกดดันในสภาพแวดลอ้มของตนเอง เช่น การ
คลอดบุตร การยา้ยสถานที่ท างานตามครอบครัว เป็นตน้ กล่าวคือ การลาออก
ประเภทน้ี พนกังานยงัมีความตอ้งการท างานในองคก์ร และองคก์รก็ยงัมีความ
ตอ้งการให้พนกังานท างานอยู่ในองคก์รเช่นเดียวกนั 

3) การลาออกที่ เกิดจากความประสงค์ขององค์กร (Voluntary Organization-
Initiated Turnover) คือ การที่องค์กรตัดสินใจให้พนักงานส้ินสุดสภาพการ
เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงเกิดมาจากความไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานผูน้ั้น 

4) การลาออกที่ ไม่ ได้ เ กิ ดจากความประสงค์ ขององค์กร  (Involuntary 
Organization-Initiated Turnover)  คือ การที่องค์กรมีความกดดันจากสภาพ
ของเศรษฐกิจ ที่ท าให้มีความจ าเป็นต้องลดจ านวนพนักงานลง เพื่อความอยู่
รอดขององคก์ร จึงท าให้ตอ้งมีการปลดพนกังานออก 

 
2.1.4 ความส าคัญและผลกระทบของการลาออก 
ผลกระทบของการลาออกต่อการด าเนินงาน ได้รับการศึกษาอย่างกวา้งขวาง โดยการ

ลาออกจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในหลายๆด้าน ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นผลกระทบในเชิงลบ 
เช่น คุณภาพและประสิทธิผลของการบริการที่ลดลง มูลค่าการรับรู้ของบริษทั ต้นทุนทางตรงและ
ทางอ้อมที่ เ ก่ียวข้องกับการลาออกของพนักงาน ขวัญก าลังใจที่ลดลง และผลก าไรที่ลดลง 
(Brandmeir & Baloglu, 2004; Tracey & Hinkin, 2008) ซ่ึงแม้ว่าผลกระทบบางประการอาจไม่
สามารถประเมินเป็นตวัเลขมูลค่าความเสียหายที่ชัดเจนได ้แต่ก็ไม่ควรมองขา้มความส าคญัของส่ิง
เหล่าน้ี ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคญัส าหรับธุรกิจการบริการในระยะยาว เช่น จากมุมมองของพนักงานที่
เหลืออยู่ อตัราการลาออกที่สูงจะเพิ่มปริมาณงานโดยเฉล่ีย ซ่ึงพบว่าภาระเพิ่มเติมดังกล่าวจะเพิ่ม
ระดบัความเครียดและแรงกดดันของสมาชิกในทีมที่เหลือได ้ (Hendrie, 2004) และจากการศึกษาจะ
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พบว่า ส าหรับนายจ้าง ผลกระทบที่เลวร้ายที่สุดของการลาออกคือการสูญเสียผลก าไร ซ่ึงนายจ้าง
ควรไดร้ับการแจง้เตือนถึงความอนัตรายที่เก่ียวขอ้งกบัอตัราการลาออกของพนักงานที่สูงในการท า
ก าไรของธุรกิจ (Woods & Macaulay, 1989) กล่าวคือ ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มข้างต้น 
ลว้นเป็นผลที่เป็นไปได้ของการอตัราการลาออกที่สูง อย่างไรก็ตาม ฝ่ายบริหารไม่ควรมองว่าการ
ลาออกเป็นส่ิงที่ไม่สามารถควบคุมได้ เน่ืองจากอตัราการลาออกที่สูงอย่างต่อเน่ืองจะมีผลกระทบ
อย่างมากต่อการด าเนินงาน และท้ายที่สุดก็มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงเป็น
บาดแผลที่ เจ็บปวดส าหรับองค์กรด้านการบริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรที่พยายามสร้าง
ภาพลกัษณ์ของแบรนด์ในภาคธุรกิจระดบัไฮเอนด์ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้อย่างละเอียดถึงสาเหตุ
หลกัของการลาออกของพนักงาน ก่อนที่จะออกแบบกลยุทธ์การรักษาลูกคา้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(Ut Lon, 2011) 

 
2.1.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลาออก 
จากทฤษฎี  Mobley’s Intermediate Linkage model หรือทฤษฎีความเข้าใจในเชิง

จิตวิทยาของกระบวนการลาออก ของ Mobley ที่ถูกสร้างข้ึนในปี 1977 เพื่ออธิบายกระบวนการ
ตัดสินใจลาออก ที่เกิดข้ึนระหว่างความไม่พอใจในการท างานกับการลาออก โดยเน้นตวัแปรที่
เช่ือมโยงทศันคติของงาน หรือความไม่พึงพอใจในงาน กับการลาออกที่แท้จริง ซ่ึง Mobley เป็นผู ้
บุกเบิกค าอธิบายอย่างกวา้งขวางส าหรับกระบวนการการตดัสินใจลาออกทางจิตวิทยา ตามภาพที่ 
2.1 

 

 
ภาพที่ 2.1 ทฤษฎี Mobley’s Intermediate Linkage model 
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 โดยกระบวนการตดัสินใจลาออก จะเร่ิมต้นด้วย (a) การประเมินงานปัจจุบนัที่มีอยู่ 
ตามดว้ยสภาวะทางอารมณ์ของ (b) ความพอใจหรือความไม่พอใจในงานของพนักงาน ซ่ึงความไม่
พอใจในงานน าไปสู่ (c) การมีความคิดที่จะลาออก ซ่ึงอาจน าไปสู่ (d) การประเมินหางานใหม่ตาม
ความคาดหวงั เช่น การประเมินความน่าจะเป็นที่จะไดง้านในช่วงเงินเดือนเดียวกัน รวมถึงค่าใชจ้่าย
ของการลาออก เช่น การสูญเสียโบนัสประจ าปีที่ดีเยี่ยม และผลประโยชน์ด้านสุขภาพ ซ่ึงหาก
พนกังานรับรู้ถึงความเป็นไปไดใ้นการหางานใหม่ที่เทียบเคียงไดใ้นระดบัค่อนขา้งสูง และค่าใชจ้่าย
ในการลาออกไม่สูงมากนกั พนกังานจะด าเนินการในขั้นตอนต่อไป คือ (e) ความตั้งใจในการคน้หา
ทางเลือกอ่ืน ซ่ึงจะตามมาด้วย (f) การลงมือคน้หาทางเลือกจริง และหากพบว่ามีทางเลือกอ่ืนอยู่  
พนักงานจะด าเนิน (g) การประเมินทางเลือกเหล่าน้ี เพื่อค้นหาทางเลือกที่ดีที่สุดให้กับตนเอง 
หลงัจากนั้น พนักงานจะท า (h) การเปรียบเทียบทางเลือกที่ดีที่สุดกับงานปัจจุบนั และหากผลของ
การเปรียบเทียบพบว่าทางเลือกอ่ืนดีกว่า จะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที่มี (i) ความตั้งใจที่ใน
การลาออก และตามดว้ยขั้นตอนสุดทา้ยคือ (j) การตดัสินใจลาออกที่แทจ้ริง นัน่เอง 

จากทฤษฎี Job Embeddedness (JET) หรือ ทฤษฎีการฝังตวัของงาน ของ Mitchell ที่ถูก
สร้างข้ึนในปี 2001 โดยมีการสันนิษฐานว่าพนักงานมีความเช่ือมโยงมากมายภายในองค์กรและ
ภายในชุมชนของตน ซ่ึงส่งผลให้พวกเขารู้สึกบูรณาการอย่างเต็มที่ในสภาพแวดลอ้มทางอาชีพและ
สังคม ที่พวกเขาไม่ตอ้งการที่จะสูญเสียหรือเสียสละการเช่ือมโยงเหล่านั้นไปส าหรับงานใหม่ที่ไม่
รู้จัก หรือส าหรับสภาพแวดลอ้มใหม่ที่ไม่คุน้เคย โดยทฤษฎีน้ีจะแยกแยะเพื่อนร่วมงาน ญาติ และ
เพื่อนๆ ในฐานะสมาชิกหลกัในการก าหนดงานและการเช่ือมโยงชุมชนของพนักงาน โดยได้กล่าว
ไว้ว่าการรวมขององค์กรและชุมชนของพนักงานข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น ค่านิยมส่วนตวั แรง
บนัดาลใจในอาชีพ ตลอดจนความรู้และทักษะ นอกจากน้ียงัข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมองค์กร ขอ้ก าหนด
ของงาน เช่นเดียวกับปัจจัยทัว่ไป เช่น สภาพอากาศ ความเช่ือทางศาสนา และกิจกรรมบนัเทิง เป็น
ต้น โดยการเสียสละหรือการสูญเสียที่ระบุในทฤษฎี Job Embeddedness ได้แก่ การละทิ้งเพื่อน
ร่วมงานที่คุน้เคย โครงการที่น่าสนใจ หรือผลประโยชน์ที่พึงประสงค ์รวมถึง การยกเลิกการเดินทาง
ที่ง่ายดาย การดูแลที่ดี หรือสมาชิกในสโมสรในทอ้งถ่ิน ซ่ึงในมุมมองของทฤษฎี Job Embeddedness 
พนักงานจะยงัคงอยู่ในงานปัจจุบนั หากพวกเขายงัคงรู้สึกถึงการฝังตวัต่อสภาพแวดลอ้มทางอาชีพ
และสังคมของพวกเขา หากไม่เป็นเช่นนั้น พวกเขาจะเปิดกวา้งต่อการพิจารณาถึงความตั้งใจในการ
ลาออก ดงันั้นกลยุทธ์การเก็บรักษาพนกังานในองคก์ร จึงควรพยายามรักษาความรู้สึกของการฝังตวั
ต่อสภาพแวดลอ้มทางวิชาชีพและสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับพนกังานที่มีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ จากภาพที่ 2.2 จะแสดงถึงปัจจยัที่อยู่เบื้องหลงัทฤษฎี Job Embeddedness  
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ภาพที่ 2.2 ทฤษฎี Job Embeddedness 

 
 

2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในสายอาชีพ

ต่างๆ โดยผูว้ิจัยได้มีการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมไปถึงการศึกษาจากงานวิจัยในอดีตที่เก่ียวขอ้งกบั
การท าวิจัยในครั้ งน้ี เพื่อน ามาพิจารณา วิเคราะห์ และปรับปรุงงานวิจัยให้มีความสมบูรณ์มากข้ึน 
โดยสามารถสรุปงานวิจยัต่างๆ ในหัวขอ้ตามตารางที่ 2.1 ไดด้งัน้ี  
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

กสิณ วิต๊ะกุล (2562) ความตั้งใจในการลาออก
ของพนกังาน: กรณีศึกษา
บริษทัอาหารแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

พนกังานบริษทัอาหารแห่ง
หน่ึงในประเทศไทยที่ยงัคง
ปฏิบตัิงานอยู่ในปี 2561 
และพนกังานบริษทัอาหาร
แห่งหน่ึงในประเทศไทยที่
ลาออกแลว้ จ านวน 30 คน 

- งาน และค่าจา้ง-สวสัดิการ เป็นสาเหตุหลกัที่ส่งผลต่อการลาออก
ของพนกังาน 
- เพื่อนร่วมงาน และหัวหนา้งานไม่เป็นสาเหตุที่ส่งผลให้ลาออก
ของพนกังาน 
- ความกา้วหนา้ เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกส าหรับ
กลุ่มของพนักงานที่ยงัคงปฏิบตัิงานอยู่ แต่ไม่เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อ
การลาออกส าหรับกลุ่มพนักงานที่ลาออกไปแลว้ 

เมธาวี สายญั (2560) ปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของผูช้่วย
ผูส้อบบญัชีของบริษทัสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ในประเทศ
ไทย 

ผูช้่วยผูส้อบบญัชีในบริษทั
ตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่
ในประเทศไทย จ านวน 350 
คน 

- ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก คือ ดา้นความผูกพนัต่อ
องคก์รและหนา้ที่ความรับผิดชอบ ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้น
ความซับซ้อนของงาน ดา้นค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานที่ไดร้ับ
และความรู้ความสามารถที่มี 
- ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก ไดแ้ก่ดา้นผูบ้งัคบับญัชา
และบรรยากาศในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนเมื่อเทียบกบัองคก์ร
อ่ืน และดา้นผลการปฏิบตัิงานและความรู้สึกที่มีในการท างาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

พรพล สุวรรณทตั 
(2560) 

สาเหตุที่ท าให้นกับินใน
ส่วนของกองทพัอากาศ
ตดัสินใจลาออกไปสายการ
บินพาณิชย ์

นกับินสายการบินพาณิชยท์ี่
เคยท างานเป็นนักบินของ
กองทพัอากาศ จ านวน 30 
คน 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกมากที่สุด โดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย คือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ปัจจยัดา้น
สภาพทางการเงิน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงาน ปัจจยัดา้นความ
ปลอดภยั ปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความชอบส่วนตวั ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นภูมิล าเนา และปัจจยั
ดา้นครอบครัว 

เพญ็พิชชา เกตุชยัโกศล 
(2564) 

ภาวะหมดไฟในการท างาน 
(Burnout) ของพนกังาน
บริษทั เอกชนในกลุ่ม 
Generation Y 

พนกังานบริษทัเอกชน ใน
กลุ่ม Generation Y จ านวน 
30 คน 

- สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานไดแ้ก่ ภาระงาน 
สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ผลตอบแทนที่ไดจ้ากการท างาน และ
ระบบการท างาน 
- สาเหตุที่ท าใหพ้นกังานยงัคงท างานในสภาพแวดลอ้มเดิม ขณะที่
มีภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย ก าลงัหางานใหม่/ยงัหา
งานใหม่ไม่ได ้ก าลงัศึกษาต่อ เน้ืองานมีความหลากหลาย และกลวั
ถูกมองในแง่ลบ 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

สุชาดา สงวนพรรค 
(2563) 

ปัจจยัที่มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Z ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
แห่งหน่ึง 

พยาบาลวิชาชีพ Generation 
Z ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ที่เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2538 – 2553 
มีอายุงาน 6 เดือน – 1 ปี 
แต่ไม่เกิน 2 ปี จ านวน 172 
คน 

- ปัจจยัทีม่ีผลต่อความตั้งใจลาออก คือ ปัจจยัดึงดดูดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน และปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
เพื่อนร่วมงาน 
- ปัจจยัที่ไมม่ีผลต่อความตั้งใจลาออก คือ ปัจจยัดึงดดูดา้น
สวสัดิการและค่าตอบแทน ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและ
ค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

วราลี สง่าอารียกู์ล 
(2558) 

ปัจจยัที่มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดบั
บงัคบับญัชา กรณีศึกษา 
บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา
ของบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 330 
คน 

- ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้
งาน ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบตัิงาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก 
- ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งผลทางบวกต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน 
- ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

อญัญุรี ตุย้แมน้ (2562) ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของขา้ราชการ: 
กรณีศึกษา กรมตรวจบญัชี
สหกรณ ์

ขา้ราชการทุกระดบัที่เคย
ปฏิบตัิราชการในกรมตรวจ
บญัชีสหกรณ์ โดยไดล้าออก
จากราชการระหว่าง
ปีงบประมาณ 2559 – 2563 
ที่สมคัรใจตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 71 
คน 

- ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ต าแหน่ง และอายุราชการที่
แตกต่างกนั มีผลต่อการตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกนั 
- ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน 
และหน่วยงานที่สังกดัที่แตกต่างกนั มีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ไม่แตกต่างกนั 
- ปัจจยัค ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ในทิศ
ทางตรงขา้มกบัการตดัสินใจลาออก 
- ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบตัิงาน และปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญ
สุข (2559) 

ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออก
ของผูแ้ทนยา 

ผูแ้ทนยาที่ท างานในบริษทั
ยาขา้มชาติ ใน
กรุงเทพมหานคร และ 
ปริมณฑล โดยเลือกเฉพาะผู ้
แทนที่ดูแลโรงพยาบาล
ขนาด 120 เตียงข้ึนไป 
จ านวน 469 คน 

- ปัจจยัส่วนบุคคล ผูแ้ทนยาที่อายุมาก สมรสแลว้ และมี
ประสบการณ์การท างานสูง จะมีแนวโนม้ที่จะลาออกน้อยกว่า 
- ความแตกต่างในสาขาวิชาที่จบและเพศ ไม่มีผลกบัอตัราการ
ลาออก 
- ส่วนปัจจยัทางดา้นองคก์ร พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีความพึงพอใจกบั
ผูร่้วมงาน และนโยบายองค์กรในระดบัสูง จะมีแนวโนม้ที่จะ
ลาออกนอ้ยกว่า 
- ความพอใจในเร่ืองค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา และโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มิไดม้ีผลกบัการตดัสินใจลาออก 

อรพิน การะกูล (2557) ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออก
ของพนกังานใน
บริษทัเอกชน 

กลุ่มพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเป็นผูท้ี่ท างานใน
บริษทัเอกชน จ านวน 390 
คน 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยคือปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ปัจจยัดา้นโอกาส และความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นหัวหนา้งานและลกัษณะงาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ธมนวรรณ มุสิก (2560) ปัจจยัที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของผูส้อบบญัชีกลุ่ม
วยัมิลเลนเนียล 

ผูส้อบบญัชีกลุ่มวยัมิลเลน
เนียล ที่ท างานอยู่ในส านกั
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 
(Big4) ไดแ้ก่ บริษทั 
KPMG, Deloitte, PwC และ 
EY จ านวน 369 คน 

- ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นความก้าวหนา้ในสายอาชีพ ไม่
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของผูส้อบบญัชีกลุ่มวยัมิลเลนเนียล 
- ปัจจยัดา้นความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ส่งผลเชิงลบ
ต่อความตั้งใจลาออกของผูส้อบบญัชีกลุ่มวยัมิลเลนเนียล 

ปิติพร แสงชยั (2563) ความตอ้งการสวสัดิการ
ยืดหยุ่น ของพนกังาน
องคก์รเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครโดย
แบ่งเป็นเจเนอเรชัน่ X, Y 

พนกังานเจเนอเรชัน่ X และ 
Y ขององคก์รเอกชนต่างๆ 
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
30 คน 

ทั้งเจเนอเรชัน่ X และ Y มีความตอ้งการสวสัดิการยืดหยุ่นไม่
แตกต่างกนั โดยทั้งสองเจเนอเรชัน่มีความตอ้งการสวสัดิการ
ยืดหยุ่น และเห็นว่าเป็นเร่ืองส าคญัต่อตนเอง เพราะสามารถตอบ
โจทยค์วามตอ้งการ และรูปแบบการใชชี้วิตไดม้ากกว่า 

ดาวเดือน โลหิตปรุะ 
และ ชยัวฒัน์ สมศรี 
(2561) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทัเอกชน 
ในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ล าปาง 

พนกังานที่ท างานใน
บริษทัเอกชน อ าเภอเมือง 
จงัหวดัล าปาง จ านวน 384 
คน 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน เรียงล าดบัจากมากไป
นอ้ย คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน หัวหนา้งาน นโยบายการ
บริหาร ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้และความมัน่คง 
เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะของงาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ธญัพิชชา งามญาณ 
(2557) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโนม้
การลาออกของผูช้่วยผูส้อบ
บญัชีในส านกังานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 

ผูท้ี่ท างานในต าแหน่งผูช้่วย
ผูส้อบบญัชีและผูช้่วยผูส้อบ
บญัชีอาวุโสที่ท างานใน
ส านกังานสอบบญัชีขนาด
ใหญ่ จ านวน 333 คน 

- ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออก ไดแ้ก่ ภาระงานนอกเวลา 
ความเหมาะสมของค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความเหมาะสมใน
การจดัสรรทรัพยากรและการคดักรอง Job ขององค์กร 
ความสัมพนัธ์ที่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชา และความตั้งใจลาออก  
- ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออก ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ที่ดี
ต่อเพื่อนร่วมงานและพนกังานในองคก์ร ลกัษณะ Job ประจ า 
ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน และ
โอกาสกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน/เล่ือนต าแหน่ง 

วรรษพร อากาศแจง้ 
(2555) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของคนเก่งในระบบ
ราชการ 

ขา้ราชการพลเรือนสามญั
ผูเ้ขา้ร่วมระบบขา้ราชการผู ้
มีผลสัมฤทธ์ิสูง จ านวน 112 
คน 

- ปัจจยัที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ไดแ้ก่ สถานะทางอาชีพ และ
สัมพนัธภาพในการท างาน 
- ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน
และความส าเร็จในงาน ระบบบริหารราชการ ค่าตอบแทนของ
องคก์าร การส่งเสริมสนบัสนุน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั และ
สภาพการท างาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงาน
ระดบับงัคบับญัชา
ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั 
ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา 
ที่สังกดัส านกังานบญัชีกลาง 
บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 270 คน 

- ปัจจยัทีม่ีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นความน่าสนใจของงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัมีอิทธิพลใน
ทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออก 
- ปัจจยัที่ไมม่ีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน
การปฏิบตัิงาน ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน และดา้น
นโยบายและการบริหารงาน  

กิตติเชษฐ์ ปะทีปพรศกัดิ์  
และ ปิยนุช เวทยว์ิวรณ์ 
(2560) 

การส ารวจความพึงพอใจใน
การท างานและความตั้งใจ
ในการลาออกจากงานของ
วิศวกร ในอุตสาหกรรม
ก่อสร้างไทย 

วิศวกรในอุตสาหกรรม
ก่อสร้างไทย ที่มี
ประสบการณ์การท างาน
ตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป จ านวน 
408 คน 

- ปัจจยัทีว่ิศวกรรู้สึกไม่พอใจโดยรวมคือ ชัว่โมงการท างานที่มาก
เกินไป การที่ไม่สามารถรับผิดชอบภาระหนา้ที่กบัครอบครัวไดด้ี
นกั การที่งานส่งผลต่อการไม่มีเวลาเขา้สังคมเท่าที่ควร อีกทั้งการที่
วิศวกรเห็นว่าความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นเร่ืองที่ไม่ส าคญั และ
มกัมีความคิดลาออกแต่ยงัคงอยู่ในวิชาชีพเดิม 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

พชรัตน์ อู่ทอง (2555) ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนักงานระดบั
ปฏิบตัิการ : กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงเทพ 

พนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
ในสาขาของธนาคาร
กรุงเทพ เขตภาคนครหลวง 
4 จ านวน 26 สาขา จ านวน 
165 คน 

- ปัจจยัทีม่ีผลต่อแนวโนม้การลาออก ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจใน
งานที่ปฏิบตัิโดยทัว่ไป ดา้นความมัน่คงในงานและความกา้วหนา้ 
และดา้นเพื่อนร่วมงาน 
- ปัจจยัที่ไมม่ีผลต่อแนวโนม้การลาออก ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน 
และดา้นผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน 

มานะชยั สาอุดม (2556) ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก
ของพนกังานธนาคาร 

พนกังานธนาคารกรุงไทย
ซ่ึงลาออกจากการเป็น
พนกังานแห่งอ่ืนมาก่อน 
จ านวน 30 คน 

- ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก คือ แรงกดดนัจากการท างาน 
ตอ้งการผลตอบแทนที่เพิ่มข้ึน ความสัมพนัธ์ที่ไม่ดีกบัเจา้นายและ
เพื่อนร่วมงาน ปริมาณงานมากเกินไป ขาดการพฒันา ระบบการ
ท างานยงัไม่ดี และมีความตอ้งการประสบการณ์ 

ธนพร เบญจาทิกุล 
(2558) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนักงาน
ธนาคาร 

พนกังานธนาคารที่
ปฏิบตัิงานในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน 

- ปัจจยัทีม่ีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความไม่สมดุลในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั 
- ปัจจยัที่ไมม่ีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน คือ ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน ด้าน
ความมัน่คง 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ภทร พิทกัษส์ัจจวงศ ์ 
ณัฐดนยั ตั้งกิจโสภณ 
และ ศรินทร์ ขนัติวฒันะ
กุล (2563) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
จ านวน 219 คน 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของ
งานที่ปฏิบตัิ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน 

วรรณชิดา ด่านธนวานิช 
พรพิชชา ชาคริยานปุก
ฤต ธิติวฒิ เอ้ือหิรัญกิตติ 
ทรรศิร อนุกูลวงศ ์และ 
พุฒิพฒัน์ ทวีวชิรพฒัน์ 
(2562) 

ปัจจยัส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานในกลุ่ม
เจเนอเรชนัวาย 

กลุ่มแรงงานมีทกัษะฝีมือใน
เจเนอเรชนัวาย จ านวน 450 
คน 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก ประกอบไปดว้ย ดา้นองคก์ร 
ไดแ้ก่ รูปแบบของงาน ช่วงเวลาในการท างาน และความเอาใจใส่
ขององคก์ร และดา้นตวับุคคล ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความเหมาะสมของเงินเดือน
ต่อปริมาณงาน 

วรินทร การเดิม (2563) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนักงานสาย
งานวิศวะกรรม : กรณีศึกษา 
หน่วยงานการทาง 
พิเศษแห่งประเทศไทย 

พนกังานสายงานวิศวกรรม 
ที่เคยท างาน และพนกังาน
รัฐวิสาหกิจที่ท างานในการ
ทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
จ านวน 8 คน 

สาเหตุของการลาออก คือ ดา้นความน่าสนใจในงาน/ดา้นลกัษณะ
งานในการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
โอกาสและความกา้วหนา้ในสายงาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกในประเทศไทย พบว่า งานวิจัยในอดีตได้มีการศึกษาปัจจยัตวัแปรอิสระที่มีความ
แตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบริบท ในหลากหลายอุตสาหกรรม เช่น การเงิน (เมธาวี สายญั, 2560; 
อัญญุรี ตุ้ยแม้น, 2562; ธมนวรรณ มุสิก, 2560; ธัญพิชชา งามญาณ, 2557; พชรัตน์ อู่ทอง,2555; 
มานะชยั สาอุดม, 2556 และ ธนพร เบญจาทิกุล, 2558) การก่อสร้าง (วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558; กิตติ
เชษฐ์ ปะทีปพรศกัดิ์  และ ปิยนุช เวทยว์ิวรณ์, 2560; และ ศศิ อ่วมเพง็, 2558;) การผลิตอาหาร (กสิณ 
วิต๊ะกุล, 2562; ภทร พิทกัษส์ัจจวงศ ์และคณะ, 2563) การคมนาคม (พรพล สุวรรณทตั, 2560 และ วริ
นทร การเดิม, 2563) โรงพยาบาล (สุชาดา สงวนพรรค, 2563) การผลิตยา (นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข
, 2559) และแบบไม่เจาะจงอุตสาหรรมที่แน่ชัด (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี , 2561; 
วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562; วรรษพร อากาศแจง้, 2555 และ อรพิน การะกูล, 2557) 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกมีหลากหลายปัจจัย ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (กสิณ วิต๊ะกุล, 2562; เมธาวี สายญั, 2560; พรพล สุวรรณทัต, 2560; 
อัญญุรี ตุ้ยแม้น, 2562; อรพิน การะกูล, 2557; ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวัฒน์ สมศรี , 2561; 
ธญัพิชชา งามญาณ, 2557; ศศิ อ่วมเพง็, 2558; มานะชยั สาอุดม, 2556; วรรณชิดา ด่านธนวานิช และ
คณะ, 2562 และ วรินทร การเดิม, 2563) ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน (กสิณ วิต๊ะกุล, 
2562; พรพล สุวรรณทตั, 2560; วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558; อรพิน การะกูล, 2557; ดาวเดือน โลหิตปุ
ระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; พชรัตน์ อู่ทอง, 2555 และ วรินทร การเดิม, 2563) ดา้นความผูกพนัต่อ
งาน (เมธาวี สายญั, 2560) ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร (วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562) 
ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (พรพล สุวรรณทตั, 2560; สุชาดา สงวนพรรค, 2563; วราลี สง่า
อารียกู์ล, 2558; ภทร พิทกัษ์สัจจวงศ์ และคณะ, 2563; อรพิน การะกูล, 2557; ดาวเดือน โลหิตปุระ 
และ ชัยวฒัน์ สมศรี, 2561; ธัญพิชชา งามญาณ, 2557; ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558; มานะชัย สาอุดม, 2556; 
ธนพร เบญจาทิกุล, 2558 และ วรินทร การเดิม, 2563) ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (สุชาดา 
สงวนพรรค, 2563; ภทร พิทกัษส์ัจจวงศ ์และคณะ, 2563; วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562; 
วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558; นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข, 2559; อรพิน การะกูล, 2557; ดาวเดือน โลหิตปุ
ระ และ ชัยวัฒน์ สมศรี , 2561; พชรัตน์ อู่ทอง, 2555 และ มานะชัย สาอุดม, 2556) ด้านความไม่
สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั (กิตติเชษฐ์ ปะทีปพรศกัดิ์  และ ปิยนุช เวทยว์ิวรณ์ , 2560; ธน
พร เบญจาทิกุล, 2558) ด้านนโยบายและการบริหาร (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี , 
2561; วรินทร การเดิม, 2563) ด้านลกัษณะงาน (สุชาดา สงวนพรรค, 2563; ธมนวรรณ มุสิก, 2560; 
วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562; พรพล สุวรรณทตั, 2560 และ วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558) 
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ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (สุชาดา สงวนพรรค, 2563; ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ 
สมศรี, 2561) และ ดา้นความยุติธรรม (ธมนวรรณ มุสิก, 2560)  

จากการทบทวนบรรณกรรมข้างต้น และหลังจากได้วิเคราะห์งานวิจัยที่เก่ียวข้อง
ทั้งหมด ท าให้ผูว้ิจัยสามารถคดัเลือกปัจจัยตวัแปรอิสระ เพื่อสร้างกรอบแนวคิดของการศึกษาใน
หัวขอ้ ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT  

 
 

2.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก รวมถึงการทบทวนวรรณกรรมใน

อดีตที่มีความเก่ียวขอ้งกับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ทางผูว้ิจัยจึงไดส้รุปปัจจยัที่คาดว่าจะมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ซ่ึงผูว้ิจยัมีความสนใจที่จะ
ศึกษาปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
 

2.3.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
จากทฤษฎีความเท่าเทียม ความพึงพอใจในผลตอบแทนจะข้ึนอยู่กบักระบวนการรับรู้

และการเปรียบเทียบ (Adams, 1963; Lawler, 1990; Lum et al., 1998) โดยนักทฤษฎีกล่าวไว้ว่า
พนักงานจะแสวงหาความสมดุล ระหว่างส่ิงที่พวกเขาลงทุนหรือทุ่มเทให้กับงาน ในแง่ของความ
พยายาม ความรู้และทกัษะ กับส่ิงที่พวกเขาได้รับจากค่าตอบแทนหรือการยอมรับ (Adams, 1963; 
Greenberg, 1990; Milkovich & Newman, 2008) ซ่ึงพนักงานจะรับรู้ ถึงความยุติธรรม โดยการ
เปรียบเทียบงานของตนเอง กับงานของผูอ่ื้นที่มีความใกลเ้คียงกัน ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
โดยความเท่าเทียมจะเกิดข้ึนจาก อตัราส่วนของค่าตอบแทนและปริมาณผลลพัธ์งานของพนักงาน 
เท่ากับอตัราส่วนของผูอ่ื้นที่มีความใกลเ้คียงกัน Lawler (1971) กล่าวเพิ่มเติมว่า ความพึงพอใจหรือ
ความไม่พึงพอใจในการจ่ายเงินนั้น เกิดจากความคลาดเคล่ือนระหว่างส่ิงที่พนักงานรับรู้ว่าพวกเขา
ควรได้รับจากค่าตอบแทน กับส่ิงที่พวกเขามีส่วนร่วมท าผลผลิตให้แก่องค์กร โดยจะมีผลลพัธ์สาม
ประการ เมื่อพนกังานเปรียบเทียบขอ้มูลค่าตอบแทน กบัอตัราส่วนผลผลิตกบัผูอ่ื้นที่มีความใกลเ้คียง 
ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพวกเขา โดยในสถานการณ์ที่รับรู้ว่าปริมาณค่าตอบแทน
เกินกว่าปริมาณผลลพัธ์ของงาน บุคคลนั้นจะได้รับการตอบแทนที่มากเกินไป ในทางตรงกันขา้ม 
หากรับรู้ว่าปริมาณผลลพัธ์ของงานเกินกว่าปริมาณค่าตอบแทน บุคคลนั้นจะไดร้ับผลตอบแทนที่ต ่า 
ซ่ึงสถานการณ์ที่เหมาะสมที่สุด คือ เมื่อค่าตอบแทนและปริมาณผลลพัธ์งานเท่ากัน บุคคลจะรับรู้ถึง
ความเท่าเทียม หากอตัราส่วนไม่มีความสมดุล บุคคลจะมีความทุกข์ที่เกิดจากความรู้สึกผิดในการ



23 
 

ไดร้ับผลตอบแทนที่มากเกินไป หรือความรู้สึกไม่พอใจจากการได้รับผลตอบแทนที่ต ่าเกินไป และ
ความรู้สึกเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยักระตุน้ที่น าไปสู่การฟ้ืนฟูความเท่าเทียม (Greenberg, 1990; Huseman, 
Hatfield & Miles, 1987; Huseman & Hatfield, 1990) โดยพนกังานที่รู้สึกว่าตนเองไดร้ับผลตอบแทน
ที่ต ่า จะพยายามฟ้ืนฟูความเท่าเทียมโดยการลดปัจจยัการผลิต เช่น การขาดงานเพิ่มข้ึน การมาท างาน
สาย การหยุดพักระยะยาว และการลดประสิทธิภาพการท างาน หรือการลาออกจากองค์กร ซ่ึง
ทั้งหมดที่กล่าวมา จะเป็นการเพิ่มภาระค่าใชจ้่ายที่สูงส าหรับผูว้่าจา้ง (Greenberg, 1990)  

Ryan และ Sagas (2009) ได้กล่าวไวว้่า ค่าตอบแทนเป็นหน่ึงส่ิงที่ดีที่สุดในการตอบ
แทนระยะเวลา และความพยายามของพนักงานที่ท างานให้องคก์ร โดย Spherion (2013) กล่าวว่า 49 
เปอร์เซ็นตข์องผูว้่าจา้ง มีความกงัวลเก่ียวกบัค่าจา้ง เน่ืองจากเป็นส่ิงที่ส าคญัในการรักษาพนกังานไว ้
ในขณะที่ 69 เปอร์เซ็นตข์องพนกังาน ระบุว่าค่าจา้งเป็นปัจจยัส าคญัในการท างาน 

จากการศึกษาของ กสิณ วิต๊ะกุล (2562) พบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นสาเหตุ
หลกัที่ส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั อรพิน กา
ระกูล (2557) ได้ศึกษากลุ่มพนักงานที่ท างานในบริษทัเอกชน ซ่ึงพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ส่งผลต่อการลาออกมากที่สุดเป็นอนัดบัแรก และ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ท าการศึกษาบริษทั ปูนซิ
เมนตไ์ทย จ ากดั และพบว่า ผลตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มต่อความตั้งใจ
ลาออกสูงสุดเป็นอนัดับที่สอง นอกจากน้ียงัมีผูว้ิจัยอ่ืนๆ ที่ได้ท าการศึกษาและพบว่า ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ (เมธาวี สายญั, 
2560; ธัญพิชชา งามญาณ, 2557) บริษทัเอกชนทัว่ไป (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี , 
2561) ธนาคารกรุงไทย (มานะชยั สาอุดม, 2556) กลุ่มเจเนอเรชนัวาย (วรรณชิดา ด่านธนวานิช และ
คณะ, 2562) การทางพิเศษแห่งประเทศไทย (วรินทร การเดิม, 2563) นกับินของกองทพัอากาศ (พร
พล สุวรรณทตั, 2560) และขา้ราชการในกรมตรวจบญัชีสหกรณ์ (อญัญุรี ตุย้แมน้, 2562)  

อย่างไรก็ตาม มีการคน้พบในงานศึกษาวิจัยที่สรุปผลแตกต่างกันออกไป เช่น สุชาดา 
สงวนพรรค (2563) พบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่มีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Z ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญ
สุข (2559) ที่ได้สรุปไวว้่า ค่าตอบแทนมิได้มีผลกับการตดัสินใจลาออกของผูแ้ทนยาที่ท างานใน
บริษทัยาขา้มชาติ และผูว้ิจยัอื่นๆ ที่ไดท้ าการศึกษาและพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่ส่งผลต่อ
การลาออกเช่นเดียวกัน (วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558; ธมนวรรณ มุสิก, 2560; วรรษพร อากาศแจ้ง, 
2555 และ พชรัตน์ อู่ทอง, 2555) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากบริบทในการศึกษาที่แตกต่างกันออกไป เช่น 
อาชีพ และ Generation ที่ท าให้ผลการศึกษามีความแตกต่างกนัออกไป 
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 ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ น่าจะมีความส าคญัต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT เน่ืองจากปัจจุบนัอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
มีการเติบโตเป็นอย่างมาก โดยเทคโนโลยีสามารถอ านวยความสะดวกให้แก่ชีวิตมนุษย ์และถือว่า
เป็นทรัพยากรที่ส าคญัขององค์กรที่จะสามารถช่วยพฒันาองค์กรให้ก้าวหน้ามากกว่าคู่แข่งได้ จึง
ส่งผลให้แต่ละองค์กรมีการแข่งขันในการดึงดูดพนักงาน สายงานอาชีพ IT เขา้สู่องค์กรกันอย่าง
เขม้ขน้ โดยปัจจยัที่ส าคญัในการดึงดูดบุคลากรคือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดี และน่าสนใจ 
อย่างไรก็ตาม ทางผูว้ิจัยยงัไม่พบการศึกษางานวิจัยในอดีต ที่มีการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของ
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ กับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ในสายงานอาชีพ IT 
ภายในประเทศไทย ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอตั้งสมมติฐานว่า  
 สมมติฐานที่ 1: ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
 

2.3.2 โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
แนวคิดนิยามของ อาชีพ ระบุไวว้่า คือประสบการณ์ในการท างานที่ต่อเน่ืองของแต่ละ

บุคคลเมื่อเวลาผ่านไป (Arthur, Hall, & Lawrence, 1989) โดยการด าเนินอาชีพ มีกระบวนการตั้งแต่ 
การปลูกฝังความสนใจในอาชีพ การได้มาซ่ึงความสามารถทางอาชีพ การเลือกอาชีพ การได้
ประกอบอาชีพ และการลาออกจากงาน (Super, 1980) 

แนวคิดของการเติบโตในสายอาชีพ เร่ิมตน้จาก Graen, Chun, Dharwadkar, Grewal, & 
Wakabayashi (1997) ไดก้ล่าวไวว้่า การเติบโตของอาชีพ คือ การที่พนกังานสามารถพฒันากา้วหน้า
ไปพร้อมกับการท างานที่มีคุณค่ามากข้ึนส าหรับพวกเขา โดย Jans (1989) มีแนวคิดของโอกาสทาง
อาชีพ คือ การรับรู้เก่ียวกับโอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าของแต่ละคน ซ่ึงการเติบโตของ
อาชีพ สามารถแบ่งไดเ้ป็นส่ีด้าน (Weng & Hu, 2009) ประกอบไปดว้ย ความกา้วหน้าของเป้าหมาย
ในอาชีพ (งานปัจจุบนัให้โอกาสในการบรรลุวตัถุประสงคใ์นอาชีพและการพฒันาอาชีพ) การพฒันา
ความสามารถทางวิชาชีพ (งานปัจจุบนัให้โอกาสในการเรียนรู้ทักษะ ความรู้ และประสบการณ์
ใหม่ๆ ในการท างาน) ความเร็วในการเล่ือนต าแหน่ง (การรับรู้ของพนักงานต่ออตัราและโอกาสใน
การได้รับการเล่ือนต าแหน่ง) และการเติบโตของค่าตอบแทน (การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
ความเร็ว จ านวน โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน) โดย Weng และ McElroy (2012) ได้รวม
ความเร็วในการเล่ือนต าแหน่งและการเติบโตของค่าตอบแทน เขา้ด้วยกันเป็นหน่ึงดา้น เน่ืองจากมี
ความสัมพนัธ์กันสูง ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการเติบโตของอาชีพ จะท าให้พนักงานพยายามที่จะพฒันา
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองภายในองค์กร โดยการเติบโตในอาชีพของพนักงานจะได้รับ
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ผลกระทบจากหลายปัจจยั เช่น แง่มุมขององค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและเพื่อนร่วมงาน 
หรือปัจจัยของตวัพนักงานเอง (Ragins & Sundstrom, 1989) โดย Tharenou (1999) พบว่า ลกัษณะ
บุคลิกภาพของพนักงาน จะส่งผลต่อความสามารถในการบริหารจัดการในการท างาน ซ่ึงพบว่า
พนกังานที่มีความทะเยอทะยาน-มีแรงจูงใจในการพฒันาที่สูง และพนกังานที่มีความสามารถในการ
บริหารจดัการการท างานตนเองไดด้ีกว่าผูอ่ื้น มีแนวโนม้ที่จะกา้วหน้าในอาชีพการงานมากข้ึน และ
จากการศึกษาของ Van Veldhoven และ Dorenbosch (2008) ระบุว่า โดยทั่วไปพนักงานที่มีความ
กระตือรือร้นในการท างานสูง มกัมีความตอ้งการที่จะปรับปรุงตนเองให้มากข้ึน และมีความตอ้งการ
เรียนรู้และเตรียมพร้อมส าหรับเทคโนโลยีและส่ิงใหม่ๆ นอกจากน้ียงัแสดงให้เห็นว่าแนวทางในการ
ปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคลที่ควรด าเนินการ คือ การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบตัิงาน ระบบ
เล่ือนต าแหน่ง ระบบการฝึกอบรม และระบบค่าตอบแทน ซ่ึงจะสามารถช่วยกระตุ้นการเติบโตของ
พนักงานในทางบวกได้ซ่ึงจะส่งผลดีให้กับองค์กร รวมถึงการลดอตัราการลาออกขององค์กรได้  
(Chen, Wakabayash & Takeuchi, 2004)  

จากการศึกษาของ กสิณ วิต๊ะกุล (2562) พบว่า โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกส าหรับกลุ่มของพนักงานที่ยงัคงปฏิบตัิงานอยู่ แต่ไม่เป็น
สาเหตุที่ส่งผลต่อการลาออกส าหรับกลุ่มพนักงานที่ลาออกไปแลว้  ในบริษทัอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งกบั พรพล สุวรรณทตั (2560) ที่ไดศ้ึกษานกับินสายการบินพาณิชยท์ี่เคยท างานเป็น
นักบินของกองทพัอากาศ และพบว่า ความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกไปยงั
สายการบินพาณิชยม์ากที่สุด เป็นล าดบัที่สาม และ วราลี สง่าอารียกู์ล (2558) ไดท้ าการศึกษาบริษทั 
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด และพบว่า โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน นอกจากน้ียงัมีผูว้ิจยัอื่นๆ ที่ไดท้ าการศึกษาและพบว่า โอกาสความกา้วหน้าใน
หนา้ที่การงาน ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานในบริษทัเอกชนทัว่ไป (อรพิน การะกูล, 2557; ดาว
เดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี, 2561) ธนาคารกรุงเทพ (พชรัตน์ อู่ทอง, 2555) และการทาง
พิเศษแห่งประเทศไทย (วรินทร การเดิม, 2563)  

อย่างไรก็ดีได้มีผู ้วิจัยที่ศึกษาและได้ผลที่แตกต่างออกไป โดยพบว่า โอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของระบบขา้ราชการ (อญัญุรี ตุ้ย
แม้น, 2562) บริษัทยา (นพรัตน์ ตั้ งเวนิชเจริญสุข, 2559) ส านักงานสอบบัญชี (ธมนวรรณ มุสิก, 
2560; ธญัพิชชา งามญาณ, 2557) บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (ศศิ อ่วมเพง็, 2558) ธนาคาร (ธนพร 
เบญจาทิกุล, 2558) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากบริบทในการศึกษาที่แตกต่างกนัออกไป เช่น อุตสาหกรรม 
และต าแหน่งภายในองคก์ร ที่ท าให้ผลการศึกษามีความแตกต่างกนัออกไป 
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เน่ืองจากการศึกษาวิจยัในอดีตพบว่า โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อาจส่งผล 
หรือไม่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน ข้ึนอยู่กับบริบทในการศึกษานั้นๆที่มีความแตกต่างกัน
ออกไป ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่าโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน น่าจะส่งผลต่อการลาออกของ
พนกังาน IT เน่ืองจากหากพนักงานคิดว่าบริษทัที่ท างานอยู่มีโอกาสที่พนักงานจะสามารถเติบโตใน
หนา้ที่การงานได ้เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน และการพฒันาความสามารถ จะส่งผลให้
พนักงานมีความตั้ งใจในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และไม่มีความคิดที่จะลาออก
นั่นเอง ซ่ึงผูว้ิจัยยงัไม่พบการศึกษางานวิจัยในอดีต ที่มีการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของปัจจัย
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน กับการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ในสายงานอาชีพ 
IT ภายในประเทศไทย ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยน้ี เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีในประเทศไทย จึงขอตั้งสมมติฐานว่า  

สมมติฐานที่ 2: โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
 

2.3.3 ความผูกพันต่องาน 
จากแนวคิดความผูกพนัต่องานของ Schaufeli, Salanova, González-Romá และ Bakker, 

(2001) ไดส้รุปไวว้่า ความผูกพนัต่องาน เป็นส่ิงที่ดีที่จะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์เชิงบวกกับงาน
ในองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อการลดอตัราการลาออกของพนักงานได้ โดยความผูกพนัต่องานจะไม่ใช่ส่ิงที่
เกิดข้ึนในสภาวะชัว่ขณะใดขณะหน่ึง แต่จะเกิดข้ึนจากสภาวะทางอารมณ์ และความรู้ความเขา้ใจที่
ไดร้ับต่อเน่ืองกันมา ซ่ึงจะไม่เฉพาะเจาะจงไปที่วตัถุ เหตุการณ์ บุคคล หรือพฤติกรรมอย่างใดอย่าง
หน่ึง โดยความผูกพนัต่องานประกอบไปดว้ยสามลกัษณะคือ ความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศตน 
และความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความกระตือรือร้น จะมีลกัษณะคือ การมีระดับพลงังานและความยืดหยุ่นในการ
ท างานสูง การมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานให้กับองค์กร 
และมีความอดทนพากเพียรแมต้อ้งเผชิญกบัความยากล าบากในการท างานต่างๆ ที่
เกิดข้ึน 

2) การทุ่มเทอุทิศตน จะมีลกัษณะคือ การรู้สึกถึงความส าคญัและมีส่วนร่วมอย่างมาก
ในการท างานของตน การมีความกระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจในการท างาน
ของตนเอง และการรู้สึกถึงการมีแรงบนัดาลใจและความท้าทายจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย 
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3) ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน จะมีลกัษณะคือ การมีสมาธิจดจ่ออยู่กบังานอย่างเต็มที่
และมีความสุขในการท างาน การรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปไดอ้ย่างรวดเร็ว
และลืมส่ิงต่างๆที่อยู่รอบตวั และการพบกับปัญหาเมื่อต้องแยกตวัออกจากงานที่
ก าลงัท าอยู่ 

จากการศึกษาของ เมธาวี สายญั (2560) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของผูช้่วยผูส้อบบญัชีของบริษทัสอบบญัชีขนาด
ใหญ่ในประเทศไทย ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ ทฤษฎี Job Embeddedness ของ Mitchell (2001) ที่
กล่าวไวว้่า ความเช่ือมโยง หรือความผูกพนัของพนักงานที่มีต่องานและองค์กร สามารถลดโอกาส
ในการพิจารณาถึงความตั้งใจในการลาออกของพนกังานได ้
 เน่ืองจากการศึกษาวิจยัในอดีตในประเทศไทย ยงัพบการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์
ของปัจจัยด้านความผูกพนัต่องาน กับการตดัสินใจลาออกของพนักงานไม่มากนัก ซ่ึงอาจมีเหตุผล
อนัเน่ืองจาก ทฤษฎี Job Embeddedness ที่อาจยงัไม่แพร่หลาย หรือเป็นที่รู้จักในประเทศไทย โดย
ผูว้ิจัยมีความเห็นว่าความผูกพนัต่องาน น่าจะส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน IT เน่ืองจาก หาก
พนกังานมีความผูกพนักบังานที่ท าอยู่ จะท าให้พนกังานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเท ภาคภูมิใจ และมี
ความสุขในการท างาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานไม่มีความคิดในการพิจารณาถึงการลาออกไปจากบริษทั 
โดยผู ้วิจัยยงัไม่พบการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความผูกพันต่องาน กับการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงาน ในสายงานอาชีพ IT ภายในประเทศไทย ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาปัจจัยน้ี เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูว้ิจัยในอนาคต และอุตสาหกรรมเทคโนโลยีในประเทศ
ไทย จึงขอตั้งสมมติฐานว่า  

สมมติฐานที่ 3: ความผูกพนัต่องาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
 

2.3.4 การสนับสนุนจากองค์กร 
จากทฤษฎี Perceived Organizational Support (POS) หรือการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กร ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร โดย
ในช่วงปี ค.ศ.1986 นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั Robert Eisenberger และเพื่อนร่วมงานของเขา ไดเ้สนอ
แนวคิดของ POS กล่าวคือ มุมมองของพนกังานที่จะรับรู้ว่าองค์กรที่เป็นผูจ้า้งงานให้ความส าคัญกับ
การสนับสนุนและให้ความสนใจต่อพวกเขาหรือไม่ (Eisenberger et al., 1986) โดย McMillan 
(1997) กล่าวว่า POS มีต้นก าเนิดมาจากการสนับสนุนจากองค์กรส าหรับพนักงาน เช่น การ
สนับสนุนทางศีลธรรม การรับรู้ถึงความส าคญัของพนักงาน และการให้ขอ้มูล อุปกรณ์  เคร่ืองมือ 
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และการฝึกอบรม ที่จ  าเป็นในการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึง Xu et al. (2005) ได้ตั้งขอ้สังเกตว่า มี
สองประเด็นที่ส าคญัในการสนบัสนุนขององค์กร กล่าวคือ การรับรู้ของพนกังานว่าองค์กรของพวก
เขาได้ให้การสนับสนุนพวกเขาหรือไม่ และองค์กรใส่ใจเก่ียวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน
หรือไม่ 

Eisenberger et al. (1986) พบว่าพนักงานที่มี POS สูง มีแนวโน้มที่จะมีความภกัดีต่อ
องคก์รมากข้ึน ดงันั้น POS สามารถลดความตั้งใจในการลาออกของพนักงานได ้ และการศึกษาของ
Meyer et al. (1993) ยงัแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงลบที่มีนยัส าคญัระหว่าง POS กบัพฤติกรรม
ด้านความแตกแยกของพนักงาน การขาดงาน และการลาออก นอกจากน้ี POS ยงัสามารถช่วยลด
ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายจากการท างานได ้(Cropanzano et al., 1997)  

การไดร้ับการสนบัสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ และองคก์ร จะสามารถช่วยลดผลกระทบที่จะ
ตามมาจากความเครียดของพนักงานได ้ (Andrews & Kacmar, 2001; Bakker et al., 2014; Sakurai & 
Jex, 2012) และสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีแรงกดดันสูง จะท าให้เกิดความเหน่ือยหน่ายของ
พนกังานในระดบัสูง ซ่ึงจะส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนกังานที่เพิ่มข้ึน (Cherniss, 1980; Chiang 
& Jang, 2008) โดยการสนับสนุนขององค์กรมีบทบาทที่ส าคัญในการเพิ่มทศันคติและพฤติกรรม
ของพนักงานในเชิงบวก ซ่ึงมีโอกาสที่จะช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงานให้ลดลง (Cohen & 
Wills, 1985; Day & Bedeian, 1991)  

การสนับสนุนจากองค์กรและผูน้ า จะสามารถช่วยเสริมสร้างความผูกพนัทางอารมณ์
ของพนกังาน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของการอุทิศตนและความมุ่งมัน่ขององค์กร และยงัแสดงให้เห็นว่า
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ได้รับการสนับสนุน จะเป็นส่วนส าคญัที่ช่วยลดความเครียดจากงาน 
และช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้ (Tian et al., 2014) ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า POS สามารถ
ช่วยลดหรือป้องกนัความเหน่ือยหน่าย และความตั้งใจในการลาออกของพนกังานได ้

จากการศึกษาของ วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ (2562) พบว่า ความเอาใจใส่ของ
องค์กร ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานในกลุ่มแรงงานมีทกัษะฝีมือในเจเนอเรชันวาย 
อย่างไรก็ดี จากการศึกษาของ วรรษพร อากาศแจ้ง (2555) กลบัพบว่า การส่งเสริมสนับสนุน ชีวิต
ความเป็นอยู่ส่วนตวั และสภาพการท างานจากองคก์ร เป็นปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
ขา้ราชการผูม้ีผลสัมฤทธ์ิสูง ในระบบราชการ ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากบริบทของประชากร และองคก์ร
ในการศึกษาที่แตกต่างกนัออกไป 

เน่ืองจากการศึกษาวิจยัในอดีตในประเทศไทย ยงัมีการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของ
ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์กร กับการตดัสินใจลาออกของพนักงานไม่มากนัก และยงัไม่พบ
การศึกษา ในสายงานอาชีพ IT ภายในประเทศไทย ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัน้ี 
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เน่ืองจากผูว้ิจัยมีความเห็นว่า การสนับสนุนจากองค์กร เช่น การดูแลเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ 
และการให้ความสนับสนุนต่างๆกับพนักงาน อาจเป็นปัจจัยที่ส าคญัที่สามารถช่วยลดความเครียด 
และความเหน่ือยหน่ายจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่ออตัราการลาออกของพนักงาน IT ที่ลดลงได้ 
โดยผลจากการศึกษาในครั้ งน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผู ้บริหารในการช่วย
วางแผนเพื่อสนบัสนุนพนกังานในองคก์รต่างๆได ้  ผูว้ิจยัจึงขอตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 4: การสนบัสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

 
2.3.5 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน หมายถึง ระดบัการรับรู้ของพนกังานที่มีต่อหัวหนา้งาน

ว่าได้รับการสนับสนุนต่อความกังวลและผลการปฏิบตัิงานของพนักงานมากน้อยเพียงใด (Burke, 
Borucki & Hurley, 1992) โดยพฤติกรรมของหัวหน้างานที่มีผลต่อความตั้ งใจในการลาออกของ
พนักงาน (Qaisar, Shahid, Bano, Fawad & Afzal, 2019) และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน ยงัเป็นปัจจัยที่ส าคญัในการเพิ่มหรือลดความตั้งใจในการลาออก (Kalidass & Bahron, 2015; 
Alkhateri, Abuelhassan, Khalifa, Nusari & Ameen, 2018; Arici, 2018) พฤติกรรมเชิงลบของหัวหนา้
งาน เช่น พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม จะส่งผลต่อความตั้ งใจในการลาออกของพนักงานที่สูงข้ึน 
(Richard, Boncoeur, Chen & Ford, 2020)  นอกจากน้ีการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน จะส่งผลกระทบ
ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับสุขภาพ และความ
ตั้งใจในการลาออกของพนักงาน (Dupre & Day, 2007) และหัวหนา้งานมีอิทธิพลอย่างมากต่อความ
พึงพอใจในงานของพนกังาน เช่น ความกงัวลของหัวหนา้งานที่มีต่อความเป็นอยู่ ความรู้สึก และผล
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเป็นส่วนส าคัญในการเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Sargent & 
Terry, 2000) และยงัพบว่า พนกังานที่ไดร้ับการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน จะมีระดบัความพึงพอใจ
ต่องานที่เพิ่มมากข้ึน เมื่อเทียบกบัพนกังานที่ไดร้ับการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานที่นอ้ยกว่า (Thomas 
& Ganster, 1995) นอกจากน้ียงัพบว่า การได้รับการสนับสนุนและดูแล จะสามารถช่วยส่งเสริม
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ความมุ่งมัน่ขององค์กร และความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึง
พฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนา้งานระหว่างการมุ่งเนน้ที่งาน และการมุ่งเนน้ที่บุคคล จะส่งผล
ต่อความตั้งใจในการลาออกของพนกังานที่แตกต่างกนัออกไป  

จากการศึกษาของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ที่ไดศ้ึกษาพนกังาน
ที่ท างานในบริษทัเอกชน อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง พบว่า หัวหนา้งาน ส่งผลต่อการลาออกมากที่สุด
เป็นล าดบัที่สอง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ที่ไดศ้ึกษา พนกังานระดบับงัคบับญัชา 
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สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด พบว่า ความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกมากที่สุดเป็นล าดับที่สาม และ ธนพร เบญจาทิกุล (2558) ได้ศึกษา 
พนกังานธนาคารที่ปฏิบตัิงานในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน นอกจากน้ียงัมีผูว้ิจยัอื่นๆ ที่ไดท้ าการศึกษาและพบว่า ความสัมพนัธ์
กับหัวหน้างาน ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (อรพิน กา
ระกูล, 2557) พนักงานบริษทั ABC จ ากัด (ภทร พิทกัษ์สัจจวงศ์ และคณะ, 2563) พนักงานธนาคาร 
(มานะชัย สาอุดม, 2556) พนักงานทางพิเศษแห่งประเทศไทย (วรินทร การเดิม, 2563) นักบินของ
กองทพัอากาศ (พรพล สุวรรณทตั, 2560) และ พยาบาลวิชาชีพ Generation Z ในโรงพยาบาลแห่ง
มหาวิทยาลยัหน่ึง (สุชาดา สงวนพรรค, 2563) 

อย่างไรก็ดี งานวิจัยในอดีตพบว่าความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
การลาออกของพนักงาน (กสิณ วิต๊ะกุล, 2562; เมธาวี สายญั, 2560; อญัญุรี ตุ้ยแมน้, 2562; นพรัตน์ 
ตั้งเวนิชเจริญสุข, 2559; ธมนวรรณ มุสิก, 2560; พชรัตน์ อู่ทอง, 2555) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากลกัษณะ
ของการท างาน หรือต าแหน่งงานนั้นๆ อาจไม่ไดป้ฏิบตัิงานร่วมกบัหัวหน้างานเป็นประจ า หรือการ
ปฏิบตัิของหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความรับผิดชอบในการท างานของพนักงานมากนัก เช่น ผูส้อบ
บญัชี (เมธาวี สายญั, 2560; ธมนวรรณ มุสิก, 2560) และผูแ้ทนยา (นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข, 2559) 
จึงส่งผลให้ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังาน 

เน่ืองจากผลการศึกษาวิจัยในอดีตเก่ียวกับความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานยงัมีความขดัแยง้กัน อนัเน่ืองมาจากบริบทในการศึกษาที่อาจมีความ
แตกต่างกนัออกไป เช่น อาชีพ อตุสาหกรรม และลกัษณะงานที่มีความแตกต่างกัน อีกทั้งปัจจุบนัยงั
ไม่พบการศึกษาในสายงานอาชีพ IT ภายในประเทศไทย ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ว่าจะมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานในสายงานอาชีพ IT หรือไม่ 
เน่ืองจากลกัษณะการท างานของพนักงาน IT อาจมีความแตกต่างจากสายงานอาชีพอ่ืนๆ เช่น การ
ปฏิบัติงานของพนักงาน IT ส่วนใหญ่จะสามารถท างานแบบ Work from home ได้ ดังนั้ น
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานอาจไม่ส่งผลต่อการท างานและการลาออกของพนักงาน ซ่ึงการวิจยัใน
ครั้ งน้ีอาจไดผ้ลการศึกษาที่แตกต่างกนัออกไป และจะสามารถน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ต่อองค์กรใน
การบริหารจัดการหัวหน้างานของพนักงานในองค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรม IT ได้ ผู ้วิจัยจึงขอ
ตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 5: ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
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2.3.6 ความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานทั้งในทางตรงและทางอ้อม เป็น

ทรัพยากรที่มีค่าในองค์กร และสามารถช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานที่เหมาะสมของ
พนกังานในองค์กรได ้ (Ng and Sorensen, 2008) นอกจากน้ี การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะเป็น
การสร้างความรู้สึกเชิงบวกที่จะช่วยเพิ่มความสามารถของพนักงาน ในการรับมือกบัความทา้ทายที่
เกิดข้ึนในองค์กรได ้ (Singh et al., 2019) โดยการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานอาจอยู่ในรูปแบบของ
การสนับสนุนทางอารมณ์และเคร่ืองมือ ซ่ึงการสนับสนุนทางอารมณ์จะเป็นในรูปแบบของการเอา
ใจใส่ มอบความรัก ความห่วงใย ความเห็นอกเห็นใจ การปลอบโยน และการให้ก าลงัใจ (Ng and 
Sorensen, 2008) ในทางกลับกัน การสนับสนุนด้วยเคร่ืองมือประกอบไปด้วย การให้ข้อมูลที่
เก่ียวข้องกับงานจากเพื่อนร่วมงาน และให้ความช่วยเหลือในการปฏิบตัิงานและหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้กับเพื่อนร่วมงาน (Susskind et al., 2003) โดย Mossholder et al., (2005) ได้สรุปไวว้่า 
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อการลาออก โดยความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานที่มี
ระดับต ่า จะมีผลกระทบเชิงลบต่อองค์กร รวมถึงการมีอตัราการลาออกที่สูง ในทางตรงกันข้าม 
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานที่อยู่ในระดับสูงจะส่งผลบวกต่อองค์กร เช่น การรักษาพนักงาน
ไดม้ากข้ึน (Uhl-Bien, Graen, & Scandura, 2000) อย่างไรก็ดี Michael, John & Jill (2013) กล่าวไวว้่า 
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานอาจส่งผลต่อการลาออกของพนักงานที่แตกต่างกันออกไป ตาม
ปัจจัยต่างๆ เช่น อายุของพนักงาน, ระยะเวลาในการท างาน และ กลุ่มประเภทอุตสาหกรรมของแต่
ละงานที่แตกต่างกนัออกไป 

จากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทย อรพิน การะกูล (2557) ได้ศึกษาพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการลาออกสูงสุดเป็นล าดบัที่สาม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข (2559) ที่ได้
ศึกษาผูแ้ทนยาที่ท างานในบริษทัยาขา้มชาติ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และพบว่า ผูแ้ทนยา
ที่มีความพึงพอใจกับผู ้ร่วมงานในระดับสูง จะมีแนวโน้มในการลาออกที่น้อยกว่าบุคคลอ่ืนๆ 
นอกจากน้ียงัมีผูว้ิจยัอ่ืนๆ ที่ไดท้ าการศึกษาและพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการ
ลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชาของบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558) 
พนักงานบริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จังหวดัล าปาง (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี, 
2561 ) พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงเทพ (พชรัต น์  อู่ทอง , 2555) พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย (มานะชัย สาอุดม, 2556) พนักงานบริษทั ABC จ ากัด (ภทร พิทกัษ์สัจจวงศ์ และ
คณะ, 2563)  กลุ่มแรงงานมีทกัษะฝีมือในเจเนอเรชนัวาย (วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562) 
และพยาบาลวิชาชีพ Generation Z ในโรงพยาบาลแห่งมหาวิทยาลยัหน่ึง (สุชาดา สงวนพรรค, 2563)  
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ในบางครั้ งมีผลการศึกษาที่พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อการ
ลาออกของพนกังาน ในอาชีพต่างๆ เช่น พนกังานดา้นบญัชี (ธมนวรรณ มุสิก, 2560; ธญัพิชชา งาม
ญาณ, 2557; ศศิ อ่วมเพง็, 2558; อญัญุรี ตุย้แมน้, 2562) และพนกังานในบริษทัอาหาร (กสิณ วิต๊ะกุล, 
2562) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจาก ลกัษณะของการท างานในอาชีพดังกล่าว อาจไม่ต้องมีปฏิสัมพนัธ์ใน
การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมากนัก จึงส่งผลให้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อการ
ลาออกของพนกังานที่ไดท้ าการศึกษา 

ผู ้วิจัยมีความเห็นว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อาจส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงานสายอาชีพ IT เน่ืองจากลกัษณะของการท างานจะมีการท างานร่วมกันระหว่างทีมงานอยู่
เสมอ อีกทั้งในปัจจุบนัพนกังาน IT ส่วนใหญ่จะมีการท างานแบบ Work from home ซ่ึงอาจส่งผลให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานลดน้อยลง อนัเน่ืองมาจากการไม่ได้พบปะในสถานที่ท างาน หรือ
การสังสรรคห์ลงัจากการท างานเสร็จในแต่ละวนั ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพนัธ์ของ
ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน เพื่อสามารถน าผล
การศึกษาน าไปใช้ประโยชน์ต่อการบริหารจัดการวิธีการท างานภายในองค์กร รวมถึงการสร้าง
ความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในองคก์รได ้ผูว้ิจยัจึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 6: ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

 
2.3.7 ความยืดหยุ่นในการท างาน  
ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา มีการเติบโตของโลกาภิวัฒน์และการด าเนินงานทัว่โลก 

(Castells, 2010) รวมถึงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่เพิ่มมากข้ึน (Cascio & Montealegre, 2016) 
ผลที่ตามมาของการเปล่ียนแปลงท าให้การท างานมีความยืดหยุ่นมากข้ึนในด้านต่างๆ ซ่ึงปัจจุบนั
พนักงานจ านวนมากในองค์กรต้องเผชิญกับการท างานที่ยืดหยุ่นในรูปแบบต่างๆ เช่น ชั่วโมงการ
ท างานที่ยืดหยุ่น การท างานทางไกล (Di Martino & Wirth, 1990) และจ านวนโครงการที่เพิ่มข้ึนของ
องค์กร (Midler, 1995) ซ่ึงพนักงานได้รับการคาดหวังจากองค์กร ให้มีการบริหารจัดการและวาง
แผนการท างานของตนเอง เช่น การจัดเตรียมเวลา และสถานที่ในการท างานที่ยืดหยุ่น ซ่ึงจะไม่ถูก
ก าหนดโดยองค์กรอีกต่อไป นอกจากน้ี ยงัมีการเปล่ียนแปลงจากขั้นตอนการปฏิบตัิงานที่ตรงตาม
มาตรฐาน ไปเป็นการมุ่งเนน้ที่เป้าหมายและผลงานแทน ซ่ึงจะท าให้เกิดความยืดหยุ่นเก่ียวกบัวิธีการ
ท างาน ในด้านของเวลา สถานที่ และเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ียงัเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบของ
พนักงานในการควบคุมงานด้วยตนเอง (Allvin et al., 2011) ซ่ึงพนักงานจะได้รับอ านาจในการ
ตดัสินใจส่ิงต่างๆมากข้ึน อย่างไรก็ดีการมีทางเลือกที่เพิ่มมากข้ึนอาจไม่เป็นประโยชน์เสมอไป ดงัที่ 
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Schwartz (2016) กล่าวไวว้่า ทางเลือกที่หลากหลายสามารถท าให้ผูค้นมีภาระที่หนกัเกินไป และเป็น
การเสียเวลาและพลงังานที่ควรจะใชใ้นการทุ่มเทให้กบัเร่ืองอ่ืนๆ  

ความยืดหยุ่นในการท างาน อาจท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมีอิสระในการท างานมาก
ข้ึน และสามารถบริหารจัดการเวลาของตนเองได้ดีข้ึน ซ่ึงอาจส่งผลต่อความพึงพอใจ และการ
ลาออกของพนกังานที่แตกต่างกนัไปในแต่ละบริบทขององคก์รและพนกังานแต่ละบุคคล 

จากการศึกษางานวิจยัในอดีตในประเทศไทย ยงัไม่พบผูท้ี่ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของ
ความยืดหยุ่นในการท างาน กบัการลาออกของพนกังาน อาจมีสาเหตุมาจากเทรนด์เร่ืองความยืดหยุ่น
ในการท างานเพิ่งจะได้รับความส าคัญอันเน่ืองมาจากการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) ที่เกิดข้ึน ซ่ึงส่งผลให้รูปแบบในการท างานของพนักงานเปล่ียนแปลงจากเดิมอย่าง
รวดเร็วในระยะเวลา 2-3 ปีที่ผ่านมา จึงท าให้ยงัไม่มีการศึกษาปัจจยัน้ีในอดีต 

ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า ในปัจจุบันพนักงาน สายงานอาชีพ IT มีความต้องการความ
ยืดหยุ่นในการท างานมากข้ึน เช่น จ านวนชัว่โมงในการท างาน, ช่วงเวลาในการท างาน, เวลาในการ
เร่ิมท างาน, เวลาในการเลิกงาน และสถานที่ในการท างาน เป็นต้น เน่ืองจากจะท าให้พนักงาน
สามารถจดัสรรเวลาในการท าส่ิงต่างๆในชีวิตประจ าวนัให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน และจากการสอบถามพนักงานที่ท างานในสายงานอาชีพ IT ในปัจจุบนั มีความเห็นว่า 
พวกเขาจะเลือกบริษทัในการท างานที่มีความยืดหยุ่นในสถานที่ปฏิบตัิงานเป็นหลกั หรือบริษทัที่
สามารถ Work from home หรือ Work from anywhere ได้ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าความยืดหยุ่นในการ
ท างานอาจมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT ได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอ
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 7: ความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

 
2.3.8 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work-life Balance) คือ ความสัมพันธ์

ระหว่างงานและความรับผิดชอบของครอบครัว ซ่ึงความไม่สอดคลอ้งกันระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตครอบครัว ท าให้พนกังานไม่มีประสิทธิภาพในทางดา้นจิตใจ โดย Batt และ Valcour (2003) 
ไดใ้ห้ค าแนะน าไวว้่า ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบันโยบายการท างานของพนักงาน โดยการบอก
พนักงานทุกคนให้ตระหนักถึงความส าคญัของความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงการ
ลากออกของพนักงานถือเป็นปัญหาที่ส าคญัขององค์กร (Morrell, Clarke & Wilkinson, 2001) เพื่อ
ลดอตัราการลาออกของพนกังาน ควรบริหารจดัการนโยบายการท างานที่เหมาะสมให้กบัพนกังาน  
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Thaden (2007) กล่าวว่า อตัราการลาออกที่สูงจะท าให้ความสามารถของพนักงานใน
การบริหารจัดการงานในองค์กรลดลง ซ่ึงองค์กรยุคใหม่โดยส่วนใหญ่ จะให้ความส าคญักับความ
สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวัมากข้ึน เพื่อเป็นการสร้างช่ือเสียงที่มีคุณภาพในตลาดแรงงาน 

(Yasbek, 2004) โดยหลายองค์กรได้พยายามลดความขดัแยง้ในการท างานและครอบครัวด้วยการ
ผสมผสานนโยบายชีวิตการท างานกบัแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ร่วมกบัการออกแบบการ
ท างานแบบใหม่ และเพิ่มส่ิงจูงใจต่างๆ (Abeysekera, 2007) ซ่ึงถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคญัส าหรับธุรกิจ
ที่จะให้ความส าคญักับ การท างานและชีวิตส่วนตวัของพนักงาน เพื่อลดอตัราการลาออก และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร (Soon, Quazi, Tay & Kelly, 2005) 

จากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทย ธนพร เบญจาทิกุล (2558) พบว่าความไม่สมดุล
ในการท างานและชีวิตส่วนตวัมีอิทธิพลต่อการการลาออกของพนักงานธนาคาร เน่ืองจากพนักงาน
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ในการปฏิบัติงานในธนาคาร ท าให้ตนไม่มีเวลาพบปะกับเพื่อนหรือ
ครอบครัวอย่างเพียงพอ อีกทั้งยงัมีความเครียดจากความกดดันในการท างาน ท าให้พนักงานส่วน
หน่ึงไม่สามารถทนรับแรงกดดันต่อไปได้ และลาออกจากงานไปในที่สุด ซ่ึงสอดคลอ้งกับ กิตติ
เชษฐ์ ปะทีปพรศกัดิ์  และ ปิยนุช เวทยว์ิวรณ์ (2560) ที่ไดศ้ึกษาวิศวกรในอุตสาหกรรมก่อสร้างไทย 
และพบว่า การที่ไม่สามารถรับผิดชอบภาระหนา้ที่กบัครอบครัวไดด้ีนัก และการที่งานส่งผลต่อการ
ไม่มีเวลาเขา้สังคมเท่าที่ควร ส่งผลให้พนักงานรู้สึกไม่พอใจ และมีความคิดที่จะลาออกจากงานได้ 
อย่างไรก็ตามมีผลการวิจยัที่ขดัแยง้กบัผลการวิจยัขา้งตน้ โดยพบว่า ปัจจยัดา้นความไม่สมดุลในการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการพลเรือน (อญัญุรี ตุ้ยแมน้, 
2562; วรรษพร อากาศแจง้, 2555) 

ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า ปัจจุบนัคนเร่ิมหันมาให้ความส าคญัในเร่ืองของ ความสมดุลใน
การท างานและชีวิตส่วนตวักนัมากข้ึน เน่ืองจากสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) เร่ิมคล่ีคลายลง ส่งผลให้ผูค้นเร่ิมกลบัมาใชชี้วิตปกติ และให้ความส าคญักบัการพบปะ
สังสรรค์กับเพื่อนฝูง การท่องเที่ยว และการท ากิจกรรมกับครอบครัวมากข้ึน ซ่ึงหากองค์กรไม่
สามารถสร้างความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัวให้กับพนักงานได้ อาจส่งผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานในที่สุด อีกทั้ งปัญหาเร่ืองความไม่สมดุลในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั ยงัถือเป็นปัญหาระดับต้นๆของผูท้ี่ท างานในสายงานอาชีพ IT เน่ืองจากในบางครั้ งต้องมี
การท างานในช่วงเวลากลางคืน อนัเน่ืองมาจากการปิดปรับปรุงระบบ ช่วงนอกเวลาท าการปกติ 
เพื่อให้ส่งผลกระทบต่อการใช้งานของลูกค้าน้อยที่สุด  ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั และการลาออก จึงขอน าเสนอ
สมมติฐานดงัน้ี 
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 สมมติฐานที่ 8: ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
 

2.3.9 ภาวะหมดไฟในการท างาน 
แนวคิดเร่ืองภาวะหมดไฟในการท างาน หรือ Burnout ถูกกล่าวถึงครั้ งแรกโดย 

Freudenberger (1974) และ Maslach (1976) ซ่ึงได้สรุปไวว้่า ภาวะหมดไฟ หมายถึง ความเครียดที่
เกิดจากการท างานที่ยืดเยื้อ ซ่ึงเป็นผลมาจากการที่พนักงานมีความสัมพนัธ์ที่ยากล าบากต่องานของ
พวกเขา โดย Maslach และ Jackson (1981) ไดใ้ห้ค าจ ากดัความของ ภาวะหมดไฟ ไวว้่า กลุ่มอาการ
ของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) การลดค่าความเป็นบุคคลของผู ้อ่ืน 
(Depersonalization) และความคิดว่าตนเองด้อยความสามารถในการประสบความส าเร็จ (Reduce 
Personal Accomplishment) ซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดใ้นกลุ่มคนที่ท างาน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ เป็นลกัษณะส าคญัและเป็นอาการหลกัของ ภาวะหมด
ไฟ ซ่ึงหมายถึงการสูญเสียทรัพยากรทางอารมณ์ ความรู้สึกเมื่อยลา้ และความ
เหน่ือยล้าเร้ือรัง ซ่ึงสะท้อนถึงองค์ประกอบของความเครียดที่อยู่ภายใน โดย
พนกังานที่มีความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ จะขาดทรัพยากรที่ใชใ้นการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลง และจะไม่สามารถท างานของตนเองไดเ้พิ่มข้ึน 

2) การลดค่าความเป็นบุคคลของผู ้อ่ืน  หมายถึง การตอบสนองต่อบุคคลที่
เปรียบเสมือนเขาไม่มีตวัตน การปฏิบตัิในเชิงลบ และความไม่ใส่ใจต่อฝ่ายตรง
ขา้ม โดยเป็นการตอบสนองต่อความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ที่เกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็นการ
เวน้ระยะห่างระหว่างพนกังานและฝ่ายตรงขา้ม การลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น 
จะท าให้สามารถจดัการปริมาณงานไดด้ีข้ึน  

3) ความคิดว่าตนเองดอ้ยความสามารถในการประสบความส าเร็จ หมายถึง ความรู้สึก
ถึงความสามารถของตนเองอยู่ในระดบัต ่า หรือลดลง ซ่ึงมีแนวโน้มที่จะประเมิน
ตนเองไปในทิศทางลบ (Maslach & Jackson, 1981; Maslach, Jackson, & Leiter, 
1996) 

ภาวะหมดไฟ เป็นภยัคุกคามต่อพนักงาน และองค์กร โดยมีการศึกษาจ านวนมากที่
แสดงให้เห็นว่า ภาวะหมดไฟท าให้เกิดผลเสียร้ายแรง (Truchot, 2009; Borteyrou & Paillard, 2014; 
Dagot & Perié, 2014; Lheureux, Truchot, & Borteyrou, 2016; Nicolas, Desrumaux, Séguin, & 
Beauchamp, 2016) โดยในระดบับุคคล ภาวะหมดไฟจะส่งผลต่อทางดา้นจิตใจ เช่น ความวิตกกงัวล 
ภาวะซึมเศร้า พฤติกรรมเสพติด และการนอนไม่หลบั เป็นต้น ในระดับองค์กร ภาวะหมดไฟ จะ
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ส่งผลท าให้คุณภาพการบริการลดลง และสูญเสียลูกคา้ รวมไปถึงการขาดงาน อตัราการลาออกที่สูง 
และประสิทธิภาพการท างานที่บกพร่อง 

อย่างไรก็ดีจากการศึกษางานวิจัยในอดีตในประเทศไทย ยงัไม่พบผู ้ที่ศึกษาเร่ือง
ความสัมพนัธ์ของภาวะหมดไฟในการท างาน กับการลาออกของพนักงาน โดยส่วนใหญ่จะเป็น
การศึกษา สาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน เช่น เพญ็พิชชา เกตุชยัโกศล (2564) พบว่า 
สาเหตุการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานบริษทั เอกชนในกลุ่ม Generation Y ได้แก่ 
ภาระงาน สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ผลตอบแทนที่ไดจ้ากการท างาน และระบบการท างาน เป็นตน้ 

ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า ปัจจุบนัภาวะหมดไฟในการท างานถือเป็นภยัเงียบที่ค่อยๆเติบโต
ในแต่ละองค์กร เน่ืองจากสถานการณ์เศรษฐกิจในยุคปัจจุบนัมีความฝืดเคือง ประกอบกับแต่ละ
องค์กรต้องมีการแข่งขนักันมากข้ึนเพื่อความอยู่รอด และการปรับตวัให้ทนักับโลกยุคปัจจุบนัที่มี
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นอาจส่งผลให้พนักงานต้องแบกรับภาระในการ
ท างานที่หนกัข้ึน จนเกิดเป็นความเครียดสะสมทั้งในดา้นการท างาน และชีวิตส่วนตวั ซ่ึงจะส่งผลให้
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน และลาออกจากองค์กรไปในที่สุด ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาปัจจัยด้านภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการองค์กรให้
เหมาะสม เพื่อสามารถลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอสมมติฐานดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 9: ภาวะหมดไฟในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
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2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมไปถึงเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง จึงไดน้ ามา

ก าหนดองค์ประกอบของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม เป็นกรอบแนวคิดของงานวิจยัในการศึกษา 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ดงัภาพที่ 2.3 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



38 
 

 
บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ใน
สายงานอาชีพ IT ในครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้ก าหนดระเบียบในการด าเนินการวิจัย รูปแบบ เคร่ืองมือ การ
รวบรวม และการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการ

วิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ในรูปแบบ ณ จุดเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross – sectional Studies) 
และใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เพื่อให้ไดข้อ้สรุปของการศึกษาที่เป็นเหตุผล และสามารถพิสูจน์อา้งอิงไดต้ามหลกัทางวิทยาศาสตร์ 
โดยจะเป็นการเก็บขอ้มูลในวงกวา้งเพียงครั้ งเดียว ดงันั้นขอ้ดีของงานวิจยัเชิงปริมาณคือ สามารถใช้
ผลการศึกษาเพื่ออธิบายหรือคาดการณ์พฤติกรรมของบุคคลในวงกวา้งได ้และเป็นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลที่เป็นตวัเลข เพื่อน ามาวิเคราะห์หาขอ้สรุปผลการวิจัยด้วยวิธีการทางสถิติ (Creswell, 1994) 
แต่มีขอ้จ ากดัที่อาจไม่ได้ขอ้มูลที่มีความลึกซ้ึงจากกลุ่มตวัอย่าง รวมถึงมีการจ ากดัการศึกษาในส่ิงที่
ตอ้งการจะศึกษาเท่านั้น และหากส่ิงที่ศึกษามีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา อาจท าให้ผลการศึกษามี
ความแตกต่างออกไปในอนาคต 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรเป้าหมายในการวิจยัครั้ งน้ี คือ พนกังานบริษทั ที่ท างานในสายงานอาชีพ IT 

ภายในประเทศไทย โดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของการวิจยัในครั้ งน้ี เน่ืองจากผูว้ิจยั
ไม่ทราบขนาดของประชากรที่แน่นอน ดังนั้นจึงใช้การค านวณตามสูตรของ Cochran (1963) ที่
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% (Z) สัดส่วนของประชากรที่จะท าการสุ่มเท่ากบั 40% (p) และมีความคลาด
เคล่ือนที่ยอมให้เกิดข้ึนได ้5% (e) จึงใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี 
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                              n  =   
𝑍2𝑝(1−𝑝)

𝑒2  
 
เมื่อ  n   คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
 Z   คือ ระดบัความเช่ือมัน่ที่ผูว้ิจยัก าหนด (95% มีค่า z เท่ากบั 1.96) 
 p   คือ  สัดส่วนของประชากรที่ผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
 e   คือ  ความคลาดเคล่ือนที่ยอมให้เกิดข้ึนได ้
 
ดงันั้น เมื่อค านวณตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
 

               n  =   
(1.96)20.4(1−0.4)

0.052  
 

    =   368.79 ≈  369 คน 
 

ในกรณีน้ี ก าหนดให้มีความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 0.05 ซ่ึงจะได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
เป็นจ านวน 369 คน ส าหรับการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก 
(Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Non-probability 
Sampling) และเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ค านึงถึงโอกาสที่กลุ่มตวัอย่างแต่ละคนจะถูกเลือก 
ซ่ึงมีข้อดี  คือ การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างสามารถท าได้ง่าย ไม่ส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย และ
ประหยดัเวลา อย่างไรก็ตามวิธีการน้ีอาจท าให้ไม่สามารถไดต้วัแทนที่ดีของประชากร ซ่ึงอาจส่งผล
ให้ผลการศึกษาอาจมีความผิดพลาด และเกิดความคลาดเคล่ือน อีกทั้งอาจไม่สามารถสรุปผลเพื่อ
อา้งอิงประชากรทั้งหมดได ้(สุชาดา สงวนพรรค, 2563)  
 
 

3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยัในครั้ งน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ 

และตวัแปรตาม มีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.3.1 ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
 ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระในการวิจยัครั้ งน้ี คือ ปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

3.3.1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
3.3.1.2 โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
3.3.1.3 ความผูกพนัต่องาน 
3.3.1.4 การสนบัสนุนจากองคก์ร 
3.3.1.5 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน 
3.3.1.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3.3.1.7 ความยืดหยุ่นในการท างาน 
3.3.1.8 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั 
3.3.1.9 ภาวะหมดไฟในการท างาน  

 
3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 ตวัแปรตามในการวิจยัครั้ งน้ี คือ พฤติกรรมการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 
ในสายงานอาชีพ IT  
 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บขอ้มูลส าหรับงานวิจยัน้ี จะใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) โดยมีลกัษณะ

เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยแบบสอบถาม จะแบ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 3 
ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจะเป็นค าถาม
ด้านประชากรศาตร์หรือข้อมูลส่วนบุคคล ซ่ึงได้ออกแบบให้ค าตอบอยู่ในลักษณะมาตรวดันาม
บญัญตัิ (Nominal Scale) และมาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) ซ่ึงเป็นค าตอบที่สามารถจดัประเภทได้
อย่างชัดเจน และสามารถเรียงล าดับได้ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน และประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน โดยมีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
จ านวน 5 ขอ้ ซ่ึงมีเกณฑว์ดัตามตารางที่ 3.1 
 
 



41 
 

ตารางที่ 3.1 ระดบัมาตรวดัของขอ้มูลส่วนบุคคล 
ข้อมลูส่วนบุคคล ระดับมาตรวัด 

1. เพศ มาตรวดันามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
2. อายุ มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
3. ระดบัการศึกษา มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
5. ประสบการณ์การท างานในองคก์รปัจจุบนั มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน

บริษทั ในสายงานอาชีพ IT ประกอบไปด้วย ค าถามปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความผูกพนัต่องาน การสนับสนุนจากองค์กร ความสัมพนัธ์กับ
หัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความยืดหยุ่นในการท างาน ความไม่สมดุลในการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั และภาวะหมดไฟในการท างาน โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
จ านวน 52 ข้อ และมีเกณฑ์วัดตามตารางที่ 3.2 ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ีจะก าหนดให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น โดยเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scaleโดยมีการก าหนดคะแนน ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงาน

อาชีพ IT ประกอบไปดว้ย ค าถามดา้นการตดัสินใจลาออก โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
จ านวน 6 ข้อ และมีเกณฑ์วัดตามตารางที่ 3.2 ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ีจะก าหนดให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น โดยเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scaleโดยมีการก าหนดคะแนน ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
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ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 

 
ตารางที่ 3.2 รายละเอียดมาตรวดัของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั 
ในสายงานอาชีพ IT 

มาตรวัด แหล่งที่มา จ านวน
ค าถาม 

ระดับของ
มาตรวัด 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  สุชาดา สงวนพรรค (2563) 
และ ธมนวรรณ มุสิก (2560) 

4 1 - 5 

โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน วราลี สง่าอารียกู์ล (2558) 4 1 - 5 
ความผูกพนัต่องาน Schaufeli และ Bakker (2003) 6 1 - 5 
การสนบัสนุนจากองคก์ร Eisenberger et al. (1986) 5 1 - 5 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Tom Cliffe, Helen Beinart และ 

Myra Cooper (2014) 
6 1 - 5 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน วราลี สง่าอารียกู์ล (2558) และ 
ธญัพิชชา งามญาณ (2557) 

6 1 - 5 

ความยืดหยุ่นในการท างาน Roman Prem et al. (2021) 6 1 - 5 
ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั 

Daniels และ McCarraher 
(2000) 

7 1 - 5 

ภาวะหมดไฟในการท างาน Maslach (1981) 8 1 - 5 
การตดัสินใจลาออก G. Roodt (2004) 6 1 - 5 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ 3 เมื่อรวบรวมขอ้มูลแจกแจง

ความถี่แลว้ จะก าหนดเกณฑเ์ฉล่ียของการให้คะแนนและอภิปรายผล โดยใชส้มการทางคณิตศาสตร์
ตามเกณฑ์ของเบสท์ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2541) ในการแบ่งช่วงกวา้งของชั้นระดบัความ
คิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑด์งัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  = 
ค่าคะแนนสูงสุด − ค่าคะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

แทนค่าไดด้งัน้ี  = 
5−1

5
 

  = 0.8 
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โดยจะสามารถแสดงเกณฑเ์ฉล่ียระดับความปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัตารางที่ 3.3 

 
ตารางที่ 3.3 คะแนนเฉล่ียของคะแนนและระดบัความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ยของคะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากที่สุด 
3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก 
2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไม่เห็นดว้ย 
1.00 – 1.80 ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 

 
 ผูว้ิจยัด าเนินการกระจายแบบสอบถามโดยใช ้Google Form ส่งต่อให้กลุ่มตวัอย่าง คือ 

พนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ผ่านช่องทางออนไลน์ต่างๆ เช่น Facebook และ Line เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาศึกษาในล าดบัถดัไป 
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีน ามาใช้ 
หลังจากที่รวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับข้อมูลค าตอบมาแล้ว ผู ้วิจัยจะด าเนินการ

วิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
1)  ผู ้วิจัยจะท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยท าการ

คดัเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ และตรวจสอบความถูกต้อง จากนั้นจึง
น าไปลงรหัสของขอ้มูล 

2)  ผูว้ิจัยด าเนินการบนัทึกขอ้มูล โดยน าขอ้มูลที่ได้ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
และน ามาท าการบันทึกข้อมูลลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for 
Social Science) 

3)  ผู ้วิจัยน าข้อมูลที่ได้บันทึกไว้ในโปรแกรม ท าการประมวลผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัดงัน้ี 

a. การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
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b. การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบที่
แทจ้ริงของตวัแปรต่างๆ 

c. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของมาตรวดัตวัแปรของแบบสอบถาม 
โดยการค านวณค่า Cronbach’s Alpha 

d. การวิเคราะห์ขอ้มูลคะแนน โดยใชค่้าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถี่ของขอ้มูลคะแนน 

e. การปรับปรุงขอ้มูล โดยการรวบรวมขอ้ค าถามเป็นกลุ่มตวัแปร และสร้างตวั
แปรใหม่ จากการค านวณคะแนนเฉล่ียของขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถามให้
ขอ้มูล เพื่อจดักลุ่มให้อยู่ในปัจจยัเดียวกนั 

f. การวิเคราะห์เพื่อคน้หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั โดยใชค่้า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation)  

g. ด าเนินการทดสอบสมมติฐาน โดยผูว้ิจยัท าการทดสอบสถิติ จากการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงมีการก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติไวท้ี่ p < 0.05 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ
และตวัแปรตาม ที่ทางผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานไว  ้
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ใน
สายงานอาชีพ IT ครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 512 คน ซ่ึงได้น าขอ้มูลมา
วิเคราะห์ และไดส้รุปผลการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 512 คน 

สามารถแจกแจงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์
ไดด้งัตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
1) ชาย 
2) หญิง 
3) LGBTQ 

 
317 
167 
28 

 
61.91 
32.62 
5.47 

รวม 512 100.00 
2. อาย ุ

1) นอ้ยกว่า 22 ปี 
2) 22-30 ปี 
3) 31-40 ปี 
4) 41-50 ปี 
5) มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

 
1 

268 
189 
51 
3 

 
0.20 

52.34 
36.91 
9.96 
0.59 

รวม 512 100.00 
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ตารางที่ 4.1 แสดงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตวัแปรทางด้านประชากรศาสตร์  
(ต่อ) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา 
1) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
2) ปริญญาตรี 
3) ปริญญาโท 
4) สูงกว่าปริญญาโท 

 
12 

373 
124 

3 

 
2.34 

72.85 
24.22 
0.59 

รวม 512 100.00 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

1) ต ่ากว่า 25,000 บาท 
2) 25,000-50,000 บาท 
3) 50,001-75,000 บาท 
4) 75,001-100,000 บาท 
5) 100,001-150,000 บาท 
6) สูงกว่า 150,000 บาท 

 
84 

178 
111 
57 
47 
35 

 
16.41 
34.76 
21.68 
11.13 
9.18 
6.84 

รวม 512 100.00 
5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 

1) ต ่ากว่า 1 ปี 
2) 1-5 ปี 
3) 6-10 ปี 
4) มากกว่า 10 ปี 

 
125 
232 
96 
59 

 
24.42 
45.31 
18.75 
11.52 

รวม 512 100.00 
 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ สามารถสรุปภาพรวมของขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ได้โดย
พบว่ากลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
61.91 มีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระหว่าง 22-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.34 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่
ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.85 โดยมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ในช่วง
ระหว่าง 25,000-50,000 บาท ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 34.76 และมีประสบการณ์การท างานในองค์กร
ปัจจุบนัส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.31 จากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 512 คน 
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4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรต่างๆ ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งน้ี ประกอบ

ไปดว้ยตวัแปรทั้งหมด 10 กลุ่ม ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 4 ขอ้ โอกาสความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน จ านวน 4 ขอ้ ความผูกพนัต่องาน จ านวน 6 ขอ้ การสนบัสนุนจากองคก์ร จ านวน 5 
ขอ้ ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน จ านวน 6 ขอ้ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน จ านวน 6 ขอ้ ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน จ านวน 6 ขอ้ ความไม่สมดุลในการท างานละชีวิตส่วนตวั จ านวน 7 ขอ้ ภาวะ
หมดไฟในการท างาน จ านวน 8 ขอ้ และ การตดัสินใจลาออก จ านวน 6 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 58 ขอ้ ซ่ึง
สามารถสรุปสัญลกัษณ์ และรายการตวัแปรที่จะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ไดด้งัตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงรายละเอียดตวัแปรที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 
Independent Variables 

PB1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  Pay and Benefit 
PB2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  Pay and Benefit 
PB3 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  Pay and Benefit 
PB4 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  Pay and Benefit 
OP1 โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน Opportunity 
OP2 โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน Opportunity 
OP3 โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน Opportunity 
OP4 โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน Opportunity 
WE1 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
WE2 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
WE3 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
WE4 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
WE5 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
WE6 ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 
OS1 การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 
OS2 การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 
OS3 การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 
OS4 การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 
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สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 
OS5 การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 
SR1 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
SR2 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
SR3 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
SR4 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
SR5 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
SR6 ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 
CR1 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
CR2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
CR3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
CR4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
CR5 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
CR6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 
FL1 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
FL2 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
FL3 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
FL4 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
FL5 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
FL6 ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 
WL1 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL2 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL3 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL4 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL5 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL6 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
WL7 ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 
BO1 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO2 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO3 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
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สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 
BO4 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO5 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO6 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO7 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 
BO8 ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 

Dependent Variable 
TI1 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 
TI2 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 
TI3 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 
TI4 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 
TI5 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 
TI6 การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 

 
 เมื่อพิจารณาจ านวนขอ้ค าถามต่อจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ผูว้ิจยัจะน ามาท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบของตวัแปร ซ่ึงอตัราส่วนขั้นต ่าคือ 1 ขอ้ค าถามต่อ 5 กลุ่มตวัอย่าง โดยอตัราส่วนที่
เหมาะสมที่สุดคือ 1 ขอ้ค าถามต่อ 10 กลุ่มตวัอย่าง (Hair, 2010; Bentler & Chou, 1987; Tinsley & 
Tinsley, 1987) โดยการศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีมีจ านวนข้อค าถามทั้ งส้ิน 58 ข้อ และมีจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 512 คน อตัราส่วนจึงอยู่ที่ประมาณ 1 ขอ้ค าถามต่อ 9 กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงสูงกว่าอตัราส่วนขั้น
ต ่า และใกลเ้คียงอตัราส่วนที่เหมาะสม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสามารถด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบของ
ตวัแปรไดภ้ายใน 1 กลุ่ม 
 โดยผูว้ิจัยจะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร ผ่านโปรแกรม SPSS ด้วยวิธี 
Principle Component Analysis โดยจะเร่ิมจาการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์
องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แท้จริงจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยข้อมูลที่มีความ
เหมาะสมจะตอ้งมีค่า KMO ไม่ต่ากว่า 0.5 และยิ่งเขา้ใกล ้1 มากข้ึน จะมีความหมายว่าขอ้มูลชุดน้ีมี
ความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แทจ้ริงมากข้ึนเท่านั้น (กลัยา วา
นิชย์บัญชา, 2546) และท าการทดสอบค่า Bartlett’s Test Sphericity ซ่ึงเป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐาน หากมีค่านัยส าคญัทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig. < 0.05) จะหมายความว่าแต่ละตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกัน นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดท้ าการทดสอบค่า Anti-image Correlation ซ่ึงเป็น
การแสดงเมตริกความแปรปรวนร่วมและสหสัมพนัธ์ โดยค่าในแนวทแยงของเมตริกสหสัมพนัธ์น้ี
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จะบ่งบอกถึงความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างส าหรับแต่ละตวัแปร โดยจะปรากฎว่า Measures of 
Sampling Adequacy (MSA) ควรจะมีค่าเกินกว่า 0.5 ถา้กลุ่มตวัอย่างมีความเหมาะสมในตวัแปรทั้ งคู่ 
แต่หากคู่ของตวัแปรมีค่าน้อยกว่า 0.5 แลว้ ควรละเวน้การวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรนั้นๆ 
จากนั้นผู ้วิจัยจึงเร่ิมท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แท้จริงของตัวแปร ผ่าน
โปรแกรม SPSS ด้วยวิธี Principle Component Analysis โดยจะใช้การวิเคราะห์แบบ Correlation 
Matrix และก าหนดค่า Eigenvalues เท่ากับ 1 ซ่ึงเป็นค่าที่ต ่าที่สุดที่ใช้ในการก าหนดจ านวนของ
องค์ประกอบของตวัแปร และก าหนดวิธีการหมุนแกนเพื่อบรรจุตวัแปรแต่ละตวัเข้าไปในแต่ละ
องค์ประกอบดว้ยวการหมุนแกนแบบ Orthogonal ซ่ึงเป็นการสมมติว่าองค์ประกอบที่ไดเ้ป็นอิสระ
จากกัน ด้วยวิ ธี  Varimax Method โดยจะเป็นการพยายามท าให้ค่าสูงสุดกระจายไปภายใน
องคป์ระกอบ ดงันั้นวิธีการน้ีจะพยายามบรรจุจ านวนตวัแปรจ านวนนอ้ยที่มีความสัมพนัธ์กันสูงใน
แต่ละองคป์ระกอบ ซ่ึงการแปลความหมายจะได้ผลเป็นกลุ่มขององคป์ระกอบของตวัแปรที่แท้จริง 
และมีการก าหนดค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) มีค่ามากกว่า 0.5 ข้ึนไป (Hair, 
Black, Babin & Anderson, 2010) ซ่ึงจะแสดงว่าตวัแปรต่างๆ มีความเที่ยงตรง ผลของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงผลจากการทดสอบ KMO และ Bartlett's 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .929 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 24231.986 
df 1653 
Sig. .000 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 

Rotated Component Matrix 

 Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
BO5 .806 -.111 .154 -.105 .289 -.046 -.090 -.038 -.033 -.074 .005 
BO1 .794 -.071 .223 -.040 .249 -.052 -.079 -.005 -.068 -.102 -.017 
BO2 .788 -.030 .204 .049 .090 -.054 .008 -.049 -.051 -.021 -.026 
BO6 .781 -.138 .224 -.084 .275 -.045 -.105 -.062 -.048 -.069 .030 



51 
 

Rotated Component Matrix 

 Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
BO3 .735 -.017 .174 -.027 .186 -.117 -.051 -.104 -.010 -.026 -.143 
BO4 .718 -.044 .306 -.127 .097 -.082 .031 .004 -.037 -.004 .073 
BO8 .696 -.199 .264 -.064 .333 -.066 -.096 -.092 -.018 -.024 -.008 
BO7 .620 -.094 .406 -.031 .212 -.021 -.051 -.142 -.045 .035 -.025 
SR6 -.072 .879 -.063 .139 -.109 .185 .097 .099 .104 .069 .044 
SR5 -.045 .866 -.067 .176 -.135 .157 .069 .090 .079 .064 .048 
SR2 -.115 .840 -.020 .180 -.123 .177 .085 .121 .073 .114 .110 
SR1 -.147 .824 -.038 .193 -.098 .145 .131 .110 .084 .127 .083 
SR3 -.090 .823 -.004 .193 -.157 .215 .078 .072 .096 .115 .066 
SR4 -.107 .822 .003 .191 -.150 .159 .104 .077 .108 .121 .043 
WL3 .107 -.050 .805 .007 .006 .111 .098 -.033 -.066 -.018 .063 
WL6 .280 -.050 .786 -.035 .123 -.053 .054 -.009 .009 .013 -.080 
WL2 .118 -.009 .755 -.010 .048 .042 .078 -.043 .048 .039 .120 
WL1 .193 -.013 .720 .064 .088 .011 .121 -.058 .071 .074 -.141 
WL4 .337 .002 .703 .052 .142 .021 .052 .020 -.036 -.076 -.003 
WL5 .324 .019 .689 -.044 .153 -.030 .060 .020 .052 -.008 -.004 
WL7 .403 -.057 .685 .035 .197 -.073 .002 -.065 .026 .051 -.115 
CR6 -.028 .119 -.004 .832 -.058 .041 .101 .059 .086 .068 .008 
CR4 -.078 .125 .026 .828 -.016 .114 .138 .044 .011 .146 .060 
CR3 -.133 .214 .035 .816 -.044 .045 .176 .029 .094 .095 -.008 
CR5 -.035 .241 -.076 .799 .008 .104 .128 .083 .054 .079 .102 
CR1 -.058 .198 -.019 .777 .021 .089 .166 .183 .134 .039 -.002 
CR2 .015 .066 .066 .770 -.009 .053 .018 .079 .071 -.017 .035 
TI4 .236 -.055 .110 -.024 .816 -.131 -.022 -.092 -.038 -.069 -.080 
TI2 .205 -.112 .116 .011 .813 -.137 -.062 -.094 .020 -.027 -.088 
TI1 .409 -.147 .097 -.044 .730 -.176 -.075 -.076 .048 -.100 -.019 
TI6 .293 -.219 .103 .001 .710 -.155 -.039 -.132 -.010 -.068 -.108 
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Rotated Component Matrix 

 Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
TI3 .352 -.112 .169 -.109 .669 -.078 .052 -.048 .023 -.064 -.011 
TI5 .258 -.204 .177 .043 .630 -.102 -.070 .050 -.060 -.139 -.026 
OS3 -.087 .267 -.018 .112 -.174 .785 .151 .227 .072 .178 .088 
OS2 -.114 .257 .007 .118 -.188 .771 .132 .259 .090 .155 .112 
OS4 -.078 .224 .037 .129 -.204 .741 .135 .218 .059 .275 .135 
OS5 -.088 .265 .045 .107 -.148 .728 .139 .195 .130 .120 .117 
OS1 -.141 .245 .052 .097 -.145 .690 .199 .118 .113 .160 .006 
WE3 .050 .134 .010 .044 -.002 .038 .775 .076 .137 .030 -.030 
WE2 -.170 .111 .016 .183 .002 .111 .725 .084 .185 .114 .015 
WE1 .004 .130 .025 .155 -.088 .040 .725 .180 .131 -.007 .003 
WE4 -.180 .107 .055 .149 -.036 .126 .708 .119 .171 .156 -.006 
WE5 -.072 .028 .194 .158 .005 .141 .701 -.092 .062 .105 -.013 
WE6 .037 -.027 .362 .048 -.102 .189 .573 .005 -.025 -.075 .111 
PB2 -.110 .123 -.098 .113 -.060 .141 .129 .863 .060 .123 .032 
PB1 -.077 .107 -.058 .126 -.052 .176 .106 .859 .057 .109 .081 
PB3 -.107 .164 -.048 .139 -.087 .262 .062 .749 .059 .263 .115 
PB4 -.075 .118 .022 .121 -.160 .293 .062 .621 .041 .334 .104 
FL1 -.050 .174 -.056 .171 -.050 -.010 .169 .059 .783 .120 -.060 
FL3 -.049 .061 .096 .027 .038 .151 .144 -.019 .779 -.029 .214 
FL2 -.045 .160 .003 .197 -.042 .019 .223 .061 .762 .130 -.038 
FL4 -.069 .074 .037 .056 .041 .213 .127 .114 .720 -.005 .299 
OP3 -.069 .149 .081 .153 -.103 .190 .149 .184 .119 .745 .059 
OP2 -.042 .129 .016 .118 -.164 .229 .111 .333 .023 .731 .128 
OP1 -.039 .223 -.005 .111 -.147 .246 .069 .461 .045 .592 .081 
OP4 -.121 .291 -.020 .120 -.078 .305 .058 .165 .090 .575 .079 
FL5 -.034 .140 -.020 .109 -.131 .175 -.014 .148 .166 .119 .871 
FL6 -.040 .186 -.049 .070 -.143 .135 .021 .130 .172 .130 .862 
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จากการทดสอบ KMO และ Bartlett's ในตารางที่ 4.3 พบว่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.929 
ซ่ึงไม่ต่ากว่า 0.5 และมีค่าเขา้ใกล ้ 1 มาก จึงแสดงว่าขอ้มูลชุดน้ีมีความเหมาะสมมากที่จะท าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แทจ้ริง และพบว่าค่านยัส าคญัทางสถิติของ Bartlett’s มีค่า
เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 (Sig. < 0.05) จึงมีความหมายว่าแต่ละตวัแปรมีความสัมพนัธ์ซ่ึง
กนัและกนั นอกจากน้ียงัพบว่าค่า Anti-image Correlation ในแนวทแยงของเมตริกสหสัมพนัธ์ มีค่า 
MSA มากกว่า 0.5 ในทุกคู่ตวัแปร ซ่ึงแสดงว่ากลุ่มตวัอย่างส าหรับแต่ละตวัแปรมีความเหมาะสมที่
จะน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แทจ้ริง 
 จากผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) ในตารางที่ 4.4 
พบว่าสามารถแบ่งโครงสร้างตวัแปรไดอ้อกเป็นทั้งหมด 11 กลุ่ม โดยค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบ 
(Factor Loading) ของทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.5 ทั้งหมด และไม่มีการแสดงค่า Factor Loading อยู่
ใน 2 Factors (Double-Load) ซ่ึงจะแสดงว่าตวัแปรทั้งหมดมีความเที่ยงตรง อย่างไรก็ดีพบว่ามี 1 
กลุ่มที่เพิ่มข้ึนมาจากเดิม โดยได้แตกกลุ่มออกมาจาก ความยืดหยุ่นในการท างาน ดังนั้นผูว้ิจัยจึงได้
ตั้งช่ือส าหรับตวัแปรกลุ่มใหม่ คือ ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน ซ่ึงสามารถสรุปกลุ่มของตวัแปร
ทั้งหมดที่ไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) ดงัในตารางที่ 4.5 
 

ตารางที่ 4.5 แสดงผลสรุปกลุ่มของตวัแปรทั้งหมดที่ไดห้ลงัจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวั
แปร (Factor Analysis) 
สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List จ านวน

ค าถาม 
PB ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  Pay and Benefit 4 
OP โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน Opportunity 4 
WE ความผูกพนัต่องาน Work Engagement 6 
OS การสนบัสนุนจากองคก์ร Organization Support 5 
SR ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน Supervisor Relationship 6 
CR ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Colleague Relationship 6 
FLW ความยืดหยุ่นในการท างาน Flexible Working 4 
FLL ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน Flexible Location 2 
WL ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั Non Work-life Balance 7 
BO ภาวะหมดไฟในการท างาน Burnout 8 
TI การตดัสินใจลาออก Turnover Intention 6 
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4.3 สรุปสมมติฐาน และกรอบแนวคิดในงานวิจัยใหม่  
 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร ท าให้เกิดกลุ่มตวัแปรใหม่ที่จะใช้ใน
การศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี ไดแ้ก่ ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอตั้งสมมติฐานเพิ่มเติม
ส าหรับตวัแปรใหม่ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร ดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 10: ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
 โดยสามารถสรุปสมมติฐานทั้งหมดในการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี ไดด้งัตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 สรุปสมมติฐานทั้งหมดในการศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี 

สมมติฐานการวิจัย สถานะ 
H1: ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H2: โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H3: ความผูกพนัต่องาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H4: การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H5: ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H6: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H7: ความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H8: ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั มีอิทธิพลตอ่เชิงบวก ต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H9: ภาวะหมดไฟในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

คงเดิม 

H10: ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

เพิ่มเติม 



55 
 

จากการสรุปสมมติฐานทั้งหมดในการศึกษาวิจยัในขา้งตน้ จึงสามารถน ามาสร้างกรอบ
แนวคิดของงานวิจยัใหม่ในการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั 
ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัภาพที่ 4.1 
 

 
 
ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่ 
 
 

4.4 การทดสอบความเช่ือม่ันของมาตรวัดตัวแปร (Reliability) 
หลงัจากที่ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) และจัดกลุ่ม

ตวัแปรใหม่ ผูว้ิจัยจึงไดน้ าขอ้ค าถามของแต่ละกลุ่มตวัแปรมาทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั
ตวัแปร (Reliability) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Cronbach's Alpha coefficient) โดยทุกๆกลุ่ม
ตวัแปรควรมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟามากกว่า 0.7 (Nunnally, 1978) เพื่อให้สามารถน าขอ้มูลตวัแปรไป
ใชใ้นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดอ้ย่างมีความน่าเช่ือถือ ซ่ึงผล
จากการทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัแต่ละตวัแปร มีรายละเอียดดงัน้ี 
 



56 
 

ตารางที่ 4.7 แสดงผลการทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวดัตวัแปร ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Cronbach's Alpha coefficient) 
สัญลักษณ์ รายการตัวแปร จ านวน

ค าถาม 
Cronbach's Alpha 

PB ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  4 .900 
OP โอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน 4 .850 
WE ความผูกพนัต่องาน 6 .840 
OS การสนบัสนุนจากองคก์ร 5 .934 
SR ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน 6 .962 
CR ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6 .918 
FLW ความยืดหยุ่นในการท างาน 4 .826 
FLL ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน 2 .935 
WL ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั 7 .901 
BO ภาวะหมดไฟในการท างาน 8 .935 
TI การตดัสินใจลาออก 6 .907 

 
จากผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัตวัแปร (Reliability) ในตารางที่ 4.7 พบวา่ 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha coefficient) ของมาตรวดัมีค่าตั้งแต่ 0.826 – 0.962 ซ่ึงมีค่า
มากกว่า 0.7 ทั้งหมด ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่ามาตรวดัดังกล่าวมีความน่าเช่ือถือเพียงพอที่จะ
น าไปใชใ้นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามในล าดบัถดัไป 
 
 

4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
หลงัจากที่ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) และท าการ

ทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัแต่ละตวัแปร (Reliability) ของทุกๆปัจจัยเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจัยจึง
ได้ท าการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจัย โดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อเป็นคะแนนตวัแทนของตวัแปรหลกั และน ามาใชใ้น
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรของแต่ละปัจจัยด้วยวิธี Bivariate Correlation ที่จะ
สามารถระบุความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยแยกเป็นคู่ ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) โดยผลของการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร ดงัตารางที่ 4.8
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร 
 Mean SD PB OP WE OS SR CR FLW FLL WL BO 

PB 3.57 0.95 
 

         
OP 3.32 0.92 .657*** 

 
        

WE 3.70 0.73 .272*** .314***         
OS 3.29 0.92 .578*** .641*** .393***        

SR 3.87 0.98 .379*** .485*** .292*** .556***       
CR 3.96 0.78 .314*** .349*** .348*** .331*** .425***      
FLW 3.90 0.80 .237*** .286*** .394*** .330*** .318*** .287***     

FLL 3.82 1.36 .352*** .366*** .120** .411*** .330*** .205*** .349***    
WL 3.27 0.96 -.117** -.026 .191*** -.024 -.105* .002 .029 -.081 

 
 

BO 3.15 1.01 -.261*** -.239*** -.136*** -.291*** -.288*** -.171*** -.145*** -.162*** .586*** 
 

TI 3.27 1.05 -.308*** -.361*** -.144*** -.439*** -.387*** -.131** -.097* -.283*** .376*** .633*** 
N = 512, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร ดังตารางที่ 4.8 ซ่ึงแสดงค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
โดยพบว่ามีทั้ งหมด 6 ปัจจัย ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (3.41 - 4.20) โดย
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความยืดหยุ่นในการท างาน 
ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน ความผูกพนัต่องาน และค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ตามล าดับ และพบว่ามีทั้งหมด 5 ปัจจัย ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
ปานกลาง (2.61 – 3.40) โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ โอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่
การงาน การสนับสนุนจากองค์กร ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว การตัดสินใจ
ลาออก และภาวะหมดไฟในการท างาน ตามล าดบั  

จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พบว่า
ปัจจัยทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการตดัสินใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละตวั พบว่าความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) สูงที่สุด ซ่ึงมีค่าอยู่ที่ 0.657 โดยค่าดังกล่าวไม่เกิน 0.80 ดังนั้นความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระจึงมีค่าไม่สูงเกินไปจนท าให้เกิดปัญหา ภาวะความสัมพนัธ์ร่วมเส้นตรงเชิงพหุ 
(Multicollinearity) (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)  
 
 

4.6 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก

ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (Enter 
Method) ซ่ึงผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.9 แสดงตวัแบบสรุปผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
Model Summary 

Model 
R R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

  1 .714a .510 .500 .73881 
a. Predictors: (Constant), BO, WE, FLL, CR, PB, FLW, SR, WL, OP, OS 

 
 จากข้อมูลในตารางที่  4.9 พบว่ า ค่า  Adjusted R Square มี ค่า เท่ ากับ  0.500 ซ่ึ งมี
ความหมายว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได้ 
50.0% 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม 

ANOVAb 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 284.928 10 28.493 52.200 .000a 

Residual 273.464 501 .546     
Total 558.391 511       

a. Predictors: (Constant), BO, WE, FLL, CR, PB, FLW, SR, WL, OP, OS 
b. Dependent Variable: TI 

 
 จากขอ้มูลในตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปรอิสระที่มี
ต่อตวัแปรตาม (ANOVA) โดยพบว่ามีค่านยัส าคญัทางสถิติอยู่ที่ 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 กล่าวคือ 
มีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม 
(Multiple Regression Analysis) 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.213 .283   7.826 .000 

PB .052 .048 .047 1.070 .285 

OP -.111 .053 -.098 -2.083 .038 
WE -.022 .055 -.016 -.408 .684 
OS -.228 .054 -.201 -4.237 .000 

SR -.139 .044 -.129 -3.169 .002 

CR .122 .049 .091 2.500 .013 

FLW .153 .048 .118 3.223 .001 

FLL -.085 .028 -.110 -3.023 .003 

WL .058 .045 .054 1.291 .197 
BO .526 .044 .507 12.012 .000 

a. Dependent Variable: TI 
 
 จากผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 
(Multiple Regression Analysis) ดงัตารางที่ 4.11 พบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  คือ 
ภาวะหมดไฟในการท างาน (β = 0.507, p < 0.001) การสนับสนุนจากองค์กร (β = -0.201, p < 0.01) 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน (β = -0.129, p < 0.01) ความยืดหยุ่นในการท างาน (β = 0.118, p < 0.01) 
ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน (β = -0.110, p < 0.01) โอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน (β = -
0.098, p < 0.05) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β = 0.091, p < 0.05) ตามล าดับ โดยพบว่า 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความผูกพนัต่องาน และความไม่สมดุลในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
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 อย่างไรก็ตามผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) จะพบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความยืดหยุ่นในการท างาน มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการตัดสินใจลาออก แต่ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร 
(Correlation Analysis) กลบัพบว่า ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความยืดหยุ่นใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกับการตดัสินใจลาออก (rCR = -0.131, rFLW = -0.097) รวมทั้งค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) ของความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และความยืดหยุ่นในการท างาน (βCR = 0.091, βFLW = 0.118) อยู่นอกช่วง 0 < β < r ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ี
ของการเกิด Suppression (Hair et al., 2010)  

ดงันั้นจึงอาจเป็นไปไดว้่า ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และความยืดหยุ่นในการท างาน ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการตดัสินใจลาออก ที่พบจากการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) นั้น มีสาเหตุมาจากตวัแปรอิสระอ่ืนๆใน
สมการความสัมพันธ์ที่ท าให้ส่งผลดังกล่าว หรือที่เรียกว่า Suppression Variable (Conger, 1974; 
Padhazur, 1982)  ซ่ึงการตรวจสอบเพื่อหาตัวแปรอิสระที่ท าให้เกิด Suppression นั้ น สามารถ
ตรวจสอบไดโ้ดยการถอดตวัแปรอิสระออกจากสมการทีละตวั และพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) ที่จะมีการเปล่ียนแปลงไป (Tabachnick & Fidell, 2001) 

ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการตรวจสอบโดยการถอดตวัแปรอิสระออกครั้ งละ 1 ตวัแปร โดยลอง
ตรวจสอบสลบัไปทีละตวัแปรจนครบทุกตวัแปร แต่ไม่พบการเปล่ียนแปลงเคร่ืองหมายของค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) รวมถึงไม่พบการเปล่ียนแปลงของ
ค่านัยส าคญัทางสถิติ จาก p < 0.05 เป็น p > 0.05 ผูว้ิจัยจึงได้ท าการตรวจสอบเพิ่มเติม โดยถอดตวั
แปรอิสระออกมากกว่า 1 ตวัแปร จนกระทัง่พบว่า หากท าการถอดตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวัแปร
พร้อมกนั คือ ความผูกพนัต่องาน การสนบัสนุนจากองค์กร ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน และภาวะ
หมดไฟในการท างาน จะท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) 
ของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เปล่ียนเคร่ืองหมายเป็นลบ (βCR = -0.001) และเป็น
ค่าที่อยู่ในช่วง 0 < β < r รวมถึงมีการเปล่ียนแปลงค่านัยส าคญัทางสถิติ จาก p  < 0.05 เป็น p > 0.05 
ดังตารางที่ 4.12 จึงอาจสรุปได้ว่าตวัแปรอิสระคือ ความผูกพนัต่องาน การสนับสนุนจากองค์กร 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน คือ Suppression Variable ที่ท าให้
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการตัดสินใจลาออก ดังนั้นการ
ตีความและแปลความหมายของความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปรน้ีจึงควรท าดว้ยความระมดัระวงั 
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ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม 
(Multiple Regression Analysis) โดยการถอดตวัแปร WE, OS, SR, BO 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.488 .292   11.931 .000 

PB -.039 .056 -.035 -.690 .490 

OP -.321 .059 -.283 -5.439 .000 
CR -.001 .056 -.001 -.016 .988 

FLW .046 .054 .035 .847 .397 

FLL -.116 .033 -.151 -3.540 .000 

WL .383 .042 .351 9.212 .000 
 
นอกจากน้ีผู ้วิจัยได้ตรวจสอบเพิ่มเติมส าหรับ Suppression ในกรณีของปัจจัยความ

ยืดหยุ่นในการท างาน โดยถอดตวัแปรอิสระออกมากกว่า 1 ตวัแปร จนกระทัง่พบว่า หากท าการถอด
ตัวแปรอิสระจ านวน 5 ตัวแปรพร้อมกัน คือ ความผูกพันต่องาน การสนับสนุนจากองค์กร 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน จะท า
ให้ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) ของปัจจัยดา้นยืดหยุ่นในการ
ท างาน เปล่ียนเคร่ืองหมายเป็นลบ (βFLW = -0.003) และเป็นค่าที่อยู่ในช่วง 0 < β < r รวมถึงมีการ
เปล่ียนแปลงค่านยัส าคญัทางสถิติ จาก p < 0.001 เป็น p > 0.05 ดงัตารางที่ 4.13 จึงอาจสรุปไดว้่าตวั
แปรอิสระคือ ความผูกพนัต่องาน การสนับสนุนจากองค์กร ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ความ
ยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน คือ Suppression Variable ที่ท าให้ปัจจยั
ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการตดัสินใจลาออก ดงันั้นการตีความและแปล
ความหมายของขอ้คน้พบน้ีจึงควรกระท าดว้ยความระมดัระวงัเช่นเดียวกนั 
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ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม 
(Multiple Regression Analysis) โดยการถอดตวัแปร WE, OS, SR, FLL, BO 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.416 .295   11.583 .000 

PB -.066 .057 -.060 -1.158 .247 

OP -.351 .059 -.310 -5.958 .000 
CR -.005 .056 -.003 -.081 .935 

FLW -.004 .053 -.003 -.082 .935 

WL .394 .042 .361 9.386 .000 
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4.7 สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยวิธีและ

ขั้นตอนที่ได้แสดงทั้ งหมดในข้างต้น เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานบริษัท ในสายงานอาชีพ IT ในงานวิจัยครั้ งน้ี จึงสามารถสรุปภาพรวมผลการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจยั ดงัแสดงในตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
H1: ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ไม่สนบัสนุน 

H2: โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

สนบัสนุน 

H3: ความผูกพนัต่องาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ไม่สนบัสนุน 

H4: การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

สนบัสนุน 

H5: ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

สนบัสนุน 

H6: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ไม่สนบัสนุน 

H7: ความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ไม่สนบัสนุน 

H8: ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั มีอิทธิพลตอ่เชิงบวก ต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ไม่สนบัสนุน 

H9: ภาวะหมดไฟในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

สนบัสนุน 

H10: ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

สนบัสนุน 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ใน
สายงานอาชีพ IT ครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 512 คน ซ่ึงได้น าขอ้มูลมา
วิเคราะห์เพื่ออภิปรายผลการวิจยั ตลอดจนมีการน าเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร รวมไปถึง
ข้อจ ากัดในการวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้ งต่อไปในอนาคต โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการทดสอบสมมติฐานของ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัท ในสายงานอาชีพ IT พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก  ทั้งหมด 7 
ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน การสนับสนุนจากองค์กร 
ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ความยืดหยุ่นในการท างาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ซ่ึงแบ่งเป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลเชิงลบต่อการตดัสินใจลาออก เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ การสนบัสนุนจากองคก์ร (βOS 
= -0.201) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (βSR = -0.129) ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน (βFLL = -
0.110) และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (βOP = -0.098) และส าหรับปัจจยัที่มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อการตดัสินใจลาออก เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน (βBO = 0.507) 
ความยืดหยุ่นในการท างาน  (βFLW = 0.118) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (βCR = 0.091) 
อย่างไรก็ดีผลการศึกษาครั้ งน้ีพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความผูกพนัต่องาน และ
ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว  ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก ซ่ึงสามารถ
อภิปรายรายละเอียดของผลการวิจยั ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
สมมติฐานที่ 1: ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน
บริษทั ในสายงานอาชีพ IT 
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 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ลาออก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว ้และขดัแยง้กับผลการวิจัยของ ศศิ อ่วมเพง็ 
(2558) ที่ไดท้ าการศึกษาบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั โดยพบว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพล
เชิงลบต่อความตั้งใจลาออก อีกทั้งยงัขดัแยง้กบัผลการศึกษาของผูว้ิจัยอื่นๆ ที่ไดท้ าการศึกษาบริษทั
ตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ และพบว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน 
(เมธาวี สายญั, 2560; ธญัพิชชา งามญาณ, 2557) อาจมีความเป็นไปไดว้่าการศึกษาจากสายงานอาชีพ
ที่แตกต่างกัน จึงได้ผลที่แตกต่างกันออกไป โดยพนักงานบริษทัในสายงานอาชีพ IT อาจได้รับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดบัที่พึงพอใจอยู่แลว้ เน่ืองจากสายอาชีพ IT เป็นอาชีพที่มีความ
ตอ้งการสูงในตลาดแรงงาน จึงท าให้เป็นอาชีพที่มีฐานเงินเดือนที่ค่อนขา้งสูงเมื่อเทียบกบัอาชีพอ่ืนๆ 
ซ่ึงท าให้พนักงานสายอาชีพ IT อาจได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ตนเองคิดว่าเหมาะสมต่อ
ความรับผิดชอบและงานที่ไดร้ับมอบหมายแลว้ อีกทั้งปัจจุบนับริษทั IT ต่างๆ อาจมีการปรับอตัรา
การข้ึนเงินเดือนให้สอดคลอ้งกับรายได้เฉล่ียทัว่ไปในตลาดแรงงานของสายงานอาชีพ IT ที่มีการ
เผยแพร่และอปัเดตขอ้มูลกนัอย่างสม ่าเสมอในอินเตอร์เน็ต จึงมีความเป็นไปไดท้ี่จะท าให้ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ในสายงานอาชีพ IT 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข (2559) ที่พบว่า ค่าตอบแทนมิไดม้ี
ผลกบัการตดัสินใจลาออกของผูแ้ทนยาที่ท างานในบริษทัยาขา้มชาติ เช่นเดียวกนั 
 
สมมติฐานที่ 2: โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อ
การตัดสินใจลาออก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้ งไว้ และมีความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ กสิณ วิต๊ะกุล (2562) ที่พบว่า โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นสาเหตุที่
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกส าหรับกลุ่มของพนกังานในบริษทัอาหารแห่งหน่ึง อีกทั้งยงัสอดคลอ้ง
กับ พรพล สุวรรณทัต (2560) ที่ได้ศึกษานักบินสายการบินพาณิชย์ที่เคยท างานเป็นนักบินของ
กองทพัอากาศ และพบว่า ความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกไปยงัสายการบิน
พาณิชย ์เช่นเดียวกนั จึงมีความเป็นไปไดว้่า หากพนกังาน IT มีความคิดว่าบริษทัที่ตนเองท างานอยู่มี
โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง และการพฒันาความสามารถ จะ
ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และไม่มีความคิดที่จะ
ลาออกจากบริษทันัน่เอง 
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สมมติฐานที่ 3: ความผูกพนัต่องาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั 
ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความผูกพนัต่องาน ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว ้และขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ เมธาวี สายญั (2560) ที่
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
ผูช้่วยผูส้อบบญัชีของบริษทัสอบบัญชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย อีกทั้งยงัขดัแยง้กับ ทฤษฎี Job 
Embeddedness ของ Mitchell (2001) ที่กล่าวไวว้่า ความเช่ือมโยง หรือความผูกพนัของพนกังานที่มี
ต่องานและองค์กร สามารถลดโอกาสในการพิจารณาถึงความตั้งใจในการลาออกของพนักงานได ้
อาจมีความเป็นไปไดว้่า ลกัษณะงานของสายอาชีพ IT อาจไม่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อพนกังานมาก
นัก เน่ืองจากโดยปกติแลว้ลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของสายอาชีพ IT จะด าเนินการแบบโครงการ 
หรือโปรเจกต ์ที่มีระยะเวลาที่ชดัเจนในการเร่ิมตน้และส้ินสุดลง ซ่ึงมีทั้งโครงการระยะส้ัน (ตั้งแต่ 3-
12 เดือน) และระยะยาว (ตั้ งแต่ 1 ปีข้ึนไป) จึงท าให้พนักงานมีโอกาสที่จะถูกหมุนเวียนเปล่ียน
ต าแหน่งในการท างานไปยงักลุ่มอ่ืนๆ อีกทั้งลกัษณะของการท างาน IT ยงัมีขั้นตอนการท างานที่
ชัดเจน มีเทคโนโลยีและเอกสารขอ้มูลต่างๆ ที่จะช่วยท าให้งานสามารถด าเนินการต่อไปได้หากมี
การลาออกของพนกังานคนใดคนหน่ึง ซ่ึงท าให้ไม่เกิดปัญหาที่มากนักจากการลาออกของพนักงาน 
จากเหตุผลดงักล่าวอาจท าให้พนักงาน IT ไม่มีความรู้สึกผูกพนัต่องาน เมื่อเทียบกับสายอาชีพอ่ืนๆ 
จึงมีความเป็นไปได้ว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่องาน ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังาน ในสายงานอาชีพ IT 

 
สมมติฐานที่ 4: การสนบัสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน
บริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลเชิงลบต่อการตดัสินใจ
ลาออก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว ้และมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วรรณชิ
ดา ด่านธนวานิช และคณะ (2562) ที่พบว่า ความเอาใจใส่ขององค์กร ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานในกลุ่มแรงงานมีทกัษะฝีมือในเจเนอเรชันวาย อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบั Cohen & 
Wills (1985) และ Day & Bedeian (1991) ที่กล่าวไวว้่า การสนับสนุนขององค์กรมีบทบาทที่ส าคญั
ในการเพิ่มทศันคติและพฤติกรรมของพนักงานในเชิงบวก ซ่ึงมีโอกาสที่จะช่วยลดอตัราการลาออก
ของพนกังานให้ลดลงไดเ้ช่นเดียวกนั จึงมีความเป็นไปไดว้่า การสนบัสนุนจากองคก์ร เช่น การดูแล
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ และการให้ความสนับสนุนต่างๆกับพนักงาน อาจเป็นปัจจัยส าคญัที่
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สามารถช่วยลดความเครียด และความเหน่ือยหน่ายจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถลดอตัรา
การลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ได ้
 
สมมติฐานที่ 5: ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อการ
ตดัสินใจลาออก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว  ้และมีความสอดคลอ้งกับผลการวิจยั
ของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ที่ไดศ้ึกษาพนกังานที่ท างานในบริษทัเอกชน 
อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง โดยพบว่า หัวหนา้งาน ส่งผลต่อการลาออกมากที่สุดเป็นล าดบัที่สอง อีก
ทั้งยงัสอดคลอ้งกบั ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ที่ไดศ้ึกษา พนกังานระดบับงัคบับญัชา สังกดัส านกังานบญัชี
กลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากัด และพบว่า ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกมากที่สุดเป็นล าดบัที่สาม เช่นเดียวกนั จึงมีความเป็นไปไดว้่า พนกังาน IT อาจให้ความส าคญั
ในปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน เน่ืองจากหากไม่มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหน้างาน
และพนักงาน หรือหัวหน้างานไม่มีความเขา้ใจในตวัพนักงาน อาจส่งผลถึงการไม่มีความสุขและ
ความสบายใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานที่อาจเพิ่มมากข้ึนได ้
 
สมมติฐานที่ 6: ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
ตดัสินใจลาออก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว ้และขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ อรพิน 
การะกูล (2557) ที่ไดศ้ึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า ความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลเชิงลบต่อการลาออกสูงสุดเป็นล าดบัที่สาม อีกทั้งยงัขดัแยง้กบั
ผลการวิจัยของ นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข (2559) ที่ได้ศึกษาผูแ้ทนยาที่ท างานในบริษทัยาขา้มชาติ 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และพบว่า ผูแ้ทนยาที่มีความพึงพอใจกับผูร่้วมงานในระดบัสูง 
จะมีแนวโนม้ในการลาออกที่นอ้ยกว่าบุคคลอ่ืนๆ เช่นเดียวกนั อาจมีความเป็นไปไดว้่า โดยปกติแลว้
ลกัษณะงานของ IT อาจตอ้งมีการท างานในช่วงนอกเวลางาน และเมื่อพนกังานมีความสัมพนัธ์อันดี
กบัเพื่อนร่วมงาน อาจท าให้รู้สึกมีความล าบากใจในการปฏิเสธการช่วยเหลืองาน เมื่อเพื่อนร่วมงาน
ขอความช่วยเหลือในช่วงนอกเวลางาน และเมื่อเกิดเหตุการณ์แบบน้ีข้ึนบ่อยครั้ ง อาจท าให้พนกังาน
รู้สึกไม่สบายใจในการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานที่มีความสัมพนัธ์ที่ดี เน่ืองจากไม่อยากเสีย
ความสัมพนัธ์อนัดีน้ีไป จนท าให้เกิดการตดัสินใจลาออกในที่สุด หรืออาจเกิดจาก เมื่อพนักงานมี
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ความสัมพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน อาจก่อให้เกิดการเปรียบเทียบในการท างานอย่างไม่ทนัไดรู้้ตวั 
ซ่ึงอาจท าให้ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกได้เช่นเดียวกัน  หรืออาจมีความเป็นไปได้ว่าเมื่อมี
ความสัมพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน อาจเกิดการแบ่งปันขอ้มูลของบริษทัอ่ืนๆที่น่าสนใจ จนเกิดการ
ชกัชวนให้เกิดการลาออกไปยงับริษทัอ่ืนๆไดใ้นที่สุด 

อย่างไรก็ดีผลการศึกษาของปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และการ
ตัดสินใจลาออก ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกนั้น อาจเกิดจาก Suppression Effect (Hair et al., 2010) 
ดงัที่ไดก้ล่าวไวใ้นบทที่ 4 จากการวิเคราะห์ Correlation Analysis พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการตดัสินใจลาออก มีความสัมพนัธ์เชิงลบ (rCR = -0.131,  p 
< 0.01) แต่จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) นั้นกลับพบ
ความสัมพนัธ์เชิงบวก (βCR = 0.091, p < 0.05) โดยผูว้ิจยัพบว่าความสัมพนัธ์เชิงบวกดงักล่าวมีสาเหตุ
มาจาก Suppression Variable (Conger, 1974; Padhazur, 1982) คือ ความผูกพนัต่องาน การสนบัสนุน
จากองค์กร ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน ดังนั้นการแปรผล
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและการตดัสินใจลาออกจึงควรกระท า
ดว้ยความระมดัระวงั  
 
สมมติฐานที่ 7: ความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
บริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
ตดัสินใจลาออก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว  ้อาจมีความเป็นไปไดว้่า เมื่อบริษทั
ให้อิสระกับพนักงาน เช่น การจัดเรียงล าดับในการท างาน การติดตามความคืบหน้าในการท างาน  
หรือการก าหนดวนัและชัว่โมงของการท างานในแต่ละวนัไดด้ว้ยตนเอง อาจท าให้พนักงานมีความ
ยืดหยุ่นในการท างานที่มากจนเกินไป จนน าเวลาไปให้ความสนใจกบัส่ิงอ่ืนๆมากข้ึน เช่น การคน้หา
โอกาสใหม่ๆในการท างานจากบริษัทอ่ืนๆ ซ่ึงอาจท าให้เพิ่มโอกาสในการตดัสินใจลาออกของ
พนักงานได้ในที่สุด หรืออาจเป็นไปไดว้่าเมื่อบริษทัให้ความยืดหยุ่นในการท างานมากเกินไป อาจ
ท าให้พนกังานรู้สึกถึงความไม่เป็นระบบในการท างาน หรือไม่มีความชดัเจนในการท างาน ซ่ึงส่งผล
ให้รู้สึกถึงภาระงานที่เพิ่มมากข้ึน รวมถึงความไม่เป็นมืออาชีพของบริษทั และเกิดการตดัสินใจ
ลาออกไดใ้นที่สุด 

อย่างไรก็ดีผลการศึกษาของปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการท างาน และการตดัสินใจ
ลาออก ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกนั้น อาจเกิดจาก Suppression Effect (Hair et al., 2010) ซ่ึงการ
วิเคราะห์ Correlation Analysis พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 
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และการตดัสินใจลาออก มีความสัมพนัธ์เชิงลบ (rFLW = -0.097, p < 0.05) แต่จากการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) นั้นกลบัพบความสัมพนัธ์เชิงบวก (βFLW = 0.118, 
p < 0.01) โดยผู ้วิจัยพบว่าความสัมพันธ์เชิงบวกดังกล่าวมีสาเหตุมาจาก  Suppression Variable 
(Conger, 1974; Padhazur, 1982) คือ ความผูกพนัต่องาน การสนบัสนุนจากองคก์ร ความสัมพนัธ์กับ
หัวหน้างาน ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน ดังนั้นการแปรผล
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างความยืดหยุ่นในการท างานและการตดัสินใจลาออกจึงควรกระท าด้วย
ความระมดัระวงั 
 
สมมติฐานที่ 8: ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่มีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว ้และขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ 
ธนพร เบญจาทิกุล (2558) ที่พบว่า ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวัมีอิทธิพลต่อการ
การลาออกของพนักงานธนาคาร อีกทั้งยงัขดัแยง้กับผลการวิจัยของ กิตติเชษฐ์ ปะทีปพรศกัดิ์  และ 
ปิยนุช เวทย์วิวรณ์ (2560) ที่ได้ศึกษาวิศวกรในอุตสาหกรรมก่อสร้างไทย และพบว่า การที่ไม่
สามารถรับผิดชอบภาระหน้าที่กับครอบครัวได้ดีนัก และการที่งานส่งผลต่อการไม่มีเวลาเขา้สังคม
เท่าที่ควร ส่งผลให้พนักงานรู้สึกไม่พอใจ และมีความคิดที่จะลาออกจากงานได้ อาจมีความเป็นไป
ได้ว่า ด้วยลกัษณะการท างานของพนักงาน IT ซ่ึงปัจจุบนัแต่ละบริษทัมีนโยบายให้สามารถท างาน
จากที่บา้นไดม้ากข้ึน ส่งผลให้พนกังานอาจไม่รู้สึกถึงความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั
มากนกั เน่ืองจากสามารถบริหารจดัการเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตวัไดด้ีมากข้ึน จึงอาจท าให้
ปัจจัยน้ีไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานในสายอาชีพ IT หรืออาจมีความเป็นไปไดว้่า 
การท างานในสายงานอาชีพ IT ปัจจุบนัมีความสอดคลอ้งกับลกัษณะการใช้ชีวิตในยุคปัจจุบนัมาก
ข้ึน กล่าวคือ โดยปกติการท างานของพนักงาน IT จะใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการท างาน
เป็นหลกั ซ่ึงปัจจุบนัไดม้ีการพฒันาเทคโนโลยีเพื่อเขา้มาช่วยอ านวยความสะดวกในการใชชี้วิตด้วย
เช่นกัน เช่น การซ้ืออาหารมารับประทาน ปัจจุบนัเราสามารถใช้แอปพลิเคชันส่ังซ้ือและมาส่งได้
ภายในไม่ก่ีคลิกด้วยระยะเวลาอนัส้ัน จึงอาจเป็นไปไดว้่าการพฒันาเทคโนโลยีน้ีสามารถช่วยตอบ
โจทยใ์นการใช้ชีวิตควบคู่ไปกับการท างานของพนักงานสายอาชีพ IT ได้เป็นอย่างดี จึงส่งผลให้
พนักงานไม่ได้รู้สึกถึงความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั และท าให้ปัจจยัน้ีไม่ส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนักงาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับผลการวิจัยของ อญัญุรี ตุ้ยแมน้ (2562) 
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และ วรรษพร อากาศแจง้ (2555) ที่พบว่า ปัจจยัดา้นความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการพลเรือน เช่นเดียวกนั 
 
สมมติฐานที่ 9: ภาวะหมดไฟในการท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงบวก ต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านภาวะหมดไฟในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
ตดัสินใจลาออก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ั้งไว ้และมีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
จ านวนมากที่แสดงให้เห็นว่า ภาวะหมดไฟท าให้เกิดผลเสียร้ายแรงในระดบัองค์กร โดยภาวะหมด
ไฟเป็นภยัคุกคามต่อพนกังาน และองคก์ร ที่จะส่งผลท าให้มีประสิทธิภาพการท างานที่บกพร่อง รวม
ไปถึงการขาดงาน และอตัราการลาออกที่สูงข้ึน (Truchot, 2009; Borteyrou & Paillard, 2014; Dagot 
& Perié, 2014; Lheureux, Truchot, & Borteyrou, 2016; Nicolas, Desrumaux, Séguin, & Beauchamp, 
2016) จึงมีความเป็นไปไดว้่า เน่ืองจากสถานการณ์เศรษฐกิจในยุคปัจจุบนัมีความฝืดเคือง ประกอบ
กับแต่ละองค์กรต้องมีการแข่งขันกันมากข้ึนเพื่อความอยู่รอด และการปรับตวัให้ทนักับโลกยุค
ปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นอาจส่งผลให้พนักงานต้องแบก
รับภาระในการท างานที่หนกัข้ึน จนเกิดเป็นความเครียดสะสมในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดภาวะ
หมดไฟในการท างาน และหากบริษทัไม่มีวิธีการบริหารจดัการองค์กรให้เหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียง
การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานที่เกิดข้ึน อาจท าให้พนักงานเกิดการตดัสินใจลาออกจากองคก์ร
ไปในที่สุด  
 
สมมติฐานที่ 10: ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลต่อเชิงลบ ต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน มีอิทธิพลเชิงลบต่อการ
ตัดสินใจลาออก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว  ้จึงมีความเป็นไปได้ว่า ในปัจจุบนั
พนกังาน สายงานอาชีพ IT มีความตอ้งการความยืดหยุ่นในสถานที่ท างานมากข้ึน เน่ืองจากลกัษณะ
งานของ IT สามารถท างานจากสถานที่ใดก็ได้ จึงอาจไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องเขา้มาที่บริษทัเพื่อ
ท างานในแต่ละวนั อีกทั้งยงัเป็นการช่วยประหยดัเวลา และค่าใชจ้่ายในการเดินทาง นอกจากน้ีความ
ยืดหยุ่นในสถานที่ท างานอาจช่วยท าให้พนักงานสามารถจัดสรรเวลาในการท าส่ิงต่างๆใน
ชีวิตประจ าวนัให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จากเหตุผลดงักล่าว จึงแสดงให้
เห็นว่าพนักงานในสายอาชีพ IT อาจให้ความส าคญักับความยืดหยุ่นในสถานที่ท างานเพิ่มมากข้ึน 
และเป็นปัจจยัที่จะส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ดว้ยนัน่เอง 
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากผลการวิจยัในครั้ งน้ี แสดงให้เห็นว่า องคก์รในสายงานอาชีพ IT ควรตระหนกัและ

ให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นต่างๆภายในองค์กร อีกทั้งควรมีการวางแผนและเตรียมความพร้อม เพื่อ
รับมือกับปัจจัยเหล่าน้ี ซ่ึงจะสามารถช่วยลดปัญหาในการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์กรได ้
และหากองคก์รมีความตอ้งการที่จะลดอตัราการลาออกของพนักงาน IT ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั
กบั 7 ปัจจยั โดยเรียงล าดบัตามปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกมากที่สุด ไดด้งัน้ี 
 

5.2.1 ภาวะหมดไฟในการท างาน 
จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก

ของพนักงานในสายงานอาชีพ IT มากที่สุดเป็นล าดับที่หน่ึง โดยส่งผลในทิศทางบวกหรือทิศทาง
เดียวกัน กล่าวคือ หากพนักงานมีอตัราอยู่ในภาวะหมดไฟในการท างานสูง จะส่งผลให้อตัราการ
ลาออกของพนักงานมีโอกาสสูงข้ึนเช่นเดียวกัน ดังนั้นผูบ้ริหารควรตระหนักและให้ความส าคัญ
สูงสุดส าหรับปัจจยัน้ี เพื่อแกไ้ขปัญหา หรือหลีกเล่ียงการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานกบัพนกังาน 
จากค าจ ากัดความ ภาวะหมดไฟ ของ Maslach และ Jackson (1981) ที่กล่าวไวว้่า ภาวะหมดไฟ คือ 
กลุ่มอาการของความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ การลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น และความคิดว่าตนเอง
ด้อยความสามารถในการประสบความส าเร็จ โดยมีสาเหตุมาจาก ความเครียดสะสม ที่เกิดจากการ
ท างานที่ยืดเยื้อจนไม่สามารถท างานให้ส าเร็จได้ จึงส่งผลให้พนักงานมีการเวน้ระยะห่างกับเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อจะสามารถจดัการปริมาณงานของตนเอง อีกทั้งเมื่ออยู่ในสภาวะน้ีในระยะเวลานาน จะ
ส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงความไม่มีประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัมี
ความเห็นว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน อาจมีสาเหตุส าคญัมาจากการบริหารจดัการทรัพยากรที่ไม่
เหมาะสมภายในองค์กร ซ่ึงส่งผลให้พนกังานตอ้งแบกรับภาระความรับผิดชอบในการท างานที่มาก
จนเกินไป ซ่ึงก่อให้เกิดความเครียดสะสมในการท างาน และส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟได้ในที่สุด 
ดังนั้น ผู ้บริหารควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรในองค์กรให้เหมาะสม เพื่อช่วยลดอัตราการ
ลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) มีการประเมินปริมาณงานของพนกังานแต่ละคน เพื่อจดัสรรปริมาณงานให้มีความ
เหมาะสม และไม่หนกัจนเกินไปส าหรับพนกังานแต่ละคน 

2) มีการวางโครงสร้างทีมงานให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัประเภทของงาน 
เพื่อให้มีความชดัเจนในการท างานของแต่ละทีม  

3) มีการจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานได้ผ่อนคลายความเครียดที่เกิดจากการ
ท างาน เช่น กิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานภายในองคก์ร  
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4) มีการตรวจสอบและประเมินสภาพจิตใจในการท างานของพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอ เพื่อทราบสถานะของพนกังาน และให้ความช่วยเหลือไดอ้ย่างทนัท่วงที 

5) มีการสร้างขวญัและก าลังใจให้กับพนักงานในการท างาน เช่น การมอบรางวัล
ให้กบัพนกังาน การจดังานเล้ียงขอบคุณพนกังานเมื่อสามารถบรรลุเป้าหมายย่อยๆ
ได ้และหัวหนา้งานกล่าวค าขอบคุณให้กบัพนกังานที่ทุ่มเท-ตั้งใจท างาน 

 
5.2.2 การสนับสนุนจากองค์กร 
จากผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า การสนับสนุนจากองค์กร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก

ของพนักงานในสายงานอาชีพ IT มากที่สุดเป็นล าดับที่สอง โดยส่งผลในทิศทางลบหรือทิศทาง
ตรงกนัขา้ม กล่าวคือ หากพนกังานไดร้ับการสนบัสนุนจากองคก์รในระดบัต ่า จะส่งผลให้อตัราการ
ลาออกของพนกังานมีโอกาสสูงข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนักและให้ความส าคญัส าหรับปัจจัยน้ี
เป็นล าดับถัดมา เพื่อหลีกเล่ียงการอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงข้ึน จากทฤษฎี Perceived 
Organizational Support (POS) หรือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคญั
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร โดย Xu et al. (2005) ได้ตั้งขอ้สังเกตว่า มี
สองประเด็นที่ส าคญัในการสนบัสนุนขององค์กร คือ การรับรู้ของพนกังานว่าองคก์รของพวกเขาได้
ให้การสนบัสนุนพวกเขาหรือไม่ และองคก์รใส่ใจเก่ียวกบัความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานหรือไม่ ซ่ึง 
Eisenberger et al. (1986) พบว่าพนักงานที่มี POS สูง มีแนวโน้มที่จะมีความภกัดีต่อองค์กรมากข้ึน 
ดงันั้น POS สามารถลดความตั้งใจในการลาออกของพนกังานได ้โดยผูบ้ริหารอาจพิจารณาน าทฤษฎี 
POS มาประยุกตใ์ชใ้นการให้การสนบัสนุนจากองคก์รส าหรับพนักงาน เพื่อช่วยลดอตัราการลาออก
ของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) มีการสนบัสนุนในดา้นขอ้มูล อุปกรณ์ และเคร่ืองมือในการท างานให้แก่พนักงาน 
เพื่อให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ 

2) มีการจดัฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ให้กบัพนกังาน ทั้งในดา้น Hard Skills และ Soft 
Skills เพื่อสนบัสนุนให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่างสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

3) มีการวางเป้าหมายและให้การสนบัสนุนโอกาสในความก้าวหน้าของพนักงานแต่
ละคน เพื่อให้พนกังานรับรู้ถึงความใส่ใจขององคก์รในการเติบโตของพนกังาน 

4) มีการใส่ใจ สอบถามความเป็นอยู่ของพนกังาน เพื่อให้ความช่วยเหลือ และพฒันา
ความเป็นอยู่ของพนกังานให้ดีข้ึน ทั้งในดา้นของการท างานและชีวิตส่วนตวั 

5) มีการส่ือสารเพื่อแสดงถึงความภาคภูมิใจขององคก์รที่มีต่อพนกังาน ในการท างาน
ต่างๆที่ประสบความส าเร็จ เพื่อให้พนกังานรับรู้ถึงความเอาใจใส่ขององคก์ร 
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5.2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
จากผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT มากที่สุดเป็นล าดับที่สาม โดยส่งผลในทิศทางลบหรือ
ทิศทางตรงกันขา้ม กล่าวคือ หากพนักงานมีความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานในระดับต ่า จะส่งผลให้
อตัราการลาออกของพนักงานมีโอกาสเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนักและให้ความส าคญั
ส าหรับปัจจัยน้ีเป็นล าดับถดัมา เพื่อหลีกเล่ียงการอตัราการลาออกของพนักงานที่สูงข้ึน จากผล
การศึกษาที่พบว่า การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน หมายถึง ระดบัการรับรู้ของพนกังานที่มีต่อหัวหน้า
งานว่าได้รับการสนับสนุนต่อความกังวลและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากน้อยเพียงใด 
(Burke, Borucki & Hurley, 1992) โดยพฤติกรรมของหัวหนา้งานที่มีผลต่อความตั้งใจในการลาออก
ของพนักงาน (Qaisar, Shahid, Bano, Fawad & Afzal, 2019) และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ยงัเป็นปัจจัยที่ส าคญัในการเพิ่มหรือลดความตั้งใจในการลาออก (Kalidass & Bahron, 
2015; Alkhateri,  Abuelhassan, Khalifa, Nusari & Ameen, 2018; Arici, 2018) ดังนั้นผู ้บริหารอาจ
พิจารณาน าการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มาประยุกต์ใชใ้นการพฒันาความสัมพนัธ์ของพนักงาน
กบัหัวหนา้งาน เพื่อช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) หัวหนา้งานควรมีการจดัสรรเวลาให้กบัพนักงาน เพื่อรับฟังและให้ค าปรึกษา เมื่อ
พนกังานพบปัญหาต่างๆในการท างาน 

2) หัวหน้างานมีการเปิดใจรับฟังปัญหา และเคารพความคิดเห็นอย่างเป็นกลาง กับ
พนกังานทุกๆคนที่อยู่ภายใตก้ารดูแลอย่างเท่าเทียมกนั 

3) หัวหนา้งานมีการให้การสนบัสนุน และให้ขอ้เสนอแนะแก่พนกังานในมุมมองเชิง
บวก เพื่อแสดงถึงความหวงัดีอย่างจริงใจ และความเอาใจใส่ที่มีต่อพนกังาน 

4) หัวหน้างานควรมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา และ
สนบัสนุนพนกังานอย่างทนัท่วงที เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 

5) หัวหน้างานมีการส่ือสารกับพนักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อแสดงถึงความห่วงใย 
และความเอาใจใส่ที่มีต่อการท างาน และความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน 

 
5.2.4 ความยืดหยุ่นในการท างาน 
จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ความยืดหยุ่นในการท างาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออก

ของพนักงานในสายงานอาชีพ IT มากเป็นล าดับที่ส่ี โดยส่งผลในทิศทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั 
กล่าวคือ หากพนักงานมีความยืดหยุ่นในการท างานสูง จะส่งผลให้อตัราการลาออกของพนักงานมี
โอกาสสูงข้ึนเช่นเดียวกัน ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนักและให้ความส าคญัส าหรับปัจจัยน้ีเป็นล าดับ
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ถดัมา เพื่อหลีกเล่ียงการอตัราการลาออกของพนกังานที่สูงข้ึน จากการศึกษาของ Allvin et al. (2011) 
พบว่า ปัจจุบนัพนักงานได้รับการคาดหวงัจากองค์กร ให้มีการบริหารจัดการและวางแผนงานการ
ท างานของตนเอง เช่น ในการจดัเตรียมเวลา ซ่ึงจะไม่ถูกก าหนดโดยองคก์รอีกต่อไป นอกจากน้ี ยงัมี
การเปล่ียนแปลงจากขั้นตอนการปฏิบตัิงานที่ตรงตามมาตรฐาน ไปเป็นการมุ่งเน้นที่เป้าหมายและ
ผลงานแทน ซ่ึงจะท าให้เกิดความยืดหยุ่นเก่ียวกับวิธีการท างาน นอกจากน้ียงัเป็นการเพิ่มความ
รับผิดชอบของพนักงานในการควบคุมงานด้วยตนเอง ซ่ึงพนักงานจะไดร้ับอ านาจในการตดัสินใจ
ส่ิงต่างๆมากข้ึน อย่างไรก็ดีการมีทางเลือกที่เพิ่มมากข้ึนอาจไม่เป็นประโยชน์เสมอไป ดงัที่ Schwartz 
(2016) กล่าวไว้ว่า ทางเลือกที่หลากหลายสามารถท าให้ผูค้นมีภาระที่หนักเกินไป และเป็นการ
เสียเวลาและพลังงานที่ควรจะใช้ในการทุ่มเทให้กับเร่ืองอ่ืนๆ ดังนั้นผู ้บริหารอาจพิจารณาถึง
นโยบายของความยืดหยุ่นในการท างานส าหรับพนักงาน เพื่อช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงาน 
ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) มีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐาน ส าหรับการท างานของ
พนกังานในองคก์ร เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ 

2) มีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของงานต่างๆให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงาน
สามารถจดัล าดบัการท างานของตนเองให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

3) มีการติดตามความคืบหนา้ในการท างานของพนกังานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้ทราบ
ถึงสถานะ และปัญหาที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการท างาน ซ่ึงจะสามารถช่วยเหลือ
พนกังานไดอ้ย่างทนัท่วงที 

4) มีการก าหนดวนั และชัว่โมงในการท างานของพนกังาน ให้มีความชดัเจน เพื่อให้
พนกังานสามารถวางแผนในการท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

อย่างไรก็ดีผลการศึกษาของปัจจัยด้านความยืดหยุ่นในการท างาน และการตดัสินใจ
ลาออก ที่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกนั้น อาจเกิดจาก Suppression Effect (Hair et al., 2010) ดังนั้นจึง
ความน าผลวิจยัในครั้ งน้ีไปใชด้ว้ยความระมดัระวงั  

 
5.2.5 ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน 
จากผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT มากเป็นล าดับที่ห้า โดยส่งผลในทิศทางลบหรือทิศทาง
ตรงกนัขา้ม กล่าวคือ หากพนกังานมีความยืดหยุ่นในสถานที่ท างานต ่า จะส่งผลให้อตัราการลาออก
ของพนักงานมีโอกาสเพิ่มมากข้ึน ดังนั้นผูบ้ริหารควรตระหนักและให้ความส าคญัส าหรับปัจจยัน้ี
เป็นล าดบัถดัมา เพื่อหลีกเล่ียงการอตัราการลาออกของพนกังานที่สูงข้ึน โดยปัจจุบนัพบว่า พนกังาน



76 
 

จ านวนมากในองค์กรต้องเผชิญกับการท างานที่ยืดหยุ่นในรูปแบบต่างๆมากข้ึน เช่น การท างาน
ทางไกล (Di Martino & Wirth, 1990) อีกทั้งจากการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา (COVID-
19) ที่เกิดข้ึน จึงส่งผลให้รูปแบบในการท างานของพนักงานเปล่ียนแปลงจากเดิมอย่างรวดเร็วใน
ระยะเวลา 2-3 ปีที่ผ่านมา ซ่ึงส่งผลให้พนักงาน สายงานอาชีพ IT มีความต้องการความยืดหยุ่นใน
สถานที่ท างานเพิ่มมากข้ึนเช่นเดียวกัน เน่ืองจากจะท าให้พนักงานสามารถลดระยะเวลาในการ
เดินทางไปยงัสถานที่ท างาน และสามารถจัดสรรเวลาในการท าส่ิงต่างๆในชีวิตประจ าวนัให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดังนั้นผูบ้ริหารอาจพิจารณาถึงนโยบายของความ
ยืดหยุ่นในสถานที่ท างานส าหรับพนักงาน เพื่อช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงาน ในสายงาน
อาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) มีการพิจารณาให้พนักงานสามารถเลือกท างานจากที่บ้านได้ (Work from Home) 
ส าหรับต าแหน่งงานที่ไม่มีความจ าเป็นในการท างานที่ Office 

2) มีการพิจารณาให้พนักงานสามารถเลือกท างานจากสถานที่ใดก็ได้ (Work from 
Anywhere) ส าหรับต าแหน่งงานที่ไม่มีความจ าเป็นในการท างานที่ Office 

3) มีการก าหนดรูปแบบของสถานที่ในการท างานเป็นแบบ Hybrid เช่น อาจมีการ
ก าหนดให้พนกังานเขา้มาท างานที่ Office 1 ครั้ งต่อสัปดาห์ และวนัอ่ืนๆพนักงาน
สามารถเลือกท างานจากสถานที่ใดก็ได้ เพื่อเป็นการสร้างความสมดุลในการ
ท างานให้กบัพนกังาน อีกทั้งยงัเป็นการรักษาความสัมพนัธ์ของพนักงานกบัเพื่อน
ร่วมงานและองคก์รไดอี้กดว้ย 

 
5.2.6 โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ

การลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT เป็นล าดับที่หก โดยส่งผลในทิศทางลบหรือทิศทาง
ตรงกันขา้ม กล่าวคือ หากพนักงานมีโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานน้อย จะส่งผลให้อตัรา
การลาออกของพนกังานมีโอกาสเพิ่มสูงข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนกัและให้ความส าคญัส าหรับ
ปัจจัยน้ีเป็นล าดับถดัมา เพื่อหลีกเล่ียงการอตัราการลาออกของพนักงานที่เพิ่มมากข้ึน Weng & Hu 
(2009) และ Weng & McElroy (2012) ได้สรุปไวว้่า การเติบโตของอาชีพ สามารถแบ่งได้เป็นสาม
ดา้น ประกอบไปดว้ย ความกา้วหนา้ของเป้าหมายในอาชีพ การพฒันาความสามารถทางวิชาชีพ และ
ความเร็วในการเล่ือนต าแหน่งและการเติบโตของค่าตอบแทน จากขอ้มูลดงักล่าว ผูบ้ริหารอาจน ามา
ประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาสร้างโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานให้กับพนักงาน ซ่ึงจะท าให้
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พนักงานพยายามที่จะพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และจะสามารถช่วยลดอตัราการ
ลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ได ้โดยผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1) มีการวางแผนโครงสร้างองค์กรที่สามารถเปิดโอกาสให้พนักงานเติบโตในสาย
งานต่างๆได ้ทั้งในดา้นของต าแหน่งงาน และต าแหน่งองคก์ร 

2) มีการจัดอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนักงานอย่างสม ่าเมอ เพื่อให้พนักงาน
พฒันาความสามารถทางวิชาชีพ และเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเติบโต
ไปยงัต าแหน่งที่สูงข้ึนในอนาคต 

3) มีการก าหนดนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง และการเติบโตของค่าตอบแทน ที่มีความ
ชัดเจน ยุติธรรม และเหมาะสม เพื่อให้พนักงานรับรู้ถึงเป้าหมายในแต่ละปีของ
ตนเอง รวมถึงส่ิงที่จะไดร้ับหากสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

4) มีการส่ือสารให้พนกังานรับรู้ถึงโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานของตนเอง
ในองค์กร เพื่อจะท าให้พนักงานรับรู้ถึงการได้รับโอกาสในการเติบโต และเป็น
การสร้างแรงผลกัดนัในการพฒันาตนเองเพื่อไปให้ถึงเป้าหมายที่คาดหวงัไว ้
 

5.2.7 ความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน 
จากผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT เป็นล าดับที่เจ็ด โดยส่งผลในทิศทางบวกหรือทิศทาง
เดียวกัน กล่าวคือ หากพนักงานมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับที่ดี จะส่งผลให้อตัราการ
ลาออกของพนกังานมีโอกาสเพิ่มข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนกัและให้ความส าคญัส าหรับปัจจัยน้ี
เป็นล าดับถัดมา เพื่อหลีกเล่ียงการอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงข้ึน ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า
เน่ืองจากปัจจุบันพนักงาน IT ส่วนใหญ่จะมีการท างานแบบ Work from home ซ่ึงอาจส่งผลให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานลดน้อยลง อนัเน่ืองมาจากการไม่ได้พบปะในสถานที่ท างาน หรือ
การสังสรรคห์ลงัจากการท างานเสร็จในแต่ละวนั ซ่ึงอาจท าให้พนกังานมีความเคยชินกบัการไม่ต้อง
มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยหากมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี อาจ
ส่งผลถึงความล าบากในการท างานที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตได้ ดังนั้นผูบ้ริหารอาจพิจารณาถึงการ
บริหารจัดการความสัมพันธ์ของพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วยลดอัตราการลาออกของ
พนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ไดด้งัน้ี 

1) มีการปรับโครงสร้างของทีมในการท างาน โดยหลีกเล่ียงให้พนักงานที่ มี
ความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกัน ท างานร่วมกัน เพื่อช่วยลดความล าบากใจในการท างาน
ร่วมกนั หรืออาจช่วยลดการเปรียบเทียบในการท างานที่อาจเกิดข้ึนได ้
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2) มีการจัดกิจกรรมให้พนักงานได้ท าความรู้จักเพื่อนร่วมงานที่มาจากสายงานที่
แตกต่างกัน เพื่อเป็นการเปิดมุมมองใหม่ๆในการท างาน อีกทั้ งยงัอาจช่วยลด
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานปัจจุบนั จากไดท้ าความรู้จกัเพื่อนใหม่เพิ่มมากข้ึน 

อย่างไรก็ตามผลการศึกษาของปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และการ
ตัดสินใจลาออก ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกนั้น อาจเกิดจาก Suppression Effect (Hair et al., 2010) 
ดงันั้นจึงความน าผลวิจยัในครั้ งน้ีไปใชด้ว้ยความระมดัระวงั  

 
นอกจากน้ีผลการศึกษาครั้ งน้ีพบว่า มีสามปัจจยัที่ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 

ของพนกังานในสายงานอาชีพ IT ไดแ้ก่ ความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตวั ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ และความผูกพนัต่องาน ซ่ึงผูบ้ริหารอาจไม่ตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัทั้งสามน้ีมาก
นกั เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวมิไดส่้งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT 

 
 

5.3 ข้อจ ากัดในการวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
การศึกษาในครั้ งน้ีมีขอ้จ ากัดในการวิจัย และขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้ งต่อไป 

ดงัต่อไปน้ี 
1. ประชากรที่ผู ้วิจัยเลือกส าหรับการศึกษาในครั้ งน้ีคือ พนักงานบริษัทในสายงาน

อาชีพ IT ซ่ึงอาจไม่สามารถเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรอาชีพอ่ืนๆ และประชากรในทุกๆ
อุตสาหกรรมได ้ดังนั้นงานวิจัยครั้ งต่อไป จึงควรท าการศึกษาให้ครอบคลุมถึงพนักงานในสายงาน
อาชีพอ่ืนๆ ในทุกๆอุตสาหกรรม และทุกๆหมวดธุรกิจ โดยการเลือกประชากรกลุ่มตวัอย่างที่มาจาก
อาชีพที่ต้องการศึกษา และจากอุตสาหกรรมต่างๆ เพื่อจะท าให้ได้ผลการศึกษาที่ตรงตามเป้าหมาย
ของการวิจยั และมีความครบถว้นสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

2. ผลการวิจยัในครั้ งน้ีพบว่าค่า R2 = 0.5 หรือแสดงว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได้ 50.0% กล่าวคือ ผลการวิจัยในครั้ งน้ียงัไม่
สามารถศึกษาตวัแปรที่ครอบคลุมถึงปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกไดอ้ย่างครบถว้นสมบูรณ์ 
ดงันั้นงานวิจยัครั้ งต่อไป จึงควรมีการศึกษาวิจยัให้ครอบคลุมถึงตวัแปรอื่นๆ ที่ส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกมากยิ่งข้ึน เช่น ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี, 
2561; วรินทร การเดิม, 2563) ด้านลกัษณะงาน (สุชาดา สงวนพรรค, 2563; ธมนวรรณ มุสิก, 2560; 
วรรณชิดา ด่านธนวานิช และคณะ, 2562; พรพล สุวรรณทตั, 2560 และ วราลี สง่าอารียกู์ล, 2558) 
ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (สุชาดา สงวนพรรค, 2563; ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ 
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สมศรี, 2561) และดา้นความยุติธรรม (ธมนวรรณ มุสิก, 2560) เพื่อให้สามารถอธิบายถึงการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน ในสายงานอาชีพ IT ให้มีครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 

3. รูปแบบของการวิจัยครั้ งน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-
sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บข้อมูลเพียงครั้ งเดียว โดยมีข้อจ ากัด คือ ผลการวิจัยน้ีเป็นเพียง
การศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงไม่สามารถติดตามผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรได้อย่างชัดเจน ดังนั้นงานวิจัยครั้ งต่อไป จึงควรออกแบบการวิจัยให้เป็น
การศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ซ่ึงจะท าให้สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงระหว่างตวั
แปรอิสระ และตวัแปรตามได้อย่างชัดเจนมากข้ึน เพื่อให้ผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกับการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมากยิ่งข้ึนในยุคสมยัปัจจุบนั 

4. การวิจัยในครั้ งน้ีใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มแบบสะดวก (Convenience 
sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) โดยมี
ข้อจ ากัดที่ควรค านึงถึงคือ อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรทั้ งหมดได้ โดยอาจไม่
สามารถครอบคลุมได้ในทุกๆอุตสาหกรรมที่มีพนักงานสายงานอาชีพ IT ท างานอยู่  และไม่
ครอบคลุมถึงระดบัต าแหน่งของพนกังานในบริษทั ที่อาจส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกัน
ออกไป ดงันั้นในการศึกษาวิจยัครั้ งต่อไป จึงควรใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มแบบโควต้า
(Quota sampling) ซ่ึงเ ป็นวิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 
Sampling) โดยเป็นวิธีที่ท าให้ประชากรในทุกๆอุตสาหกรรม และทุกๆระดับต าแหน่ง ถูกก าหนด
โควต้าให้ทัว่ถึงในการน ามาเป็นกลุ่มตวัอย่าง นอกจากน้ีอาจสามารถใช้ช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได้ หรือประสบการณ์ในการท างาน เป็นโควต้าในการก าหนดกลุ่มประชากรที่ต้องการ
ศึกษาเพิ่มเติมได ้ซ่ึงจะท าให้ผลการศึกษามีความครบถว้นสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

5. การวิจัย น้ี เ ป็นการวิจัย เ ชิ งป ริม าณ (Quantitative Research) ซ่ึ ง เ ป็นการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพื่ อทดสอบสมมติฐานตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลตาม
ระเบียบวิธีวิจยั จึงมีขอ้จ ากดัในการเขา้ใจถึงกระบวนการอย่างละเอียดในเชิงลึกของปัจจัยต่างๆ ใน
แต่ละสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกนั ดงันั้นงานวิจยัครั้ งต่อไป จึงควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่พร้อม
กับการวิจัยเชิงปริมาณ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก  หรือการถามค าถามปลายเปิดทิ้งท้ายไว้ใน
แบบสอบถาม เพื่อให้เขา้ใจถึงสาเหตุอย่างละเอียดในเชิงลึกของปัจจัยต่างๆ อีกทั้งยงัเป็นการช่วย
ค้นคว้าหาปัจจัยใหม่ๆ ที่จะส่งผลให้พนักงานในสายงานอาชีพ IT ตัดสินใจลาออก ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ให้กบัผูท้  างานวิจยัในการแปลผลการศึกษาให้มีความชดัเจนและครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 

แบบสอบถาม 

 

 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท ในสายงานอาชีพ IT 
 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ

วิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยผูว้ิจัยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ในสายงานอาชีพ IT 

โดยขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละบุคคลจะถูกเก็บรักษาไว ้ไม่เปิดเผย
ต่อสาธารณะ และจะรายงานผลการวิจยัเป็นขอ้มูลภาพรวมเท่านั้น ทั้งน้ีจึงใคร่ขอความร่วมมือผูต้อบ
แบบสอบถามให้ขอ้มูลตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ของงานวิจัย และขอขอบคุณที่ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

 
แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งในการท างาน 
ส่วนที่ 3 การตดัสินใจลาออก 
 
ค าถามคัดกรอง: ปัจจุบันคุณเป็นพนักงานบริษัท ในสายงานอาชีพ IT ใช่หรือไม่ 

  ใช่      ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม) 
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ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของคุณ 
 
1. เพศ    

  ชาย      หญิง 
   LGBTQ 
2. อายุ 

  นอ้ยกว่า 22 ปี    22-30 ปี 
  31-40 ปี    41-50 ปี 
  มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
  ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท    สูงกว่าปริญญาโท 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  ต ่ากว่า 25,000 บาท   25,000-50,000 บาท 
  50,001-75,000 บาท    75,001-100,000 บาท 
  100,001-150,000 บาท  สูงกว่า 150,000 บาท 

5. ประสบการณ์การท างานในองคก์รปัจจุบนั 
  ต ่ากว่า 1 ปี    1-5 ปี 
  6-10 ปี     มากกว่า 10 ปี 

 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งในการท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกบัความคิดเห็นของคุณ 

โดยก าหนดให้ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 
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ข้อ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ      
1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ไดร้ับเหมาะสมกบัความสามารถ

ของคุณ 
     

2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ไดร้ับเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ      
3 บริษทัของคุณมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดี      
4 คุณพอใจในกระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนกังาน      
 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
1 นโยบายการเล่ือนต าแหน่งของบริษทัมีความยุติธรรมและ

เหมาะสม 
     

2 การท างานในบริษทัของคุณมีโอกาสกา้วหนา้มากกว่าที่อ่ืน      
3 คุณคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะไดร้ับการเล่ือนต าแหน่งที่สูงข้ึน      
4 คุณมีโอกาสไดร้ับการฝึกอบรมอย่างสม่าเสมอ      
 ด้านความผูกพันต่องาน      
1 เวลาจะผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อคุณท างาน      
2 คุณรู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน      
3 คุณลืมทุกอย่างที่อยู่รอบตวัขณะท างาน      
4 คุณรู้สึกภูมิใจในงานที่ท า      
5 คุณอุทิศตนเองให้กบังาน      
6 การเอาตนเองออกจากงานเป็นเร่ืองยากส าหรับคุณ      
 ด้านการสนับสนุนจากองค์กร      
1 บริษทัภาคภูมิใจในความส าเร็จของคุณ      
2 บริษทัดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ที่ดีของคุณ      
3 บริษทัให้ความส าคญัต่อการมีส่วนร่วมของคุณ ในการสร้าง

ความเป็นอยู่ที่ดี 
     

4 บริษทัพิจารณาถึงเป้าหมายและคุณค่าของคุณอย่างจริงจงั      
5 บริษทัยินดีที่จะช่วยเหลือ หากคุณตอ้งการความช่วยเหลือพิเศษ      
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ข้อ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน      
1 หัวหนา้งานเคารพความคิดเห็นของคุณ      
2 หัวหนา้งานให้ขอ้เสนอแนะแก่คุณในมุมมองเชิงบวก      
3 หัวหนา้งานมีความกระตือรือร้นที่จะสนบัสนุนคุณ      
4 คุณมีความสบายใจที่จะขอค าปรึกษาในเร่ืองต่างๆกบัหัวหนา้งาน      
5 หัวหนา้งานไม่ตดัสิน/ไม่มีอคติต่อคุณในการให้ค าปรึกษา      
6 หัวหนา้งานเปิดใจรับฟังคุณในการให้ค าปรึกษา      
 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
1 คุณและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี      
2 คุณสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั      
3 คุณรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน      
4 เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้คุณเกิดก าลงัใจในการท างาน      
5 เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือเมื่อคุณตอ้งการ      
6 คุณชอบที่จะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      
 ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน      
1 คุณสามารถจดัเรียงล าดบัในการท างานไดด้ว้ยตนเอง      
2 คุณสามารถติดตามความคืบหนา้ในการท างานไดด้ว้ยตนเอง      
3 คุณสามารถก าหนดวนัในการท างานไดด้ว้ยตนเอง      
4 คุณสามารถก าหนดชั่วโมงของการท างานในแต่ละวันได้ด้วย

ตนเอง 
     

5 บริษทัอนุญาตให้คุณท างานจากที่บา้นได้      
6 บริษทัอนุญาตให้คุณท างานจากสถานที่ใดก็ได้      
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ข้อ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านความไม่สมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
1 ในแต่ละสัปดาห์ คุณไม่ค่อยมีเวลาพบปะกบัเพื่อน/พกัผ่อนกบั

ครอบครัว 
2 คุณมกัจะท างานนอกเวลา/วนัหยุด เพื่อจะจดัการกบังานโดยไม่

ถูกรบกวน 
3 การพกัผ่อน/การไม่นึกถึงเร่ืองงาน เป็นเร่ืองยากส าหรับคุณ 
4 คุณกงัวลว่าความเครียดจากงานจะส่งผลต่อสุขภาพของคุณ 
5 ความเครียดหรือการท างานเป็นเวลานานๆของคุณ ส่งผลกระทบ

ต่อสัมพนัธภาพในครอบครัว 
6 การหาเวลาส าหรับงานอดิเรก/กิจกรรม เพื่อรักษาและสร้าง

ความสัมพนัธ์ในครอบครัว เป็นเร่ืองยากส าหรับคุณ 
7 คุณอยากลดชัว่โมงการท างานและความเครียดลง แต่ยงัไม่

สามารถท าได ้
ด้านภาวะหมดไฟในการท างาน 

1 คุณรู้สึกจิตใจเหน่ือยลา้กบังานที่ท าอยู่ 
2 คุณรู้สึกหมดแรงเมื่อถึงเวลาเลิกงาน 
3 คุณรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อตื่นนอน และการเขา้งานในแต่ละวนั 
4 การท างานกบัผูค้นทั้งวนัท าให้คุณรู้สึกเครียด 
5 คุณรู้สึกเหน่ือยหน่ายกบังานที่ท าอยู่ 
6 คุณรู้สึกทอ้แทก้บังานที่ท าอยู่ 
7 คุณรู้สึกว่าก าลงัท างานที่หนกัเกินไป 
8 คุณรู้สึกหมดความอดทนกบังานที่ท าอยู่ 
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ส่วนที่ 3 การตดัสินใจลาออก 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกบัความคิดเห็นของคุณ 

โดยก าหนดให้ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 

ข้อ การตัดสินใจลาออก ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 คุณมีความคิดที่จะลาออกจากงานอยู่บ่อยครั้ ง 
2 คุณมองหาโอกาสการท างานใหม่ๆในบริษทัอ่ืนอยู่บ่อยครั้ ง 
3 คุณผิดหวงัเมื่อไม่ไดร้ับโอกาสในการบรรลุเป้าหมายของตนเอง

อยู่บ่อยครั้ ง 
4 คุณใฝ่ฝันที่จะไดง้านใหม่ที่เหมาะกบัความตอ้งการอยู่บ่อยครั้ ง 
5 คุณมีแนวโนม้ที่จะตอบรับงานใหม่ที่ไดร้ับค่าตอบแทนในระดบั

เดียวกนักบัปัจจุบนั 
6 คุณก าลงัจะลาออกจากงานในเร็วๆน้ี 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ช่วยสละเวลาท าแบบสอบถามในการศึกษาครั้ งน้ี 
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