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การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี บรรลุผลส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายไดด้ว้ยดี ตอ้งขอขอบคุณรอง
ศาสตราจารย ์ดร.พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ ซ่ึงท่านกรุณาเสียสละเวลา และใน
การให้ความรู้และค าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ตลอดจนตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ตลอดระยะเวลาการจดัท ารายงานฉบบัน้ี จนรายงานฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดเ้ป็น
อยา่งดี 

ขอบคุณผูท่ี้ให้การสัมภาษณ์และตอบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่าให้
สัมภาษณ์ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการศึกษาคร้ังน้ี และขอขอบคุณองค์กรรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเป็น
หน่วยงานต้นสังกัด ท่ีเล็งเห็นปัญหาภายในหน่วยงาน จนเกิดการค้นควา้อิสระในคร้ังน้ี เพื่อน ามา
ปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาองคก์ารให้ดียิ่งข้ึน นอกจากน้ีผูว้ิจยัของขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกคนในรุ่น 24B 
ส าหรับค าแนะน าและข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดจนครอบครัวท่ีคอยสนับสนุนและให้
ก าลงัใจเสมอมา ท าใหส้ารานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

สุดท้ายน้ีผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจศึกษา
สาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจไม่วา่ทางใดทางหน่ึง และหากงานวิจยั
ฉบบัน้ีมีขอ้ผดิพลาดประการใด ตอ้งขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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บทคดัยอ่ 
การศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาการตั้งใจในการลาออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจว่ามีสาเหตุมาจากเร่ืองใดมากท่ีสุด 
แลว้น ามาวิเคราะห์หาสาเหตุในการตั้งใจในการลาออก ทั้งในอดีตและปัจจุบนั เพื่อเสนอแนะแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาความตั้งใจในการลาออก กลุ่มประชากรการวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง จ  านวน 52 แห่ง โดยเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจระดบัปฏิบติัการข้ึนไป (พนักงานเกรด 4 ข้ึนไป) โดยใช้วิธีการเก็บขอ้มูลจากพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในองคก์รรัฐวิสาหกิจท่ี โดยวิธีการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล พบวา่ ความตั้งใจในการลาออก
ของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจในปัจจุบนันับว่าเป็นปัญหาส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร ดังนั้ น
องคก์รจึงตอ้งควรให้ความสนใจและแกไ้ขปัญหาดงักล่าวให้ทนัต่อสถานการณ์ ดงันั้น เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
ท่ีเป็นสาเหตุความตั้งใจในการลาออก จึงได้ส ารวจกลุ่มตวัอย่างพนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ภายใตก้าร
ก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง ระดับปฏิบัติการข้ึนไป (พนักงานเกรด 4 ข้ึนไป) จ านวน 30 คน 
สามารถสรุปไดด้งัน้ี สาเหตุท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การท่ีองค์กรจะด าเนินงานตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายให้ส าเร็จไดต้อ้งให้ความส าคญั

กบับุคคลากร ซ่ึงเป็นทรัพยก์รท่ีมีค่าและส าคญั ดงันั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัในการขบัเคล่ือนให้องคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ซ่ึงถา้องคก์รเร่ิมตน้ดว้ยการมีบุคลากรท่ีดี 
มีความสามารถ ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา  ดงันั้นองคก์รตอ้งมีการรักษาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพไว ้
เพราะในยุคปัจจุบนัอตัราการลาออกและยา้ยงานท่ีสูงมาก โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีมีวฒันธรรม
ในการใชชี้วิตตลอดจนทศันคติในการท างานท่ีเปล่ียนไปตามยุคตามสมยั ในขณะท่ีธุรกิจทัว่โลกก็
เกิดการแข่งขนักนัมากยิ่งข้ึน ท าให้เกิดแรงกดดนัต่าง ๆ ส่งผลให้บุคคลากรมีความตอ้งการท่ีอยาก
ลาออกจากเพิ่มมากข้ึน นอกจากปัจจยัภายนอกนั้นก็ยงัไม่ส าคญัเท่าปัจจยัภายใน หลายองค์กรอาจ
ตอ้งให้ความส าคญัวา่องคก์รเป็นตน้เหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดการความตั้งใจในการลาออกจากงานดว้ย
หรือไม่ แลว้ท าไมองคก์รไม่สามารถรักษาคนท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบัองคก์รได ้หรือองคก์รทุ่มเท
พฒันาศกัยภาพพนกังานอยา่งเต็มท่ี แต่สุดทา้ยก็ถูกบริษทัคู่แข่งท่ีเงินมากกวา่ซ้ือตวัไป อนัท่ีจริงแลว้
ปัญหานั้นอาจจะไม่ไดอ้ยูท่ี่เร่ืองตวัเงินเพียงอย่างเดียว อาจอยู่ท่ีเร่ืองส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การ
บริหารจดัการคน หรือแมแ้ต่ประสิทธิภาพขององคก์ร ส่ิงเหล่าน้ีอาจท าให้ตอ้งหันมามองตวัเองให้
มาก และตอ้งหาหนทางในการแกไ้ข ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาการศึกษาสาเหตุความตั้งใจใน
การลาออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ เพื่อป้องกนัและหาแนวทางแกไ้ข และลดปัญหาการ
ลาออกหรือยา้ยงานของพนกังานและธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพไว ้
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ในการท าวจิัย 
เพื่อศึกษาสาเหตุส าคญัของการตั้งใจในการลาออกของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
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1.3 ค าถามงานวจิยั 
สาเหตุความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ คืออะไร 

 
 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 
ศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัสาเหตุความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาสาเหตุความ

ตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ  
 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานท่ีท างานอยู่ในองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ภายใต้

การก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั จ  านวน 52 แห่ง 
 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่เดือนกนัยายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2566 

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ผลของการศึกษาน้ีองคก์รสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการวิเคราะห์ก าหนดแนวทาง

ในการแกไ้ขปัญหาและวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดดี้ยิ่งข้ึน เพื่อลดปัญหาและลดสาเหตุ
ความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
 
 

1.6 นิยามศัพท์ทีเ่กีย่วข้อง  
รัฐวิสาหกิจ หมายถึง องค์กรท่ีรัฐบาลเขา้ไปมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ ท่ีด าเนินการด้าน

อุตสาหกรรม เกษตรกรรม การเงิน การคา้พาณิชย ์หรือการพฒันาอย่างใดอย่างหน่ึง ไม่ว่าจะเป็น
รัฐบาลกลางระดบัประเทศ หรือรัฐบาลระดบัทอ้งถ่ิน การเป็นเจา้ของรัฐวิสาหกิจโดยรัฐบาลหมายถึง
รัฐมีหุ้นส่วนในกิจการนั้นทั้งหมดหรือบางส่วนคือตั้งแต่ร้อยละห้าสิบข้ึนไป ซ่ึงท าให้รัฐบาลอาจ
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สามารถควบคุมหรือก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานของรัฐวิสาหกิจนั้น ๆ เช่น การลงทุน 
การก าหนดอตัราค่าบริการ การว่าจ้างงาน และการผลิตสินค้าและบริการบางประเภท กิจการท่ี
รัฐบาลไทยจดัตั้ งข้ึนด าเนินการในรูปรัฐวิสาหกิจ เช่น กิจการสาธารณูปโภค คือไฟฟ้า ประปา 
โทรศพัท์ กิจการอุตสาหกรรมบางประเภท เช่น องค์กรแกว้ องค์กรแบตเตอร่ี กิจการธนาคาร เช่น 
ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และกิจการด้านส่งเสริมเฉพาะดา้น เช่น การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย เป็นต้น (จ าเนียร ราชแพทยาคม, 2564) ความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง การท่ีพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์รท่ีปฏิบติังานอยูปั่จจุบนั แต่ยงั
ไม่ไดล้าออก (วชัรพงษ ์ฐิตวมุิตต, 2558) 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองการศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออก ของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ เพื่อเป็นแนวทางในการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวโน้มท่ีมีผลต่อการสูญเสียพนกังาน
และสามารถน ามาใชใ้นการเขา้ใจสาเหตุของปัญหาอยา่งแทจ้ริง เพื่อน ามาก าหนดนโยบายและแนว
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้ในอนาคต โดยมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเป็น
จ านวนมาก ผูว้ิจยัจึงได้ศึกษาและค้นควา้แนวคิด ทฤษฎี บทความวิชาการ ตลอดจนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีสาระส าคญัของกรอบการศึกษารายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัรัฐวสิาหกจิในประเทศไทย 
2.1.1 ความหมายและลกัษณะการด าเนินงานของรัฐวสิาหกจิ 
รัฐวสิาหกิจเป็นองคก์ารของรัฐบาลท่ีรับผดิชอบบริการสาธารณะทางอุตสาหกรรมและ

พาณิชยกรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อการแสวงหารายได ้ตอ้งสามารถเล้ียงตวัเองจากการด าเนินงานเชิง
พาณิชย ์แต่หากมีความจ าเป็นตอ้งรับเงินงบประมาณสนบัสนุนเป็นคร้ังคราวหรือบางส่วน ในกรณีน้ี 
รัฐบาลก็จะจดัสรรงบประมาณในรูปของเงินอุดหนุน ซ่ึงจะแยกจากการเก็บค่าบริการตามปกติของ
รัฐวสิาหกิจนั้น ๆ เป็นนิติบุคคลและมีความสัมพนัธ์กบัรัฐซ่ึงประกอบดว้ย รัฐจดัตั้ง ทุนเกินคร่ึงเป็น
ของรัฐ รัฐมีอ านาจบริหารจดัการผ่านการแต่งตั้งคณะกรรมการและผูบ้ริหารระดบัสูง และการให้
นโยบาย การลงทุนตอ้งขอความเห็นชอบจากรัฐ และรายได้ตอ้งส่งคืนรัฐ บุคลากรมีสถานะเป็น
พนกังานรัฐวสิาหกิจ และวธีิด าเนินการไม่ใชอ้  านาจฝ่ายเดียวเป็นหลกั แต่ใชส้ัญญา ไม่ใชก้ฎระเบียบ
ของทางราชการในการบริหารการเงิน การบริหารงาน และการบริหารบุคคล ยกเวน้รัฐวิสาหกิจท่ี
ตอ้งใชอ้  านาจพิเศษของรัฐ เช่น เวนคืน ปักเสา พาดสาย ตอ้งจดัตั้งโดยมีพระราชบญัญติัรองรับ 

องคก์ารของรัฐหรือหน่วยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของ รวมทั้งบริษทัจ ากดัและห้าง
หุ้นส่วนนิติบุคคลท่ีส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจถือหุ้นอยู่ด้วยเกินกว่าร้อยละ 50 แต่ไม่รวมถึง
องคก์ารท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อสงเคราะห์หรือส่งเสริมการใดๆ ท่ีไม่ใช่ธุรกิจ รัฐวิสาหกิจจะแยกส่วน
ของการบริหารงานออกจากส่วนราชการ พนกังานรัฐวิสาหกิจจะแยกส่วนของการบริหารงานออก
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จากส่วนราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจจึงไม่ใช่ข้าราชการ แต่ระเบียบการปฏิบัติงานต่าง ๆ ใช้
หลกัการเดียวกนั 

องคก์ารของรัฐบาลหรือหน่วยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของ หรือรัฐมีหุ้นอยู่เกินกว่า
ร้อยละ 50 มีการด าเนินงานท่ีมีลกัษณะผสมระหว่างกิจการเอกชนและหน่วยงานของรัฐบาลแบบ
มหาชน มีเป้าหมายคือผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั 
 

2.1.2 รายช่ือรัฐวสิาหกจิที่อยู่ภายใต้การก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั 
ปัจจุบนัรายช่ือรัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงัทั้งส้ิน 52 

หน่วยงาน ดงัน้ี  
1) การกีฬาแห่งประเทศไทย 
2) การยางแห่งประเทศไทย 
3) การเคหะแห่งชาติ 
4) การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย 
5) การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
6) การท่าเรือแห่งประเทศไทย 
7) การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
8) การประปานครหลวง 
9) การประปาส่วนภูมิภาค 
10) การยาสูบแห่งประเทศไทย 
11) การไฟฟ้านครหลวง 
12) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
13) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
14) การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย 
15) การรถไฟแห่งประเทศไทย 
16) ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย 
17) ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
18) ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย 
19) ธนาคารออมสิน 
20) ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
21) บรรษทัประกนัสินเช่ืออุตสาหกรรมขนาดยอ่ม 
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22) บริษทั โทรคมนาคมแห่งชาติ จ  ากดั (มหาชน)  
23) บริษทั ขนส่ง จ ากดั 
24) บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
25) บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
26) บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
27) บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
28) บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
29) บริษทั สหโรงแรมไทยและการท่องเท่ียว จ ากดั 
30) บริษทั อสมท จ ากดั (มหาชน)  
31) บริษทั อู่กรุงเทพ จ ากดั 
32) โรงงานไพ ่กรมสรรพสามิต 
33) โรงพิมพต์ ารวจ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
34) สถาบนัการบินพลเรือน 
35) สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
36) ส านกังานธนานุเคราะห์ กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ 
37) ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล 
38) องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
39) องคก์ารคลงัสินคา้ 
40) องคก์ารจดัการน ้าเสีย 
41) องคก์ารตลาด 
42) องคก์ารตลาดเพื่อเกษตรกร 
43) องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ 
44) องคก์ารเภสัชกรรม 
45) องคก์ารส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย 
46) องคก์ารสวนพฤกษศาสตร์ 
47) องคก์ารสวนสัตวแ์ห่งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถมัภ ์
48) องคก์ารสะพานปลา 
49) องคก์ารสุรา กรมสรรพสามิต 
50) องคก์ารอุตสาหกรรมป่าไม ้
51) ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
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52) บริษทั บริหารสินทรัพยธ์นาคารอิสลามแห่งประเทศไทย จ ากดั  
 

2.1.3 ความส าคัญของรัฐวสิาหกจิไทย  
1)  เพื่อด าเนินการในกิจการท่ีเอกชนไม่สามารถด าเนินการเองได ้
2)  เพื่อหารายไดแ้ก่รัฐ 
3)  เพื่อด าเนินกิจการท่ีมีความส าคญั 
4)  เพื่อประกอบกิจการท่ีเป็นเคร่ืองมือสนองนโยบายเพื่อช่วยเหลือใน

การครองชีพหรือส่งเสริมอาชีพของประชาชนเป็นส่วนใหญ่ 
5)  เพื่อประกอบกิจการเพื่อสาธารณประโยชน์ 
6)  เพื่อป้องกนัการผกูขาดของบริการสาธารณูปโภค 
7) เพื่อให้บริการในกิจการท่ีภาคเอกชนยงัไม่พร้อมจะลงทุนในโครงการ

ขนาดใหญ่ช่วงแรกๆ 
8)  เพื่อใหบ้ริการกิจการท่ีภาคเอกชนไม่สนใจลงทุน 
9)  เพื่อสนบัสนุนกิจการให้เกิดประโยชน์ดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้มต่อ

ประชาชนส่วนรวม 
10) เพื่อผลิตสินค้าในอุตสาหกรรมพื้นฐานท่ีส าคัญ เช่น น ้ ามัน ก๊าซ

ธรรมชาติ การเดินเรือทะเล และปิโตรเคมี 
11) เพื่อควบคุมบางกิจการท่ีอาจเป็นอนัตรายต่อสุขภาพและศีลธรรมของ

ประชาชน 
รัฐวิสาหกิจเป็นองค์กรท่ีสามารถจดัหารายไดไ้ด้และน าส่งรายได้แผ่นดิน 

ซ่ึง ณ ส้ินไตรมาส 3 ปีงบประมาณ 2565 (1 ตุลาคม 2564 - 30 มิ ถุนายน 2565) ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) (ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2565) 
จดัเก็บเงินน าส่งรายไดแ้ผน่ดินจากรัฐวิสาหกิจและกิจการท่ีกระทรวงการคลงัถือหุ้นต ่ากวา่ร้อยละ 50 
(กิจการฯ) รวมทั้งส้ินจ านวน 116,130 ล้านบาท สูงกว่าประมาณการสะสมจ านวน 14,643 ล้านบาท 
หรือคิดเป็นร้อยละ 81 ของเป้าหมายการจดัเก็บในปีงบประมาณ 2565 จ านวน 142,800 ลา้นบาท โดย
เงินน าส่งรายได้แผ่นดินส่วนใหญ่มาจากส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล บริษทั  ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) ธนาคารออมสิน และการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยรัฐวิสาหกิจท่ีน าส่งรายได้
แผน่ดินสะสมสูงสุด 10 อนัดบัแรก ณ ส้ินไตรมาส 3 ปีงบประมาณ 2565 มี ดงัน้ี 
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ตารางที่  2.1 รัฐวิสาหกิจท่ีน าส่งรายได้แผ่นดินสะสมสูงสุด 10 อันดับแรก ณ ส้ินไตรมาส 3 
ปีงบประมาณ 2565 

หน่วย : ลา้นบาท 

ล าดับที่ รัฐวิสาหกิจ เงินน าส่งรายได้แผ่นดิน 
1 ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล 38,997 
2 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 29,198 
3 ธนาคารออมสิน 14,607 
4 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 9,919 
5 การไฟฟ้านครหลวง 3,325 
6 การยาสูบแห่งประเทศไทย 2,619 
7 การท่าเรือแห่งประเทศไทย 2,610 
8 การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 2,600 
9 ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 2,374 
10 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1,345 
11 อ่ืน ๆ และกิจการฯ  8,536 

รวม 116,130 
หมายเหตุ:  ขอ้มูลเงินน าส่งรายไดแ้ผ่นดินของรัฐวสิาหกิจท่ีกระทรวงการคลงั โดย สคร. จดัเก็บ ไม่รวมเงินน าส่ง
รัฐประเภทอ่ืน เช่น ภาษีหรือค่าธรรมเนียมอ่ืน ๆ 

 
2.1.4 ประเภทของรัฐวสิาหกิจ 
จ าเนียร  ราชแพทยาคม  (2564) อธิบายถึงประเภทของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ี

ด าเนินการอยู่ในประเทศไทยว่า สามารถจ าแนกประเภทได้หลายลักษณะ นอกจากจะสามารถ
จ าแนกตามวธีิการจดัตั้งตามท่ีไดอ้ธิบายไวแ้ลว้ ยงัสามารถจ าแนกออกได ้โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) การจ าแนกประเภทรัฐวิสาหกิจตามลกัษณะทางเศรษฐกิจ มีประโยชน์ใน
ด้านการวิเคราะห์โครงสร้างและการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจในภาครวม โดยเฉพาะส าหรับ
ประกอบการศึกษาแนวโน้มและวิเคราะห์ภาวะเศรษฐกิจ การจ าแนกประเภทรัฐวิสาหกิจตาม
ลกัษณะทางเศรษฐกิจน้ีไดมี้การจดัท าข้ึนเพื่อการรวบรวมขอ้มูลรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงไดมี้การจดัท าโดย
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และธนาคารแห่งประเทศไทย 

ส าหรับสถาบนัการเงินท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ เช่น ธนาคารออมสิน ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ รวมทั้งสถานธนานุเคราะห์ จะไม่รวมอยู่ในการรวบรวมขอ้มูลรัฐวิสาหกิจของ



9 
 

ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และธนาคารแห่งประเทศไทย 
เพราะสถาบนัการเงินเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงของระบบการเงิน หรืออยูใ่นภาคการเงินมากกวา่เป็นส่วน
ร่วมระหวา่งภาครัฐบาลและภาคเอกชนดงัเช่นรัฐวสิาหกิจอ่ืน 

2) การจ าแนกประเภทรัฐวสิาหกิจตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง 
นอกจากการจ าแนกประ เภท รัฐวิส าห กิจตามลักษณะต่าง  ๆ  ข้างต้น 

คณะอนุกรรมการพิจารณาปรับปรุงรัฐวสิาหกิจของคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการและระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน ไดเ้สนอการจ าแนกประเภทรัฐวิสาหกิจตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง เพื่อ
การก าหนดนโยบายของรัฐต่อรัฐวสิาหกิจใหช้ดัเจนและเหมาะสม  

การจะใชว้ธีิการจ าแนกรัฐวสิาหกิจลกัษณะใดนั้นข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการ
ใชข้อ้มูลจากการจ าแนกนั้น หากเป็นการใชเ้พื่อวิเคราะห์ระบบเศรษฐกิจ ก็ควรจะใชก้ารจ าแนกตาม
ลกัษณะเศรษฐกิจ หรือหากมีการใชข้อ้มูลเพื่อการก าหนดนโยบายของรัฐบาลต่อรัฐวิสาหกิจ จะใช้
การจ าแนกตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง เป็นตน้ 

3) การจ าแนกประเภทรัฐวสิาหกิจตามท่ีมาทางกฎหมาย 
การแบ่งประเภทของรัฐวสิาหกิจตามท่ีมาทางกฎหมาย รัฐวสิาหกิจแต่ละแห่งถูก

จดัตั้งโดยกฎหมายท่ีต่างกนัตามเหตุผลและความจ าเป็นเฉพาะเร่ือง รัฐวิสาหกิจประเภทท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความมัน่คงของชาติหรือรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีหนา้ท่ีในการท าบริการสาธารณะส่วนใหญ่จะถูกจดัตั้ง
โดยกฎหมายเฉพาะอนัเป็นกฎหมายประเภทกฎหมายมหาชนโดยรัฐวิสาห กิจท่ีมีความจ าเป็นท่ี
จะต้องใช้  “อ านาจรัฐ” ในการจัดท าบริการสาธารณะมักจะถูกจัดตั้ งโดยกฎหมายระดับ
พระราชบัญญัติ ส่วนรัฐวิสาหกิจท่ีไม่มีความจ าเป็นต้องใช้อ านาจรัฐก็จะถูกจดัตั้ งโดยพระราช
กฤษฎีกาท่ีออกตามพระราชบัญญัติแม่บท ส่วนรัฐวิสาหกิจประเภทหารายได้อาจจดัตั้ งข้ึนโดย
กฎหมายเอกชนในรูปของบริษทัจ ากดัหรือบริษทัมหาชนจ ากดัก็ได้ และนอกจากน้ี ยงัมีการจดัตั้ง
รัฐวิสาหกิจอีกประเภทหน่ึงในส่วนราชการเป็นหน่วยงานธุรกิจท่ีรัฐเป็นเจา้ของไม่มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล และใชเ้งินงบประมาณแผน่ดินในการด าเนินกิจการ 

(1) การจดัตั้งโดยกฎหมายมหาชน รัฐวิสาหกิจส่วนใหญ่นั้นจดัตั้งข้ึนโดยมี
การตรากฎหมายข้ึนมาจดัตั้งรัฐวิสาหกิจเฉพาะแห่ง กฎหมายต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นกฎหมายมหาชนซ่ึงมี
อยูห่ลายลกัษณะดว้ยกนั 

▪ รั ฐ วิ ส าห กิ จ ท่ี จัด ตั้ ง โ ด ย ก ฎ ห ม าย เฉ พ าะ  (specific law) คื อ 
พระราชบญัญติั หรือกฎหมายอ่ืนท่ีเทียบเท่า เช่น ประกาศคณะปฏิวติั พระราชก าหนด ส่วนใหญ่จะ
เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีจดัตั้ งข้ึนมาเพื่อด าเนินกิจการส าคญั มีขอบเขตกวา้งขวางและมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีอ านาจและสิทธิพิเศษต่างๆ เพื่อใหส้ามารถด าเนินกิจการของรัฐวิสาหกิจนั้นได ้รัฐวิสาหกิจ
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เหล่าน้ี เช่น ธนาคารแห่งประเทศไทย จดัตั้งโดยพระราชบญัญติัธนาคารแห่งประเทศไทย พ.ศ.2485 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จดัตั้งโดยพระราชบญัญติัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
พ.ศ.2511 การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย จดัตั้งโดยพระราชบญัญติั การรถไฟฟ้าขนส่ง
มวลชนแห่งประเทศไทย พ.ศ.2543 ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล จดัตั้ งโดยพระราชบัญญัติ 
ส านกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล พ.ศ.2517 ธนาคารออมสิน จดัตั้งโดยพระราชบญัญติัธนาคารออม
สิน พ.ศ.2498 เป็นตน้ 

▪ รัฐวิสาหกิจท่ีจดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกาท่ีออกตามพระราชบญัญติั
แม่บท พระราชบญัญติัว่าดว้ยการจดัตั้งองคก์ารของรัฐบาล พ.ศ.2496 เป็นกฎหมายท่ีให้อ านาจฝ่าย
บริหารในการจดัตั้งรัฐวิสาหกิจข้ึนโดยไดบ้ญัญติัไวใ้นมาตรา 3 วา่ “เม่ือรัฐบาลเห็นเป็นการสมควร
จะจดัตั้งองคก์ารเพื่อด าเนินการอนัเป็นสาธารณะหรือเพื่อประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ หรือช่วยเหลือ
ในการครองชีพ หรืออ านวยการแก่ประชาชนใช้เงินลงทุนจากงบประมาณแผ่นดิน ก็ให้กระท าได้
โดยการตราเป็นพระราชกฤษฎีกา” จากบทบญัญติัดงักล่าวท่ีให้อ านาจฝ่ายบริหารท่ีจะจดัตั้งองคก์าร
หรือหน่วยงานข้ึนมาท าหนา้ท่ีด าเนินการจดัท าบริการสาธารณะได ้จึงเกิดหน่วยงานหลายๆ แห่ง ซ่ึง
มีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ เช่น องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จดัตั้ งโดยพระราชกฤษฎีกาจดัตั้ ง
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2519 สถาบนัการบินพลเรือน จดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง
สถาบนัการบินพลเรือน พงศ.2535 องค์การตลาดเพื่อเกษตรกร จดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง
องคก์ารจดัตั้งองคก์ารตลาดเพื่อเกษตรกร พ.ศ.2535 เป็นตน้ 

(2) การจดัตั้งโดยกฎหมายเอกชน รัฐวสิาหกิจแห่งถูกจดัตั้งข้ึนตามเง่ือนไขท่ี
ก าหนดไวส้ าหรับการจดัตั้งองค์การด าเนินธุรกิจของเอกชน โดยมุ่งหวงัท่ีจะให้การด าเนินงานมี
ความคล่องตวัเช่นกิจการของเอกชนและหลุดพน้จากระเบียบและขั้นตอนของรัฐสามารถแบ่งไดเ้ป็น 
2 ประเภท คือ 

▪ รัฐวสิาหกิจท่ีจดัตั้งข้ึนตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดในประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย ์ไดแ้ก่ การจดัตั้งรัฐวสิาหกิจโดยใชห้ลกัเกณฑ์เดียวกบัการจดัตั้งบริษทัจ ากดั ดงันั้น 
จึงตอ้งด าเนินการจดทะเบียนเป็นบริษทัจ ากดั โดยรัฐจะเขา้ไปถือหุ้นเกินกว่าร้อยละห้าสิบ มีการ
น าเอาหลกัเกณฑ์การด าเนินงานของเอกชนมาใชเ้พื่อให้มีความคล่องตวัและเป็นอิสระ รัฐวิสาหกิจ
เหล่านั้น เช่น บริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั บริษทั ไทยเดินเรือทะเล จ ากดั เป็นตน้ 

▪ รัฐวิสาหกิจจดัตั้งตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดในพระราชบญัญติับริษทั
มหาชนจ ากดั พ.ศ. 2535 แมพ้ระราชบญัญติับริษทัมหาชนจ ากดั พ.ศ.2535 จะเป็นกฎหมายมหาชนก็
ตาม แต่เป็นกฎหมายมหาชนท่ีมีข้ึนเพื่อวางเง่ือนไขต่าง ๆ ในการด าเนินธุรกิจขนาดใหญ่ของเอกชน 
จึงถือไดว้า่กิจการท่ีจดัตั้งข้ึนโดยกฎหมายดงักล่าวเป็นกิจการท่ีจดัตั้งข้ึนในระบบกฎหมายเอกชน มี
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รัฐวิสาหกิจบางแห่งท่ีจดัตั้งข้ึนโดยใชห้ลกัเกณฑเ์ดียวกบัการจดัตั้งบริษทัมหาชนจ ากดั โดยรัฐจะเขา้
ไปถือหุ้นเกินกวา่ร้อยละห้าสิบ และน าเอาหลกัเกณฑ์ตามกฎหมายดงักล่าวมาใชเ้พื่อความคล่องตวั
และเป็นอิสระ รัฐวิสาหกิจเหล่านั้น  เช่น บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) บริษทั กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) เป็นตน้ 

รัฐวสิาหกิจท่ีตั้งข้ึนโดย “ทุนหมุนเวียน” ตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินคงคลงั รัฐวิสาหกิจ
ประเภทน้ีจดัตั้งโดยมติคณะรัฐมนตรีเพื่อให้เป็นหน่วยงานธุรกิจของรัฐ ตั้งข้ึนในส่วนราชการโดยรัฐ
ให้ทุนเป็นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน มีการก าหนดระเบียบหรือขอ้บงัคบัในการบริหารงานภายใน
ของตนเอง รัฐวิสาหกิจเหล่าน้ีไม่มีสภาพเป็นนิติบุคคล เช่น องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 
(บริหารงานตามระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการจดัตั้งองคก์ารสุรา กรมสรรพสามิต พ.ศ.2506) 
โรงพิมพ์ต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (บริหารงานตามขอ้บงัคบัโรงพิมพ์ต ารวจ กรมต ารวจ 
พ.ศ.2508) เป็นตน้โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั (บริหารงานตามระเบียบบริหารงานโรงงาน
ยาสูบ พ.ศ.2516) 
 

2.1.5 บทบาทของรัฐบาลทีม่ีต่อรัฐวสิาหกจิ 
“รัฐวิสาหกิจ” เป็นองค์กรหรือหน่วยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเป็นเจ้าของไม่ว่าจะอยู่ใน

รูปแบบหน่วยงานองค์การของรัฐ รวมถึงบริษทัหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลท่ีรัฐหรือองค์กรของรัฐ
ถือหุ้นร่วมทุนอยูด่ว้ยไม่น้อยกวา่ร้อยละ 50 มีลกัษณะการด าเนินงานในเชิงธุรกิจท่ีมุ่งแสวงหาก าไร 
หรือการให้บริการสาธารณะโดยสามารถเรียกเก็บค่าบริการจากประชาชนผูใ้ชบ้ริการได ้จึงมีหนา้ท่ี
หารายไดเ้ขา้รัฐ ดงันั้น โดยหลกัการรัฐวสิาหกิจจะตอ้งพึ่งพาตวัเองได ้โดยไม่จ  าเป็นตอ้งไดเ้งินอุดหนุน
จากงบประมาณแผน่ดินทุกปี นอกจากนั้น รัฐบาลเองไดมี้การมอบหมายใหรั้ฐวิสาหกิจท่ีเป็นสถาบนั
การเงินเฉพาะกิจด าเนินกิจกรรมโครงการ หรือมาตรการก่ึงการคลงัตามนโยบายส าคญัเร่งด่วนของ
รัฐบาล รวมถึงการอุดหนุนเงินงบประมาณให้แก่รัฐวิสาหกิจบางแห่งท่ีด าเนินกิจกรรมโครงการเพื่อ
เร่งรัดการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ รวมแล้วในแต่ปีรัฐบาลต้องจัดสรรเงินจาก
งบประมาณแผ่นดินเป็นเงินอุดหนุนให้แก่รัฐวิสาหกิจปีละกว่า 150,000 ลา้นบาท ดงันั้น บทบาท
ของรัฐบาลท่ีมีต่อรัฐวิสาหกิจ คือ การเป็นเจา้ของมีทั้งการจดัเก็บรายได้ และการให้เงินอุดหนุน 
รัฐวสิาหกิจไทยจึงเป็นแหล่งสร้างรายไดใ้หก้บัรัฐบาลมากกวา่เป็นภาระงบประมาณของแผน่ดิน 

ส าหรับดา้นการบริหารจดัการ ปัจจุบนัภาครัฐไดล้ดบทบาทลงโดยเป็นเพียงผูก้  าหนด
นโยบายและผูก้  ากบัดูแลเท่านั้น ไม่ไดแ้สดงบทบาทของผูบ้ริหารเช่นในอดีต หากกิจการใดท่ีเอกชน
สามารถบริหารจดัการไดดี้กว่า ประชาชนไดรั้บประโยชน์มากกวา่ รัฐบาลจะมอบหมายให้เอกชน
รับไปด าเนินการ แต่อยา่งไรก็ดีส าหรับกิจการท่ีเก่ียวขอ้งกบัยุทธศาสตร์แห่งชาติดา้นสังคมหรือใน
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กิจการท่ีไม่ให้ผลตอบแทนเชิงพาณิชยแ์ต่มีความจ าเป็นต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน ส่วนท่ีให้
เอกชนรับไปด าเนินการรัฐบาลจะด ารงสัดส่วนความเป็นเจา้ของในฐานะผูถื้อหุ้นไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 25.1 
เพื่อให้รัฐมีสิทธิและอ านาจยบัย ั้งการด าเนินการซ่ึงรัฐไม่เห็นชอบหรือท่ีท าให้ประชาชนเสีย
ผลประโยชน์ 
 
 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีจดัการน าเป้าหมายของบุคลากรและ

เป้าหมายขององคก์รให้มาบรรจบกนั เพื่อผลส าเร็จร่วมกนัของทั้งองคก์รและบุคคล คุณลกัษณะต่าง 
ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบด้วย หลกัการท่ีแพร่หลายมีอยู่ทัว่ไปตามองค์กรและ
หน่วยงานต่าง ๆ ทั้ งภาครัฐและวิสาหกิจ มุ่งเน้นไปท่ีผลของการจดัการมากกว่ากฎเกณฑ์ของ
หลกัการ ช่วยพฒันาศกัยภาพของพนักงานให้ถึงขีดสุด ส่งเสริมให้พนักงานท างานให้กบัองค์กร
อย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ เก่ียวขอ้งกบับุคลากรในองค์กรทุกคนทั้งรายบุคคลและเป็นหมู่คณะ 
มอบหมายงาน และบรรจุแต่งตั้งงานให้กบัพนกังานอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมเพื่อผลในการด าเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายการด าเนินงานในอนาคตโดยสรรหาและคดัเลือก
บุคคลท่ีมีความสามารถและมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างพนักงานระดับต่าง ๆ ในองค์กร รวบรวมเอาศาสตร์และศิลป์แขนงต่าง ๆ เข้าไวด้้วยกัน  
มีการใช้หลกัการและองค์ความรู้ทั้งทางจิตวิทยา เศรษฐศาสตร์ การบริหาร การตลาด ฯลฯ ในการ
บริหารและจดัการบุคลากรในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าองค์กรใช้กลยุทธ์ในการ
ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร  
พร้อมทั้งสนใจการพฒันาด ารงรักษาให้สมาชิกปฏิบติังานในองค์กร เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างานและยงัรวมไปถึงการแสวงหาวธีิการท่ีท าใหส้มาชิกใน
องค์กรท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถ
ด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

จากความหมาย สรุปไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการการท่ีผูน้ า
องค์กรมีการใช้ศาสตร์องค์ความรู้ต่าง ๆ ในการจดัการทรัพยากรบุคคลตั้งแต่ตน้น ้ าจนถึงปลายน ้ า 
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กล่าวคือตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพจนไปจนถึงการรักษาบุคคลากรให้คงอยูก่บั
องคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน มีความสุข และปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 

2.2.2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบริหารองคก์รให้มีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั

ตั้งแต่การสรรหาคนเขา้มาในองค์กร การพฒันาและธ ารงรักษาคนในองค์กรจนกระทัง่ออกจาก
องค์กรไปและสามารถใช้ชีวิตไดอ้ย่างมีความสุขในสังคม นกัวิชาการไดคิ้ดตวัแบบต่าง ๆ ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรต่าง ๆ 
โดยได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Model) 
สรุปไดว้า่แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งออกได ้2 กลุ่ม คือ ตวัแบบของกลุ่ม
นกัคิดในสหรัฐฯ (America Model) และตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.2.2.1  ตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหรัฐอเมริกา (America Model)  
ส าหรับนกัคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้

2 ตวัแบบ ไดแ้ก่ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด และตวัแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บบมิชิแกน โดยแต่ละตวัแบบมีลกัษณะดงัน้ี 

1) ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด (Harvard Model 
of HRM) หรือท่ีเรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism)” เป็น
แนวคิดกระแสหลกัท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ส าหรับตวัแบบน้ีไดถู้กพฒันาโดย เบียร์และ
คณะ (Beer et al., 1984) กลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซ่ึงโบซอล (Boxall, 
1992) ได้ให้ช่ือว่า ตวัแบบ “กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตวัแบบน้ีอยู่บน
สมมติฐานท่ีมองว่า ในอดีตปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลนั้น สามารถแกไ้ขไดโ้ดยผูน้ า
องค์กรจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์และนโยบาย ในการก าหนดทิศทางดา้นการบริหารบุคคลากรใน
องค์กรท่ีชัดเจน ตลอดจนจะตอ้งมีวิธีการหรือแนวทางปฏิบติัจะท าให้บรรลุเป้าหมายองค์ได ้หาก
ผูน้ าองคก์รไม่มีทิศทางท่ีชดัเจนผลลพัธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลก็จะเป็นแบบเดิมจะเห็นไดว้า่ตวั
แบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ดนั้น จะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

(1) ปัจจัยสถานการณ์อ่ืน ๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไปด้วย
ปัจจยัทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ ลกัษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร
ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยีและกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวั
ผลกัดนันโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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(2) ผู ้มีส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์กร (Stakeholder) ได้แก่  
ผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหาร ลูกจา้ง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียและเก่ียวข้องกับ
องค์กรเหล่าน้ีควรมีอ านาจหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองคก์รท่ีสอดคลอ้งหรือเป็นไปตามความตอ้งการของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียเหล่าน้ี 

(3)  นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Policy Choices) ประกอบไปดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

• อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย
การใหพ้นกังานมีสิทธิในการตดัสินใจ หรือการมอบหมายความรับผดิชอบ 

• ความคล่องตวัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Flow) ในเร่ืองของการรับเขา้ท างาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลการปฏิบติังานและการ
พิจารณาคดีความชอบ 

• การมีระบบการให้รางว ัลหรือส่ิงตอบแทนท่ีจูงใจ (Reward 
System) ประกอบไปดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเป็นการกระตุน้จูงใจ และดึงดูดใน
การรักษาพนกังานไว ้

• ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่การออกแบบงานหรือ
การเสนอความตอ้งการในงานท่ีถนดัและท่ีท าให้สามารถท าไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบาย
ทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ี์ตอ้งครอบคลุมการพฒันาและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานท่ีจะสามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุน้การท างานใหก้บัพนกังานในการท างานดว้ย 

• ผลลพัธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การทุ่มเทความ
พยายาม ความผูกพนัในงาน ความสามารถ ตน้ทุน และประสิทธิผล โดยส่ิงเหล่าน้ีคือผลท่ีเกิดจาก
การท่ีองค์กรมีประสิทธิภาพดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งพนักงานจะมีความสัมพนัธ์และมี
ความผูกพนักบัองค์กร ท างานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ค่าใช้จ่าย
หรือตน้ทุนในการบริหารจดัการลดลง ส่งผลใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รยาวนาน องคก์รมีความมัน่คง
และแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 

• ผลลพัธ์ระยะยาว ไดแ้ก่ ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานตลอดจน
ประสิทธิผลขององคก์ร โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะท าให้
พนกังานท างานอยา่งกระตือรือร้นและเขา้ไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลทั้งในระดบัองคก์รคือ 
พนักงานมีความสุขกบัการท างาน ประสิทธิผลขององค์กรมีสูง และในระดบัสังคมท่ีประชาชนมี
ระดบัความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  
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นอกจากน้ียงัพบว่าตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด ยงัมีปัจจยัท่ี
จะสนบัสนุนให้องคก์รสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ย
ปัจจยัดงัน้ี 

(1) ความผูกพนั (Commitment) เป็นส่ิงท่ีพนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับ
องคก์ร เม่ือพนกังานมีความสุขในการท างานร่วมกนัในองคก์ร 

(2) สมรรถนะ (Competence) เป็นเร่ืองของความเหมาะสม ในการใช้
ความรู้ความสามารถไดต้รงกบังานท่ีรับผดิชอบ 

(3 ) ป ระ สิ ท ธิ ผลของค่ าใช้ จ่ าย  (Cost Effectiveness) ตัวแบบ น้ี ให้
ความส าคญักบัค่าใชจ่้ายดา้นพนกังานเทียบกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีการประเมินเป็นมูลค่าเงินกบั
ปริมาณงาน เงินเดือนพนกังานหน่ึงคนสามารถสร้างมูลค่าให้กบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด นอกจากน้ี
และตวัแบบน้ียงัให้ความส าคญัในเร่ืองการสร้างความสัมพนัธ์ในองค์กรร เพราะการท่ีจะท าให้
องค์กรมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนนั้น องค์กรจะตอ้งสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานให้เหมาะสม และเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนองท่ีเหมาะสมแลว้ ก็จะเกิด
ความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจในการท างานอย่างมีศกัยภาพ ท าให้เกิดการอยู่ดีมีความสุข อนัจะ
น าไปสู่คุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีตวัแบบน้ียงัให้ความส าคญัในเร่ืองการส่ือสารกนั
ภายในองคก์ร ตลอดจนการสร้างทีมและน าศกัยภาพของแต่ละคนมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด 

2) ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน (Michigan Model 
of  HRM) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงได้ว่าเป็นตัวแบบ “การจัดการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ  
เป็นตวัแบบท่ีให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองคก์รจะไดรั้บเป็นอนัดบัแรก และให้การ
จดัการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์กร 
ดงันั้นจึงมีผูเ้รียกตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้
ไปสู่การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึนส าหรับตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกนน้ีพฒันา
โดย ฟอมเบิร์นและคณะ ซ่ึงเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชามิชิแกน (Michigan School) ท่ีเช่ือว่าการ
จดัการระบบทรัพยากรมนุษยด์า้นต่าง ๆ ขององคก์รจะตอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบักลยทุธ์ของ
องคก์ร 

ส าหรับแนวคิดน้ีสามารถเรียกไดอี้กอยา่งหน่ึงว่าเป็น “ตวัแบบเทียบเคียง (Matching 
Model)” ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 กระบวนการ คือ 

(1) กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรร
ทรัพยากรมนุษยใ์หต้รงกบังาน 
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(2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจดัการผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร 

(3) กระบวนการใหร้างวลัและผลตอบแทน เป็นการใหร้างวลัตอบแทน
แก่ความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

(4) กระบวนการฝึกอบรมและพฒันา เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้
ทกัษะความสามารถและพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ 

2.2.2.2 ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 
ส าหรับกลุ่มนกัคิดน้ีมีตวัแบบท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ ตวัแบบการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์บบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) โดยตวัแบบน้ีเกิดข้ึนจากการปรับเปล่ียนตวัแบบการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนกัคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดร้ีและเพ็ตต้ีกริว (Hendry & Pettigrew, 
1992) ท่ีให้ความส าคญักบัลกัษณะการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปในทิศทางเดียวกบั กลยุทธ์
ขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจดัการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิคเป็นความ
พยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการท างานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ร ไดแ้ก่สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยทุธ์ธุรกิจ  
 
 

2.3 แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความตั้งใจลาออก 
2.3.1 ความหมายของความตั้งใจในการลาออก 
การลาออก หมายถึง การท่ีพนกังานขององค์กรส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร

โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) การลาออกโดยสมคัรใจ (voluntary turnover) หมายถึงการท่ีพนกังาน

ตดัสินใจในการลาออกจากงานเองไม่วา่จะดว้ยเหตุผลใดก็ตาม 
2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ (involuntary turnover) หมายถึง การท่ี

พนกังานลาออกโดยท่ีไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง และอยูเ่หนือการควบคุมของพนกังาน ซ่ึงการลาออกอาจเกิด
จากการถูกปลดหรือไล่ออก 

ความหมายว่าความตั้งใจลาออก คือ การท่ีพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รท่ีอยูปั่จจุบนั แต่ยงัไม่ไดล้าออก  

สรุปได้ว่าความตั้ งใจในการลาออก คือการท่ีพนักงานมีความคิดท่ี
อยากจะลาออกจากองค์กรท่ีท างานอยู่ปัจจุบนั แต่ยงัไม่ลาออก โดยอาจจะแสดงพฤติกรรมไม่พึง
ประสงค์ต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบัติงาน เช่น การขาด ลา มาสาย ไม่ตั้ งใจท างาน ซ่ึงผล
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ประสิทธิภาพการท างาน ท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพ และสามารถตดัสินใจในการลาออกไดท้นัที
หากหาเจอทางเลือกท่ีดีกวา่และพอใจมากกวา่ 

 
2.3.2 ประเภทของความตั้งใจในการลาออก  
ความตั้งใจท่ีจะลาออกมีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมอยู ่3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรงคือการท่ีพนกังานตดัสินใจลาออกโดย
ทนัทีแมว้า่จะยงัไม่มีงานท่ีรองรับอยูก่็ตาม 

2) พฤติกรรมการคน้หาทางเลือกคือ เม่ือพนักงานตดัสินใจท่ีจะลาออก
จากองค์กรก็จะพยายามหาองค์กรอ่ืนมารองรับการท างานได้ทนัที แต่โอกาสในการท่ีจะคน้หา
องค์กรใหม่นั้นก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปของพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ 
และข้ึนอยูเ่ศรษฐกิจและตลาดแรงงานในขณะนั้นดว้ย 

3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ คือ เม่ือพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออก แต่ไม่
สามารถหาทางเลือกอ่ืนท่ีปรารถนาไดห้รืออาจจะมีทางเลือกนอ้ย พนกังานก็ยงัไม่ลาออกจากองคก์ร 
แต่จะแสดงพฤติกรรมอ่ืนข้ึนมาแทน เช่น การขาดงาน การมาท างานสาย ท างานไม่เสร็จตามเวลาท่ี
ก าหนด การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์เป็นกลไกในการป้องกนัตนเอง เพื่อเป็นการลดความวิตก
กงัวลและความคบัขอ้งใจท่ีตนเองไม่สามารถลาออกจากองค์กรไดค้วามตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
เป็นกระบวนการท่ีเกิดก่อนการตดัสินใจลาออกจากงานจริง ๆ หรือกล่าวไดว้่าเป็นกระบวนการท่ี
น าไปสู่การตดัสินใจท่ีจะลาออกหรือไม่ลาออกจากงานองคก์รเดิม 

 
 

2.4 การทบทวนวรรณกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา สามารถสรุปงานวิจยัต่าง ๆ ในหวัขอ้ ตามตาราง

ท่ี 2.2 ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.2  สรุปการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั 
สถานภาพ
ส่วนบุคคล 

ปัจจยัภายในองคก์ร 

ลกั
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ะง
าน

ที่ไ
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บ
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บห

มา
ย 
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รย
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ใน

กา
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 าง
าน

 / 
คว
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 าง
าน
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พนั
ธ์ก

บัเ
พื่อ

น
ร่ว
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าน

 

คว
าม
กา้
วห
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สา
ยอ
าชี
พ 

/ 
ต า
แห

น่ง
 

กา
รจ่
าย
ค่ า
ตอ
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ทน

ที่เ
ป็น
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รม

 / ส
วสั

ดิก
าร

 

คว
าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร 

หวั
หน

า้ง
าน

 /ผ
ูบ้งั

คบั
บญั

ชา
 

ระ
บบ

บริ
หา

รจ
ดัก

าร
 / ก

าร
จดั

กา
รท

รัพ
ยา
กร
บุค

คล
 

สัณหจุฑา  ชมภูนุช (2563) แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกขอ
พนกังานธนาคารในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หน่ึง 

/ /   / /    

ภทัรมงคล  ศิริวรอนนัตแ์ละจรัชวรรณ 

จนัทรัตน์ (2563) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานร้านบวัร์เกอร์ริสตา้ 
สาขา เอสเซ่น ประเทศเยอรมนันี 

/    /    / 

ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษา
ความปลอดภยั บริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศ

ไทย) 

/   / /   /  
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ตารางที ่2.2  สรุปการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั 
สถานภาพ
ส่วนบุคคล 

ปัจจยัภายในองคก์ร 
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กชพร ฑีฆาวงค ์(2561) ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความ
ตั้งใจในการลาออกของพนกังาน 

/     /  /  

ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ 
สมศรี (2561) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัล าปาง 

/ / / /  /  / / 

พรนิภา ศรีวรมาศ (2560) การตดัสินใจลาออก โอนยา้ยของขา้ราชการศึกษาเฉพาะ: 
ขา้ราชการ (ส่วนกลาง) กรมการคา้ภายใน 

/ /     /   

กรรณิการ์ เกตทอง (2559) สาเหตุและแนวโนม้การลาออก/โอนยา้ย ของขา้ราชการ  
ในหน่วยงานวชิาการ กรณีศึกษาส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ (สคร.) 

/ / / / / /  /  

ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบั
บญัชาท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) 

/ /    /  /  
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั 
สถานภาพ
ส่วนบุคคล 

ปัจจยัภายในองคก์ร 
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วรรณวสิา ด ารงสกุลวงษ ์(2557) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานใน
อุตสาหกรรมฟอกหนงั : กรณีศึกษาบริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ ากดั 
(มหาชน) 

/ / / / / /  / / 

วรรษพร อากาศแจง้ (2555) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ / / /  / /   / 
สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร 
/ /    / / /  

ทรงพล อ่อนทรัพย ์(2555)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก โยกยา้ย หรือโอนยา้ย
องคก์าร ของพนกังานสอบสวนระดบัปฏิบติัการ ในสังกดั
ส านกังานต ารวจแห่งชาติกรณีศึกษา กองบงัคบัการต ารวจนคร
บาล 

 /    /    
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ตารางที ่2.2  สรุปการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ช่ือผูว้จิยั ช่ืองานวจิยั 
สถานภาพ
ส่วนบุคคล 

ปัจจยัภายในองคก์ร 

ลกั
ษณ

ะง
าน

ที่ไ
ดร้ั
บ

มอ
บห

มา
ย 

บร
รย
าก
าศ
ใน

กา
รท

 าง
าน

 / 
คว

าม
อิส

ระ
ใน

กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม
สมั

พนั
ธ์ก

บัเ
พื่อ

น
ร่ว
มง
าน

 

คว
าม
กา้
วห

นา้
ใน

สา
ยอ
าชี
พ 

/ 
ต า
แห

น่ง
 

กา
รจ่
าย
ค่ า
ตอ

บแ
ทน

ที่เ
ป็น

ธร
รม

 / ส
วสั

ดิก
าร

 

คว
าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร 

หวั
หน

า้ง
าน

 /ผ
ูบ้งั

คบั
บญั

ชา
 

ระ
บบ

บริ
หา

รจ
ดัก

าร
 / ก

าร
จดั

กา
รท

รัพ
ยา
กร
บุค

คล
 

วรัชยา ทองสิมา (2552) ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนักงานบริษทั  
โทเท่ิลแอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 

/ /    /    

ประวิทย ์เตชมหัทธนะ (2554) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานแผนกลูกคา้สัมพนัธ์ 

ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั AAA จ ากดั 
/  / /    / / 

กุลวดี เทศประทีป (2544) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

/         

   10 5 5 6 10 2 8 5 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตั้งใจในการลาออก
ขององค์กรต่าง ๆ พบว่างานวิจยัส่วนใหญ่ในอดีตเป็นการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกขององค์กรเอกชนและราชการ แต่ในส่วนการศึกษาเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของขององค์กรรัฐวิสาหกิจยงัพบไดไ้ม่
มากนัก และงานวิจยัส่วนใหญ่มุ่งศึกษาท่ีปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก
ของพนกังานไดแ้ก่ 1. ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (สัณหจุฑา ชมภูนุช, 2563; ดาวเดือน โลหิตปุ
ระ และชัยวฒัน์ สมศรี, 2561; พรนิภา ศรีวรมาศ , 2560; กรรณิการ์ เกตทอง ,2559; ศศิ อ่วมเพ็ง, 
2558; วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 2555; สุพรรษา พุ่มพวง, 2559; ทรงพล 
อ่อนทรัพย ,์ 2555; วรัชยา ทองสิมา, 2552) 2. ด้านบรรยากาศในการท างาน / ความอิสระในการ
ท างาน (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี,2561; กรรณิการ์ เกตทอง, 2559; วรรณวิสา ด ารง
สกุลวงษ,์ 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 2555; ประวทิย ์เตชมหทัธนะ, 2554;) 3. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  (ไพศาล บุญสุวรรณ , 2562; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวฒัน์  สมศรี , 2561; 
กรรณิการ์ เกตทอง, 2559; วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; ประวิทย ์เตชมหัทธนะ, 2554) 4. ด้าน
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ / ต าแหน่ง (สัณหจุฑา  ชมภูนุช, 2563; ภทัรมงคล  ศิริวรอนันต์และจ
รัชวรรณ จนัทรัตน์, 2563; ไพศาล บุญสุวรรณ, 2562; กรรณิการ์ เกตทอง, 2559; วรรณวิสา ด ารง
สกุลวงษ์, 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 2555) 5.ด้านการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม / สวสัดิการ 
(สัณหจุฑา  ชมภูนุช, 2563; กชพร ฑีฆาวงค,์ 2561; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี , 2561;
กรรณิการ์ เกตทอง, 2559; ศศิ อ่วมเพง็, 2558; วรรณวสิา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 
2555; สุพรรษา พุ่มพวง, 2559; ทรงพล อ่อนทรัพย์, 2555; วรัชยา ทองสิมา, 2552) 6. ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร พรนิภา ศรีวรมาศ , 2560; สุพรรษา พุ่มพวง , 2559) 7. ด้านหัวหน้างาน /
ผูบ้งัคบับญัชา ไพศาล บุญสุวรรณ, 2562; กชพร ฑีฆาวงค,์ 2561; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ 
สมศรี, 2561; กรรณิการ์ เกตทอง, 2559; ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558; วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; สุ
พรรษา พุ่มพวง, 2559 ;ประวิทย ์เตชมหทัธนะ, 2554) และ 8.ดา้นระบบบริหารจดัการ / การจดัการ
ทรัพยากรบุคคล ภทัรมงคล  ศิริวรอนนัตแ์ละจรัชวรรณ จนัทรัตน์, 2563; ดาวเดือน โลหิตปุระ และ
ชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 2555; ประวิทย ์เตช
มหทัธนะ, 2554) 

ส่วนปัจจยัดา้นสถานภาพส่วนบุคคล จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีต
ส่วนใหญ่จะไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก (ไพศาล บุญสุวรรณ ,2562; พรนิภา ศรีวรมาศ, 
2560) แต่ก็ยงัมีผลการวิจยับางส่วนพบว่าพนกังานท่ีมีเพศ และอายุต่างกนั มีแนวโน้มการลาออกท่ี
แตกต่างกนั (สุพรรษา พุม่พวง, 2559) และอายขุองพนกังาน มีความสัมพนัธ์ต่อการลาออก เน่ืองจาก



23 

 

พนกังานท่ีอายุมาก จะมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน จึงมีแนวโน้มพอใจในงานมากข้ึน ส่วนพนกังานท่ีมี
อายนุอ้ย อาจมีความพึงพอใจนอ้ยกวา่ เน่ืองจาก มีความคาดหวงัมาก (วรัชยา ทองสิมา, 2552; กุลวดี 
เทศประทีป, 2544)   

จากตารางท่ี 2.2 จะเห็นไดว้า่งานวิจยัท่ีมุ่งศึกษาสาเหตุถึงความตั้งใจในการลาออกของ
องคก์รรัฐวิสาหกิจยงัมีจ านวนนอ้ย โดยนกัวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของ
องค์กรเอกชนส่วนใหญ่เป็นในดา้นลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมายมากท่ีสุด (สัณหจุฑา ชมภูนุช, 
2563; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; พรนิภา ศรีวรมาศ , 2560; กรรณิการ์ เกตทอง 
,2559; ศศิ อ่วมเพง็, 2558; วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557; วรรษพร อากาศแจง้, 2555; สุพรรษา พุ่มพวง, 
2559; ทรงพล อ่อนทรัพย,์ 2555; วรัชยา ทองสิมา, 2552)  

จากงานวิจยัท่ีทบทวนวรรณกรรมนั้น สาเหตุภายในองคก์รมีผลต่อการตดัสินใจลาออก
จากงานของพนักงานประกอบด้วยหลายดา้นในแต่ละงานวิจยั มีการก าหนดปัจจยัภายในองค์กร
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดจ้ดัหมวดหมู่ต่าง ๆ ใหม่ออกเป็น 5 ดา้น เพื่อศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  
 
ด้านลกัษณะงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หมายถึง กิจกรรม หรือภารกิจหน้าท่ีงานท่ีตอ้งปฏิบติั
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (สมคิด บางโม, 2550) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สาเหตุด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมายมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก ของหน่วยงานราชการและเอกชน โดยกชพร ฑีฆาวงค ์(2561) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการลาออกของพนกังาน คือ ด้านลกัษณะของงาน พรนิภา ศรีวรมาศ (2560) พบว่า ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมายมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกโอนยา้ยของข้าราชการ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกรรณิการ์ เกตทอง (2559) พบวา่ ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส่งผลต่อสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) 
พบวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั บุคคล มีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการ
ลาออกจากงานของพนกังาน สุพรรษา พุ่มพวง (2559) พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์
กบัการลาออกของพนกังาน  

หากลกัษณะของงานท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายมีปริมาณมากเกินไป อาจมีมีอาการ
หมดไฟในการท างาน นอกจากน้ีหลายบริษทัตอ้งการคนท างานได้หลายหน้าท่ี (Multi-functions) 
หรือตอ้งการให้พนักงานสามารถท างานหลายอย่างพร้อมกนั (Multitasking) ซ่ึงท าให้พนักงานท่ี
ท างานหลายหน้าท่ี หรือท างานหลายอย่างพร้อมกนั น าไปสู่ภาระงานท่ีมีงานมากเกินไป (Work 
Overload) ตอ้งท างานล่วงเวลา กลบับา้นดึก ๆ  ยิง่เม่ือเวลาผา่นไป จึงท าให้พนกังานมีอาการหมดไฟ 
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และตอ้งการลาออกไปหางานท่ีไม่หนกัจนเกินไป ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอเสนอขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์
ได ้ดงัน้ี 

ขอ้ความท่ีตอ้งพิสูจน์ 1: งานท่ีได้รับมอบหมายท่ีมีปริมาณมากเกินไป จะท าให้เพิ่ม
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังานรัฐวสิาหกิจ 
 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานด้านความ
ร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบติังานและคนอ่ืนดว้ย และการมีเพื่อนดีอนัเป็นกลัยาณมิตรคือ ช่วยแนะ
นา สั่งสอน ให้คาปรึกษาท่ีดี ท่ีถูกตอ้งท่ีควร เป็นผูมี้ปัญญา มีความสามารถ ช่วยสนบัสนุนให้ใฝ่ดี 
เป็นเเบบอย่างท่ีดี ช่วยเหลือเก้ือกูลกันและกัน และนาไปสู่สังคม ส่ิงแวดล้อมท่ีดีงาม (วนัชัย 
โพธิวรากร, 2551) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สาเหตุด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก ของหน่วยงานราชการและเอกชน โดยไพศาล บุญสุวรรณ (2562) พบว่า ปัจจยั
เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดย กรรณิการ์ เกตทอง (2559) พบว่า 
สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) พบว่าปัจจยั
ในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังาน วรรษพร อากาศแจง้ 
(2555) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ และประวิทย ์เตช
มหทัธนะ (2554) พบวา่ เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 

หากมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีสังคมการท างานดี จะท าใหก้ารท างานลุลวง
ไปด้วยดีเพราะเราจะใช้เวลาอยู่ในท่ีท างานนาน หากเทียบกบัช่วงเวลาอ่ืนของชีวิต ดงันั้น การมี
เพื่อนร่วมงานท่ีดีก็ สนิทสนมและคอยช่วยเหลือกนั  ท าให้เกิดความรักสามคัคีกลมเกลียวกนัใน
องคก์ร จึงมีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้มีชีวิตการท างานท่ีมีความสุขมากยิ่งข้ึนได ้เป็นสาเหตุหลกัท่ีเลือก
ใหท้ างานกบัองคก์รต่อ  ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ได ้ดงัน้ี 

ขอ้ความท่ีตอ้งพิสูจน์ 2 : การมีเพื่อนร่วมงานท่ีสนิทสนมและคอยช่วยเหลือกนั จะช่วย
ลดความตั้งใจในการลาออกของของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพงานหมายรวมถึงการ
เปล่ียนแปลงในบทบาทการท างาน ซ่ึงจะให้ผลตอบแทนทั้ งด้านจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรง กบัการท างานการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ีจึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเ้กิด
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ความก้าวหน้าในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซ่ึงอาจจะออกมาในรูปของอ านาจหน้าท่ี สถานภาพท่ี
สูงข้ึน ความกา้วหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการอาชีพท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการวางแผน
อาชีพงานก่อนท่ีจะพฒันาไปสู่การพฒันาอาชีพงาน และการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพงานใน
ท่ีสุด (นฤมล นิราทร, 2534) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สาเหตุด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก ของหน่วยงานราชการและเอกชน โดยไพศาล บุญสุวรรณ (2562) พบวา่ ปัจจยัดา้น
โอกาสและความกา้วหน้าในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน กรรณิการ์ เกต
ทอง (2559) พบวา่ สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ และวรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) พบว่าปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังาน  

การท างานเปรียบเสมือนถนนเส้นหน่ึงในการเดินทางของชีวิต ท่ีจะมีจุดเร่ิมตน้ จุดหัก
เล้ียว จุดหยุดพกั จุดส้ินสุด หรือแมก้ระทัง่การเปล่ียนถนนเส้นใหม่เพื่อเปิดประสบการณ์ท่ีหาไม่ได้
จากถนนเส้นเดิม ซ่ึงทุก ๆ การเดินทางนั้นย่อมมีการพฒันาเดินหน้าไปเร่ือย ๆ เช่นเดียวกับการ
พฒันาทางอาชีพท่ีจะมี Career Path หรือ เส้นทางอาชีพ เป็นตวัก าหนดเป้าหมายในโลกการท างาน
ของพนกังาน องคก์รขาดการส่งเสริมความกา้วหนา้ทางอาชีพใหก้บัพนกังาน ตีกรอบการเรียนรู้และ
พฒันาศกัยภาพในขอบเขตท่ีจ ากดั จะส่งผลให้พนกังานท่ีตอ้งการเติบโตอยากลาออกเพื่อแสวงหา
งานใหม่ท่ีดูมีอนาคตมากกวา่ ดงันั้น การแสดงใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึงโอกาสของการเติบโตในหนา้ท่ี
การงานตลอดจนนโยบายท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพใหก้บัพนกังานอยา่งเต็มท่ี จึงเป็น
ส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้พนักงานมองเห็นอนาคตและอยากร่วมงานกบัองค์กรต่อไปนาน ๆ ดงันั้น
ผูว้จิยัจึงขอเสนอขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ได ้ดงัน้ี 

ขอ้ความท่ีต้องพิสูจน์ 3 : การแสดงให้พนักงานได้เห็นถึงโอกาสของการเติบโตใน
หนา้ท่ีการงานจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม  

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
(Adequate and Fair Compensation) ค่าจา้งท่ีรับเพียงพอท่ีจะดารงชีวติตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไป
หรือไม่ ค่าจ้างท่ีได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เม่ือเทียบกับต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนท่ี
คลา้ยกนั (นพวรรณ วรีโอฬารสิทธ์ิ, 2549) 
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จากการทบทวนวรรณกรรม สาเหตุดา้นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก ของหน่วยงานราชการและเอกชน โดยกชพร ฑีฆาวงค ์(2561) พบวา่ความพึงพอใจ
ในดา้นรายไดก้บัความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ กรรณิการ์ 
เกตทอง (2559) พบว่า สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของข้าราชการ ได้แก่ค่าตอบแทน  
ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) พบว่า ปัจจยัผลตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกับ 
ความตั้งใจลาออกจากงาน วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) พบว่าปัจจยัในการปฏิบติังานด้าน
ผลตอบแทนและรายได้มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน และ 
สุพรรษา พุ่มพวง (2559) พบว่า ค่าตอบแทน และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนกังาน  

ค่าตอบแทนถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการคงอยู่ของพนักงาน เม่ือพนักงานรู้สึกว่า
ตนเองได้รับเงินเดือนต ่ากว่าความสามารถและภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย พนักงานหลายคน
พร้อมท่ีจะยอมรับความรับผดิชอบท่ีมากข้ึนหากไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากข้ึน ดงันั้น องคก์รจึงควรใส่
ใจเร่ืองการพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนรวมถึงค่าตอบแทนพนกังานในรูปแบบอ่ืน ให้สอดคลอ้งกบั
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคน ถึงแม้ว่า
พนกังานจะมีความสุขในการท างานและพึงพอใจในงานมากแค่ไหน หากค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อ
ค่าครองชีพแลว้นั้น ก็ส่งผลต่อการปฏิบติังานและน าไปสู่การตดัสินใจลาออกท่ีสุด ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอ
เสนอขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ได ้ดงัน้ี 

ขอ้ความท่ีต้องพิสูจน์ 4 : การจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถและภาระหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
ด้านหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 

หัวหน้างานและผู ้บังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมท่ีหัวหน้างานกระท าต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้การท างานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การ
วางแผน การจดัระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ์ การช้ีน าและการควบคุม (เตือนตา มจัฉาชีพ, 2554) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สาเหตุด้านหัวหน้างานและผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออก ของหน่วยงานราชการและเอกชน โดยไพศาล บุญสุวรรณ (2562) พบวา่ ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน กชพร ฑีฆาวงค์ (2561) 
พบว่าความพึงพอใจในด้านหัวหน้างานกับความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพนัธ์กันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ กรรณิการ์ เกตทอง (2559) พบว่า สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
ขา้ราชการ ไดแ้ก่ หัวหน้างานและผูบ้งัคบับญัชา  ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อ



27 

 

หวัหนา้งานตามล าดบั เป็นปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัความตั้งใจลาออกจากงาน วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ ์
(2557) พบว่าปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกจาก
งานของพนักงาน สุพรรษา พุ่มพวง (2559) พบว่า ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกของพนักงาน และประวิทย ์เตชมหัทธนะ (2554) พบว่า หัวหน้างาน มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากงาน  

การท่ีมีหัวหน้าท่ีมีความสนิทสนิมกบัลูกน้อง ให้เกียรติกนั คอยสนับสนุนช่วยเหลือ  
ท่ีเกิดข้ึนในการท างานได ้ให้ค  าปรึกษาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท าให้ลูกนอ้งมีความไวเ้น้ือเน้ือ
เช่ือใจ เกิดความสบายใจในการท างาน ตลอดจนช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อเป็นการช่วยเหลือ
และดูแลแก่พนกังานท่ีปฏิบติังาน ไม่ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกโดดเด่ียว เม่ือพนกังานตอ้งการขอ
ความช่วยเหลือในเร่ืองงาน อีกทั้ งยงัจะส่งผลท าให้เกิดการบังคับบัญชาท่ีมีคุณภาพอีกด้วย  
ถา้หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในหนา้ท่ีการงาน ก็จะยิง่ส่งผลท่ีดีต่อการให้ความเคารพนบัถือ
ท่ีพนกังานมอบให ้ ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ได ้ดงัน้ี 

ข้อความท่ีต้องพิสูจน์ 5 : หัวหน้างานหรือผูบ้ ังคบับญัชาท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดีกับ
ลูกนอ้งจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
 

2.5 กรอบแนวคดิการวจิัย  

 
ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

  

ปัจจยัภายในองคก์ร 
- ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
- บรรยากาศในการท างาน 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
- การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
- ความอิสระในการท างาน  

ความตั้งใจในการลาออก 
ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินงานวจิัย 
 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสาเหตุความตั้ งใจในการลาออก ของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของขอบเขต
และขั้นตอนการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. รูปแบบการวจิยั 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการศึกษาเพื่อคน้ควา้หา

ขอ้มูลท่ีมุ่งแสวงหาความรู้ความจริงท่ีเช่ือถือไดต้ามหลกัวิชาการอย่างเป็นระบบ โดยนกัวิจยัเป็นผู ้
แสวงหาความรู้ดว้ยการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสังเกตหรือการสนทนา จากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูมี้
ประสบการณ์รู้สึกรู้จริงครอบคลุมทุกประเด็นปัญหาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงวิจยั (พิเชษฐ์ วงศเ์กียรต์ิจร, 
2559) 
 
 

3.2 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแล

ของกระทรวงการคลัง จ  านวน 52 แห่ง โดยเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจระดับปฏิบัติการข้ึนไป 
(พนกังานเกรด 4 ข้ึนไป) ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Palpability 
Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota sampling) ซ่ึงมีขอ้ดีคือ เป็นวธีิท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว อีกทั้ง
ง่ายต่อการก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั ส่วนขอ้เสียคือตอ้งอาศยัความรู้ความ
ช านาญ และประสบการณ์ของผู ้ท  าวิจัย เน่ืองจากไม่ได้น าหลักสถิติมาใช้เพื่อค านวณความ
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คลาดเคล่ือนการสุ่มตวัอยา่งได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) โดยผูว้ิจยัจะใชก้ลุ่มตวัอยา่ง พนกังาน
รัฐวิสาหกิจท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั ระดบัปฏิบติัการข้ึนไป (พนกังานเกรด 
4 ข้ึนไป) จ านวน 30 คน โดยพิจารณาจากความเพียงพอของขอ้มูลว่ามีขนาดใหญ่มากพอในการ
ประเมินหารูปแบบหรือขอ้สรุปท่ีน่าสนใจ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ขนาดตวัอย่างงานวิจยัเชิงคุณภาพไม่
ควรมีขนาดใหญ่เกินไป ซ่ึงจะท าให้ยากต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลในขณะเดียวกนัก็ไม่ควรมีขนาดเล็ก
เกินไปจนไม่สามารถไปถึงจุดท่ีขอ้มูลอ่ิมตวัและพิจารณาการเก็บขอ้มูลตามแนวทางในการก าหนด
ขนาดตวัอย่างของแนวทางการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Interviewing 
key informants) และ/หรือใช้การสัมภาษณ์และเจาะลึก (In-depth Interview) โดยมีจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมคือ ประมาณ 5-30 คน (ประไพพิมพสุ์ธีวสินนนทแ์ละประสพชยั พสุนนท,์ 2559) 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากมุมมอง

ของพนกังานรัฐวสิาหกิจถึงสาเหตุความตั้งใจในการลาออก โดยผูว้ิจยัเลือกใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi – Structured Interview) โดยใชค้  าถามปลายเปิด ซ่ึงค าถามมีความยดืหยุน่ จึงท าให้
การสัมภาษณ์คลา้ยกบัการสนทนาโดยปกติในชีวิตประจ าวนั (สุพกัตร์พิบูลย,์ 2553) และค าถามใน
การสัมภาษณ์เก่ียวขอ้งกบัสาเหตุความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานรัฐวสิาหกิจ  
 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
งานวิจยัน้ีใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) คือการจดัข้อมูลให้เป็น

ระบบโดยใชว้ธีิการบรรยาย (Descriptive statistics) เช่ือมโยงกบัส่ิงท่ีท าการศึกษา ท าการจดัประเภท
ขอ้มูล สังเคราะห์คน้หาแบบแผนและตีความขอ้มูลท่ีไดท้  าการรวบรวมมาเพื่อให้เขา้ใจความหมาย
ของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา โดยขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นมีลกัษณะไม่ตายตวั (ณรงคศ ์บุญยมา
ลิก, 2555) ซ่ึงมีการวเิคราะห์ ดงัน้ี (ภาพประกอบท่ี 3.4 ) 

1. ถอดความและบนัทึกข้อมูลการสัมภาษณ์ให้อยู่ในรูปแบบเอกสารและท าความ
เขา้ใจขอ้มูลท่ีไดม้า 

2. ทบทวนวตัถุประสงคข์องงานวจิยัเพื่อก าหนดแนวทางในการหาค าตอบจากขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการสัมภาษณ์ 
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3. จดักลุ่มของค าตอบท่ีมีทิศทางไปในแนวเดียวกันโดยท าการถอดรหัส (Coding) 
ให้กับข้อมูล เพื่อจัดกลุ่มค าตอบให้เป็นหมวดหมู่ ส่วนค าตอบท่ีไม่เก่ียวข้องกันนั้ นจะน ามา
ประกอบการพิจารณาเพื่อเป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูลในภายหลงั 

4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแยกประเภทหมวดหมู่มาวเิคราะห์เชิงเน้ือหาตีความขอ้มูลโดย
ใชแ้นวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ 

5. ตีความขอ้มูลโดยพิจารณารูปแบบและการเช่ือมโยงเพื่ออธิบายส่ิงท่ีคน้พบและน า
ค าตอบท่ีไดม้าและสรุปเชิงพรรณนาเพื่อเช่ือมโยงกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยัต่อไป 
 

 
ภาพท่ี 3.1 
ท่ีมา : http://cai.md.chula.ac.th/lesson/research/re12.htm 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

ผลการวิจัยเร่ือง “การศึกษาสาเหตุความตั้ งใจในการลาออกของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ” ได้มาจากเก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi - Structured 
Interview) สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจท่ียงัคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรท่ีอยู่
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั ระดบัปฏิบติัการข้ึนไป (พนกังานเกรด 4 ข้ึนไป) จ านวน 
30 คน เพื่อน าเสนอผลการวิจยั 3 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 2) ความคิดท่ี
อยากจะลาออกจากการเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ และ 3) สาเหตุความตั้งใจในการลาออกจากการเป็น
พนกังานรัฐวสิาหกิจ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ประกอบดว้ยเพศหญิง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 เพศ

ชาย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 มีสถานภาพโสด 25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 และสมรส  
5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 และ
ปริญญาโท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 มีต าแหน่งในองค์กรในระดับพนักงานระดับ
ปฏิบติัการข้ึนไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100 อายุงานในองคก์ร 1-5 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 90.00 และ 5 ปีข้ึนไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00  
 
ตารางที ่4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน (คน) 
เพศ  

ชาย 13 
หญิง 17 

รวม 30 
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ตารางที ่4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน (คน) 

สถานภาพ  
โสด 25 
สมรส 5 

รวม 30 
ระดบัการศึกษา  

ปริญญาตรี 26 
ปริญญาโท 4 

รวม 30 
ต าแหน่งในองคก์ร  

ผูอ้  านวยการ 1 
ผูช่้วยผูอ้  านวยการ 2 
หวัหนา้ส่วน 3 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 6 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 18 

รวม 30 
อายงุานในองคก์ร  

1-5 ปี 11 
5 ปีข้ึนไป 19 

รวม 30 
 
 

4.2 ความตั้งใจในการลาออก 
ผลการวิจยัพบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คน มีความคิดท่ีอยากจะลาออกจาก

การเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ  
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4.3 สาเหตุความตั้งใจในการลาออกจากการเป็นพนักงานรัฐวสิาหกจิ 
สาเหตุทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 2) ลกัษณะงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 3) หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา 4) ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และ5) ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน โดยมีรายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 
1. ด้านการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  

กลุ่มตวัอยา่ง 17 คน จาก 30 คน ใหเ้หตุผลวา่ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เป็นส่ิงท่ี
องค์กรควรให้ความส าคญั ซ่ึงหมายความรวมถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บ ท่ีพนกังานรู้สึกว่า เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน คุม้ค่ากบัภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีสวสัดิการท่ีเหมาะสม รวมถึงเงินพิเศษต่าง ๆ 
เช่นโบนัส ซ่ึงท าให้พนักงานมีรายได้เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับ
เงินเดือนต ่ากว่าความสามารถและภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่งผลให้ตอ้งการลาออก เพื่อไป
ท างานท่ีอ่ืนท่ีใหเ้งินเดือนมากกวา่  

 
“...เงินเดือนนอ้ย แต่ตอ้งท างานหลายอยา่ง ท างานเกินต าแหน่ง...” 

เพศชาย อาย ุ37 ปี พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
 
“...เงินเดือนน้อยเม่ือเทียบกับภาระงาน และเพื่อนวยัเดียวกันท่ีท างานท่ี อ่ืน เช่น

บริษทัเอกชน มีเงินเดือนมากกวา่เป็นเท่าตวั...” 
เพศหญิง อาย ุ39 ปี พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
“...ท างานรัฐวิสาหกิจ ได้หน้าตา ภาพลักษณ์ทางสังคมท่ีดี สวสัดิการดี แต่หาก

เปรียบเทียบกบัเอกชน หรือเวลาไดคุ้ยกบัเพื่อนท่ีท างานท่ีอ่ืน แลว้ทราบฐานเงินเดือน ก็สนใจลาออก
ไปสมคัรงานบริษทัเอกชน...” 

เพศชาย อาย ุ36 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
 
“...ท างานเป็นพนกังาน เป็นลูกจา้งคนอ่ืนก็ตอ้งอดทน กม้หนา้ท างานตามหนา้ท่ีไป แม้

จะได้เงินเดือนน้อยกว่าพวกเด็กเส้น หรือเด็กรุ่นใหม่ ๆ เข้ามาใหม่แต่ start ฐานเงินเดือนสูง ถ้า
ลาออกก็อยากไปท าธุรกิจส่วนตวั...” 

เพศชาย อาย ุ54 ปี ต าแหน่งผูช่้วยผูอ้  านวยการ 
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“...เงินเดือนเร่ิมตน้ตอนเข้าท างาน น้อยมาก แล้วกว่าจะเพิ่มในแต่ละปีก็ต้องรอขั้น  
ถา้ประเมินแบบโปร่งใส ตามผลงาน ก็ยงัรู้สึกว่าเป็นธรรม แต่ถา้ประเมินหรือจดัสรรแบบผลดักนั
ข้ึนก็รู้สึกวา่ไม่ยติุธรรม แลว้ก็ปรับข้ึนทีละนอ้ย...” 

เพศชาย อาย ุ32 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

“...ไดรั้บผิดชอบงานมากกวา่รุ่นพี่หรือคนท่ีอยูม่าก่อน เพราะตอ้งเรียนรู้งาน และหาก
เป็นงานท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยดิีจิทลัหรือคอมพิวเตอร์ก็จะตอ้งท ามากกวา่คนท่ีอายุเยอะ ๆ แต่คนอายุ
เยอะ ๆ อายงุานเยอะ ๆ ฐานเงินเดือนสูง พอข้ึนทีนึงก็เยอะกวา่...” 

เพศหญิง อาย ุ41 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
“...เงินเดือนน้อย เทียบกบัเพื่อนท่ีอยูบ่ริษทัเอกชน รุ่นเดียวกนั เงินเดือนข้ึนไวมาก จน

อยากออกไปท าดว้ย...” 
เพศหญิง อาย ุ28 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
“...เงินเดือนน้อย โบนัสก็ไม่ไดม้ากเหมือนเม่ือก่อน เทียบกบัพวกบริษทัหรือเอกชน

ใหญ่ ๆ ระดบัเดียวกนั เห็นขอ้แตกต่างเยอะมาก ซ่ึงรัฐวสิาหกิจก็ไม่ไดม้ัน่คงเท่าเม่ือก่อน ก็เลยเห็นวา่ 
จะท างานท่ีรัฐวสิาหกิจ หรือบริษทัเอกชน เร่ืองความมัน่คงคงไม่ต่างกนั ถา้มีโอกาสหรือมีลู่ทางก็จะ
หางานใหม่ หรือถา้มีพรรคพวกชวนไปท างานดว้ยก็สนใจไป...” 

เพศหญิง อาย ุ36 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
2. ด้านหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา 

กลุ่มตวัอยา่ง 14 คน จาก 30 คน ให้เหตุผลวา่ หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งเป็นผู ้
ท่ีมีพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี ท าให้เกิดความเคารพ นบัถือ และเป็นผูมี้ความสามารถ มีศกัยภาพ
ในการบริหารงาน ให้ค  าปรึกษาและช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีพบเจอในการท างานได ้นอกจากน้ี ตอ้ง
เป็นคนมีเหตุผล และไม่เอาเปรียบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
“...หวัหนา้งานไม่ให้เกียติ มีหวัโขนและปฏิบติักบัพนกังานเหมือนเป็นข้ีขา้ พูดจาไม่ดี...” 

เพศชาย อาย ุ37 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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“...หัวหน้างานมีความบา้ยศบา้ต าแหน่ง ไม่มีความเป็นกนัเองเวลาพูดคุยดว้ย รู้สึกอึด
อดัและกดดนัเวลาเขา้ไปปรึกษาเร่ืองงาน...” 

เพศชาย อาย ุ37 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
“...หัวหน้างานไม่มีมีจิตใจท่ีแข็งกร้าว ไม่มีความประนีประนอมไม่นึกถึงใจเคา้ใจเรา 

ตวัเองท าไดแ้ต่ลูกนอ้งท าไม่ได ้เป็นแบบอยา่งท่ีไม่ดี ...” 
เพศหญิง อาย ุ47 ปี ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนงาน 

 
“...หัวหน้างานต้องไม่เอาเปรียบ เป็นหัวหน้าท่ี ดี เวลางานมีปัญหา ไม่ปัดความ

รับผดิชอบหรือโทษลูกนอ้ง ถา้เจอหวัหนา้ท่ีเอาเปรียบ และไม่มีความสามารถ ก็ไม่อยากร่วมงานดว้ย...” 
เพศหญิง อาย ุ33 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
“...หัวหน้างานก็มาจากต าแหน่งลูกน้องมาเหมือนกนัแต่พอวนันึงได้รับต าแหน่งก็

เปล่ียนเป็นคนละคน จาคนท่ีอธัยาศยัดี ก็มีความวางตวัมากข้ึน แบ่งแยกชดัเจนวา่ฉนัคือหัวหนา้คุณ
คือลูกนอ้ง ทั้งเวลางานและนอกเวลางาน ท าใหรู้้สึกวา่ไม่อยากจะเขา้หาหรือปรึกษาปัญหาต่าง ๆ...” 

เพศหญิง อาย ุ32 ปี ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
“...หวัหน้างานตอ้งดูแลพนกังานท่ีปฏิบติังาน ไม่ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกไม่ดีต่อ

ตวัหัวหน้าและทีมงานคนอ่ืน ๆ เม่ือตอ้งการค าปรึกษาหรือความช่วยเหลือในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีระดบั
หวัหนา้ตอ้งเป็นคนจดัการให ้ตอ้งสามารถจดัการใหไ้ดท้นัท่วงที...” 

เพศหญิง อาย ุ44 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
3. ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

กลุ่มตวัอยา่ง 12 คน จาก 30 คน ใหเ้หตุผลเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไม่วา่จะ
เป็นการได้เล่ือนขั้น การได้เล่ือนต าแหน่ง หรือการโยกยา้ยงานไปในเส้นทางท่ีเติบโต มองเห็น
เส้นทางอาชีพท่ีชัดเจน และเติบโตตามศกัยภาพได้ หากองค์กรให้ความส าคัญกับพนักงานท่ีมี
ความสามารถมากกวา่เร่ืองเส้นสาย ตนก็จะท าให้อยากตั้งใจทุ่มเทท างาน เพราะอยากเติบโตมากข้ึน 
แต่ถา้ไม่เห็นอนาคตหรือเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพก็อยากจะลาออกเพื่อไปไต่เตา้กบัท่ีอ่ืนแทน 
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“...การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น เห็น Career Path ท่ีให้ความส าคญักบัศกัยภาพการ
ท างาน ประเมินผลการท างานอย่างตรงไปตรงมาตามความสามารถก็อยากจะตั้งใจท างาน แต่ถา้มี
เร่ืองของระบบอุปถมัภ ์หรือการตอ้งแบ่งสลบักบัข้ึนเงินเดือน โดยไม่ไดส้นใจเร่ืองผลงาน คนท่ีไม่
ค่อยท างานพอถึงรอบก็ไดเ้ล่ือนเงินเดือน เล่ือนขั้น ก็รู้สึกไม่ยติุธรรม อยากลาออก...” 

เพศหญิง อาย ุ39 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 

“...การไดเ้ล่ือนขั้น ท าให้รู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ภาคภูมิใจท่ีไดท้  างาน
ท่ีองค์กรน้ี ก็อยากจะท างานต่อ แต่ถา้ไม่ได้เล่ือนขั้นเลย หรือมีเหตุให้ไม่ไดเ้ล่ือนขั้น ทั้งท่ีท างาน
เต็มท่ี ก็อยากลาออกไปหางานท่ีอ่ืนท่ีเป็นองคก์รใหญ่หรือภาคเอกชน หรือออกไปท าธุรกิจส่วนตวั
ดีกวา่...” 

เพศชาย อาย ุ41 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...การท่ีองค์กรขาดการส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพให้กับพนักงาน หรือไม่

ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ เช่น ไม่มีการสนบัสนุนการฝึกอบรมอะไรเลยทั้งท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน ก็ท าให้มองวา่องคก์รไม่มีวิสัยทศัน์ท่ีให้ความส าคญักบัการส่งเสริมพนกังาน ก็อยากลาออก
เพื่อหางานใหม่ท่ีดูมีอนาคตมากกวา่...” 

เพศชาย อาย ุ48 ปี ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...ท างาน ก็หวงัท่ีจะเติบโต ได้เล่ือนต าแหน่งตามวาระ หรือได้รับการเล่ือนขั้นเป็น

กรณีพิเศษ เพราะไดรั้บมอบหมายงานเกินกว่าต าแหน่งตลอด ถา้หน่วยงานมองเห็นความสามารถ
ตรงน้ี และสนบัสนุนอยา่งตรงไปตรงมา ก็ไม่คิดจะลาออก แต่ถา้ถูกเอาเปรียบ ก็พร้อมจะไปทนัที...” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...การได้เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น อย่างตรงไปตรงมาตามความสามารถ ก็อยากจะ

ตั้งใจท างาน แต่ถ้าต้องผลัดกันได้เล่ือนต าแหน่ง หรือรอตามอาวุโส ก็รู้สึกว่า ระบบแบบน้ีควร
หายไปไดแ้ลว้ ถา้องคก์รยงัไม่สนใจจะแกไ้ขเร่ืองพวกน้ี ก็คิดวา่ไม่ควรอยูต่่อ...” 

เพศชาย อาย ุ40 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
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“...การท่ีบริษทัส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังาน สนบัสนุนการฝึกอบรม
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ก็ท าใหม้องวา่องคก์รมีวสิัยทศัน์ และใหค้วามส าคญักบับุคลากร เร่ือง
อ่ืนๆ ก็น่าจะดีดว้ย...” 

เพศชาย อาย ุ32 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
“...การได้เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นส่ิงสะท้อนความส าเร็จในอาชีพ เป็นความ

ภาคภูมิใจ แมจ้ะมีองค์กรใหญ่หรือภาคเอกชนมาซ้ือตวั ก็ไม่คิดจะลาออกไป เพราะเช่ือว่า ท างาน
รัฐวสิาหกิจ ความสุขในการท างานมีมากกวา่ แต่ก็ไม่ไดท้  าอาชีพน้ีอาชีพเดียว ช่วงโควดิ ไดท้  าธุรกิจ
ออนไลน์เพิ่มข้ึนมาเพื่อเป็นช่องทางหารายไดเ้พิ่มแต่ก็ยงัท ารัฐวิสาหกิจเป็นอาชีพหลกั อยา่งนอ้ยก็มี
เงินเดือนตรงน้ี...” 

เพศชาย อาย ุ41 ปี ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนงาน 
 
4. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

กลุ่มตัวอย่าง 11 คน จาก 30 คน ให้เหตุผลว่า การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน  
การท างานร่วมกบัเป็นทีม การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีน ้ าใจ และมีความสามารถ จะท าให้องคก์รน่าอยู ่
และท าให้อยากท างานท่ีองคก์รต่อไป แมจ้ะเจอปัญหาอ่ืนๆ แต่ถา้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดี  
ก็สามารถประคบัประคองจิตใจใหย้งัอยากมาท างาน 

 
“...การมีเพื่อนร่วมงานดี เป็นเหตุผลหลกัท่ีเลือกให้ท างานกบัองค์กรต่อไป ท าให้รู้สึกว่า 

ยงัไม่อยากลาออกตอนน้ี เพราะอยา่งนอ้ยยงัมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี คอยช่วยเหลือกนัในการท างาน...” 
เพศชาย อาย ุ37 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 

 
“...ท างานท่ีน่ีมาหลายปี ท าให้มีกลุ่มเพื่อนทั้ งในฝ่ายและต่างฝ่าย เป็นคนโชคดีท่ีมี

เพื่อนร่วมงานดี ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีโอกาสก็จะหาเวลาสังสรรค์หลงัเลิกงาน
กนัเป็นคร้ังคราว ยิง่ท  าใหส้นิทกนัมากข้ึน...” 

เพศชาย อาย ุ33 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
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“...อยูใ่นท่ีท างานเดิมๆ นานๆ หลายๆ ปี ถา้เป็นท่ีท่ีมีบรรยากาศการท างานท่ีดี ก็จะเกิด
เป็น Comfort Zone ยิ่งถ้ามีเพื่อนร่วมงานดียิ่งรู้สึกว่าน่ีคือพื้นท่ี Comfort Zone ปรึกษางานก็ได ้
ปรึกษาเร่ืองอ่ืนๆ ก็ได ้และมีบรรยากาศดีๆ ร่วมกนัหลงัเลิกงานดว้ย...” 

เพศหญิง อาย ุ31 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
“...เพื่อนร่วมงาน มีผลต่อบรรยากาศการท างาน ไม่หักหลังหรือแทงข้างหลัง ถ้า

บรรยากาศการท างานเป็นพิษ เช่น มีแต่การนินทาว่าร้าย แทงขา้งหลงั หรือท างานเอาหน้า ขโมย
ผลงานคนอ่ืนไปเป็นของตวัเอง ก็ไม่อยากอยูใ่นสภาพแวดลอ้มแบบน้ี ไปหางานใหม่ดีกวา่...” 

เพศหญิง อาย ุ28 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 

“...ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลอย่างมากต่อการสร้างแรงจูงใจให้อยากมา
ท างานในทุกๆ วนั เพื่อนร่วมงานมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน เม่ือรู้สึกว่าไม่อึดอดั มีความสุข  
ก็อยูไ่ด.้..” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...คบัท่ีอยูไ่ด ้คบัใจอยูย่าก เป็นค าเปรียบเทียบท่ีใชไ้ดดี้กบัการท างาน มีเพื่อนร่วมงาน

ท่ีสนิทและความช่วยเหลือกนัในการท างาน ก็ท าใหท้  างานไดส้นุก และราบร่ืน ไม่มีความเครียดเร่ือง
สภาพแวดลอ้มจากเพื่อนร่วมงาน แค่เครียดเร่ืองงานก็พอ...” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...ไม่ชอบการแข่งขนั แบบหกัหลงักนั ไม่ชอบสังคมท่ีชอบนินทาลบัหลงั ถา้ท่ีท างาน

มีสภาพแวดลอ้มแบบท่ีไม่ชอบ ก็อึดอดั ไม่อยากอยู ่ถึงแมว้า่ หนีคน ก็จะมีโอกาสไปเจอปัญหาเร่ือง
คน แต่ถา้ไม่ลองเส่ียง ก็ไม่รู้หรอกว่า ท่ีนั่นจะเป็นแบบท่ีน่ีมั้ย ถ้าอึดอดัมากๆ ก็พร้อมเส่ียงไปตาย
ดาบหนา้...” 

เพศชาย อาย ุ31 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
 
 
. 
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5. ด้านลกัษณะงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
กลุ่มตวัอย่าง 15 คน จาก 30 คน ให้เหตุผลว่า ลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือ

ภารกิจ หน้าท่ีงานท่ีตอ้งท ามีผลต่อการตดัสินใจลาออก ถ้าพนักงานได้รับมอบหมายงานมากกว่า
ต าแหน่งหน้าท่ี หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณมากเกินไป ท าให้ชีวิตในแต่ละวนัหมดไปกบั
การท างาน จนไม่มีเวลาท าอยา่งอ่ืน ก็ท  าใหมี้ความตอ้งการท่ีจะลาออกจากงาน 

 
“...ปัจจุบนั พนกังานตอ้งสามารถท างานหลายอยา่งพร้อมกนัไดท้  าใหต้อ้งท างานหลาย

หนา้ท่ี ซ่ึงบางงาน ก็ไม่มีความถนดั ท าให้ผลงานออกมาไม่ดี หรือตอ้งใชเ้วลาในการท างานมากข้ึน 
เหน่ือยมากข้ึน แต่ผลตอบแทนเท่าเดิม ก็เป็นสาเหตุใหอ้ยากลาออกจากงาน...” 

เพศหญิง อาย ุ29 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
“...งานท่ีได้ รับมอบหมายเพิ่ม เติม  บางงานก็ มีความซับซ้อน ห รือไม่ตรงกับ

ความสามารถท่ีมี แต่ก็ตอ้งท า ไม่สามารถปฏิเสธได ้หรือตอ้งท างานหลายๆ หนา้ท่ีท าให้เกิดปัญหา
งาน Overload ต้องท างานล่วงเวลา พอต้องท าล่วงเวลาบ่อยๆ ก็รู้สึกว่างานหนักเกินไป จนเป็น
สาเหตุใหอ้ยากลาออกไปหางานใหม่ หรือออกไปทุ่มเทความเหน็ดเหน่ือยใหธุ้รกิจตนเองดีกวา่...” 

เพศหญิง อาย ุ38 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
 
“...เงินเดือนนอ้ย งานเยอะ ทั้งงานในหนา้ท่ี ตามต าแหน่งงานและงานนอกหนา้ท่ี หรือ

งานมอบหมายเฉพาะกิจ บางทีกลบัไปบา้นยงักงัวลงานอยูเ่ลย อยากให้เงินเดือนมนัเยอะตามงานท่ี
เยอะ ถา้ท างานไปสักพกั แลว้ยงัไม่มีอะไรดีข้ึน ก็จะลองหางานใหม่ ถา้ไดก้็ไป...” 

เพศหญิง อาย ุ28 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
“...ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีเกินกว่า 1 ต าแหน่ง มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 

ปริมาณงานมากเกินไป ท าใหชี้วติในแต่ละวนัหมดไปกบัการท างาน จนไม่มีเวลาท าอยา่งอ่ืน ก็ท  าให้
อยากลาออกจากงาน...” 

เพศหญิง อาย ุ37 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
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“...Work – Life Balance ส าคญัมาก จริงๆ งานมากน้อยก็อยู่ท่ีเราจดัการด้วย ปัจจุบนั  
ก็จะเคลียร์งานแต่ละวนัให้ได้มากท่ีสุด แต่ก็จะแบ่งเวลากลับบ้านให้ไว เพราะต้องมีเวลาให้
ครอบครัว แต่ถา้หัวหน้าหรือองค์กรไม่เขา้ใจและต าหนิ ก็รู้สึกว่ายอมรับไม่ได้ แต่ก็คงจะยงัไม่รีบ
ร้อนลาออก แต่จะพูดตรงๆ และท างานตามก าหนดเวลาท่ีเหมาะสม...” 

เพศหญิง อาย ุ39 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 
“...ท างานรัฐวิสาหกิจ ไดห้นา้ตา ภาพลกัษณ์ทางสังคมท่ีดี สวสัดิการดี อาจจะมีบา้งท่ีมี

งานหนกั และบางโอกาส ไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มเติม เช่น การเป็น Project Manager หรือ Project 
Owner แมจ้ะรู้สึกวา่งานยุง่ข้ึน แต่ก็ไม่ไดรู้้สึกวา่หนกัเกินไป ยิง่หากเปรียบเทียบกบัเอกชน หรือเวลา
ไดคุ้ยกบัเพื่อนท่ีท างานท่ีอ่ืน ก็รู้สึกว่างานเอกชนกดดนักวา่ อยูต่รงน้ีก็ยงัรู้สึกว่าดีกว่า ไม่ถูกกดดนั
ใหเ้ขียนใบลาออกง่ายๆ ดว้ยการอา้งผลงานตามตวัช้ีวดั...” 

เพศชาย อาย ุ36 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 

“...ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายค่อนขา้งเกินกวา่หนา้ท่ีหรือต าแหน่งงาน แต่ก็ยงัดีท่ี
การประเมินผลงาน น างานนอกเหนือจากต าแหน่ง หรือ Job Description หลกัๆ ก็ถา้เหน่ือยแลว้ได้
ค่าตอบแทนคุม้ ก็ท  าได ้ถา้ไม่คุม้ก็ตอ้งมองหาแลว้วา่ จะไปไหน หรือจะออกไหม ออกแลว้จะท าอะไรดี...” 

เพศชาย อาย ุ32 ปี พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

6. ด้านอ่ืน ๆ 
6.1 ด้านสุขภาพ  
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 จาก 30 คน  มีความเห็นว่า ปัญหาส่วนตัว ไม่ว่าจะเป็นกา

ประสบปัญหาสุขภาพ จนท าใหเ้ป็นอุปสรรคในการท างานในการตั้งใจในการลาออกได ้
  
“...เป็นหลายโรค คนท่ีเป็นโรค เขาจะไม่หวงัความกา้วหน้า เขาตอ้งเอาสุขภาพก่อน  

แต่ถามวา่ ท าไมเขาไม่ลาออก เพราะทนอยู ่แต่จะไม่มุ่งมัน่…”  
เพศชาย, 54 ปี ต าแหน่งผูช่้วยผูอ้  านวยการ 

 
“...สุขภาพไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เช่น เจบ็ป่วย ไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งเต็ม

ศกัยภาพได…้” 
เพศหญิง อาย ุ41 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วนงาน 
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“...พกัผอ่นไม่ได ้จ าไม่ค่อยไดบ้า้ง เกิดการทอ้ถอยในการท างาน เป็นขอ้จ ากดั ตอ้งไป 
หาหมอตลอด เพราะคนป่วยก็ไม่น่าจะมีสมาธิในการท างาน...”  

เพศชาย, 56 ปี ต าแหน่งผูช่้วยผูอ้  านวยการ 
 

6.2 ด้านการให้ความส าคัญกับครอบครัว 
กลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 2 จาก 30 คน มีความเห็นว่า ปัญหาส่วนตัว ไม่ว่าจะเป็นต้อง

ออกไปดูแลครอบ เพราะเวลาท างานยดืหยุน่ไม่ได ้จึงมีความคิดท่ีอยากจะลาออก 
 
“...เน่ืองจากมีพ่อแม่ท่ีแก่ชรา อยากออกไปดูท่าน มองวา่เวลาในการท างานไม่มีความยืน

หยุ่น ต้องเข้ามาตอกบัตรเช้าและออกเย็น ไม่สามารถท างานท่ีบ้านเวลาไหนก็ได้จะได้มีเวลาดูแล
ครอบครัวดว้ย ...” 

เพศหญิง อาย ุ39 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
 

“...อยากมีเวลาท่ีท างานยืดหยุน่ เพื่อจะไดไ้ปดูแลลูกเล็ก แต่ตอ้งมีเงินท่ีมากพอก่อนถึงจะ
ลาออกได ้...” 

เพศหญิง อาย ุ31 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ 
 

6.3 ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  1 จาก  30 คน  มีความเห็นนโยบายการบริหารขององค์กร

กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีไม่ชดัเจนส่งผลท าใหเ้กิดความตั้งใจในการลาออกได ้
  
“…รู้สึกว่าการท างานไม่มีความแน่นอน อาจโดนยา้ย ถูกโอนยา้ย สับเปล่ียนหน้าท่ี 

และยงัไม่มัน่ใจได้ว่าจะไม่ถูกโอนยา้ยหน้าท่ีโดยไม่เป็นธรรม สามารถท างานในองค์กรได้จน
เกษียณอายหุรือไม่ และมีการก าหนดเส้นทาง ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจนหรือไม่” 

เพศหญิง อาย ุ37 ปี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ  
 

โดยสรุป จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คน ถึงสาเหตุความตั้งใจในการลาออก 
พนกังานส่วนใหญ่ ให้เหตุผลหลกัท่ีจะท าให้ตดัสินใจลาออก 5 อนัดบั คือ 1) การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรม 2) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3) หัวหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา 4) ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ และ 5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ียงัพบวา่มีการให้ความส าคญักบัปัญหา
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อ่ืน ๆ อีกจ านวน 3 ดา้น คือ 1) ดา้นสุขภาพ 2) ดา้นการให้ความส าคญักบัครอบครัว 3) ดา้นนโยบาย
การบริหารขององคก์ร กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามล าดบั 
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บทที ่5 

การอภิปรายผลวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจ” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  มีวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อศึกษา
สาเหตุส าคัญของการตั้ งใจออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ ของกลุ่มพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง จ  านวน 52 แห่ง โดยเป็นพนักงาน
รัฐวสิาหกิจระดบัปฏิบติัการข้ึนไป (พนกังานเกรด 4 ข้ึนไป) ผูว้จิยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยั
ความน่าจะเป็น (Non-Palpability Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota sampling) ผูว้ิจยัจะใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง พนกังานรัฐวิสาหกิจท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั ระดบัปฏิบติัการข้ึน
ไป (พนกังานเกรด 4 ข้ึนไป) จ านวน 30 คน โดยใชว้ิธีในการประเมินความตั้งใจในการลาออกจาก
พนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ เพื่อใหท้ราบถึงสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองคก์ร
รัฐวิสาหกิจ ของกลุ่มตวัอย่างและใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อให้ได้ขอ้มูล
เชิงลึกจากมุมมองของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ ในบทน้ีจะเป็นการน าเสนอการสรุปผลการศึกษา
และขอ้เสนอในการศึกษา ดงัน้ี 
 
 

5.1 การอธิปรายผลการวจิัย 
จากการประเมินสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจ จาก

งานวิจยัท่ีทบทวนวรรณกรรมนั้น ปัจจยัภายในองค์กรมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานทุกปัจจยั แต่ในแต่ละงานวจิยั มีการก าหนดปัจจยัภายในองคก์รแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้จิยัจึง
ไดจ้ดัหมวดหมู่ปัจจยัต่าง ๆ ใหม่ออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย  
 

5.1.1 ด้านลกัษณะงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
จากผลการศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ 

พบว่าพนกังานมีความวิตกกงัวลในดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณมากเกินไป เน่ืองจากเป็น
องค์กรรัฐวิสาหกิจ บางคร้ังตอ้งท าทั้งงานในหนา้ท่ีตามต าแหน่งงานและงานนอกหน้าท่ี หรืองานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเฉพาะกิจจนท าให้ ภาระงานมีจ านวนมาก ไม่สามารถท าให้แลว้เสร็จคนเดียวได้
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ตามระยะเวลาท่ีก าหนด หรือหากแลว้เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดแต่ผลการปฏิบติังานออกมาไม่มี
คุณภาพได ้และนอกจากน้ีแลว้ ตอ้งท างานแบบ Multi-Function ท าให้เกิดปัญหางาน Overload ตอ้ง
ท างานล่วงเวลา ท าให้ไม่มี Work Life Balance ท าให้ส่งผลกระทบต่อทั้งปัญหาต่าง ๆ ในระยะยาว 
ทั้งในเร่ืองปัญหาสุขภาพกาย ปัญหาสุขภาพจิตหรืออาจส่งผลกระทบต่อปัญญาความสัมพนัธ์ใน
ครอบครัวไดอี้กดว้ย อีกทั้งพบวา่ผูถู้กสัมภาษณ์ในระดบัปริญญาตรีนั้นมีความคิดท่ีอยากศึกษาต่อใน
ระดบัปริญญาโท เพื่อพฒันาตวัเอง และหากภาระงานยงัมีปริมาณมากอยู่ก็ไม่สามารถแบ่งเวลาไป
เรียนได ้จึงมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร  

ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกบัขอ้ความท่ีต้องพิสูจน์ท่ี 1 ท่ีว่างานท่ีได้รับมอบหมายท่ีมี
ปริมาณมากเกินไป จะท าให้เพิ่มความตั้งใจในการลาออกของพนกังานรัฐวิสาหกิจ และสอดคลอ้ง
กบัผลวิจยัของ ภทัรมงคล  ศิริวรอนนัตแ์ละจรัชวรรณ จนัทรัตน์ (2563) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การลาออกของพนกังานร้านบวัร์เกอร์ริสตา้ สาขา เอสเซ่น ประเทศเยอรมนันี และพบวา่ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัพนกังานมีความคิดเห็นวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไม่มีความเหมาะสม หน้าท่ีท่ี
ไดรั้บผดิชอบมากเกินไปและยงัขาดแคลนพนกังาน ท าใหห้นา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบมากกวา่ปกติ องคก์ร
มีการบริหารจดัการและมอบหมายหนา้ท่ีให้พนกังานยงัไม่มีความเหมาะสมเพราะพนกังานบางคน
ตอ้งท าหนา้ท่ีหลายต าแหน่งและตอ้งการให้งานออกมามีประสิทธิภาพและผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมี
ผลการวิจยัคลา้ยกบัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง และพบวา่ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีก่อใหเ้กิดความเหน็ดเหน่ือยต่องานท่ีปฏิบติัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน เน่ืองจาก
หากมอบหมายงานให้กบัพนกังานมากจนเกินไป ท าให้เกิดความเหน่ือยลา้จากการท างาน ท าใหเ้กิด
ความทอ้ถอยในการท างาน 
 

5.1.2 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากผลการศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ  

พบวา่ พนกังานท่ีมีสังคมท่ีท างานท่ีดีจะเป็นแรงผลกัดนัให้อยากต่ืนข้ึนมาท างานในทุก ๆ วนั สังคม
ในท่ีท างานดีชีวิตการท างานก็จะมีความสุข แม้งานจะหนัก แต่หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีก็สารถ
สามารถร่วมแรงร่วมใจจนผ่านอุปสรรค์ไปได้ จากเร่ืองใหญ่ก็จะกลายเป็นเร่ืองเล็ก การมีเพื่อน
ร่วมงานท่ีดีท าให้พนกังานตดัสินใจจะไปเร่ิมใหม่ยากมาก เพราะเสียดายสังคม แลว้ก็ไม่รู้ว่าท่ีใหม่
จะดีแบบน้ีหรือไม่ เพราะในปัจจุบนัสังคมการท างาน มีแต่การแข่งขนั แก่งแยง่ มิตรภาพและความ
จริงใจหาไดย้าก ส่วนใหญ่จะท างานแลว้กลบับา้นไม่ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนัมากนกั มองวา่เพื่อนร่วมงาน
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ไม่ไดเ้ป็นเพื่อนแต่เป็นคู่แข่ง ดงันั้นการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความผกูพนักนั เป็นความสบายใจต่อกนั 
คอยช่วยเหลือกนั ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืน ๆ ท าใหมี้ความคิดท่ีจะอยากอยูอ่งคก์รนั้นต่อ  

ผลการวิจยัน้ีคลอ้งกบัขอ้ความท่ีตอ้งพิสูจน์ท่ี 2 ท่ีว่าการมีเพื่อนร่วมงานท่ีสนิทสนม
และคอยช่วยเหลือกนั จะช่วยลดความตั้งใจในการลาออกของของพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ และ
สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนกังานรักษาความปลอดภยั บริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) พบว่า
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจากผลการศึกษา สรุปวา่ การท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยัไม่
ค่อยไดไ้ปร่วมรับประทานอาหารกลางวนั หรือสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นปัจจยัท่ีพนักงาน
รักษาความปลอดภยักงัวล และอาจจะทาให้ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้ซ่ึงสาเหตุน่าจะมาจากการ
ขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ขาดการปรึกษากนัทั้งเร่ืองการทางานหรือเร่ืองส่วนตวั ทาให้
อาจจะขาดความติดต่อส่ือสารหรือสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และมีทิศทางเดียวกบัผลวิจยัของ  
ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง พบว่าดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยพนกังานให้ ความเห็นว่า 
ความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากหากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่ดี จะส่งผลต่อการ
ท างานเป็นอย่างมาก ทั้ งการท างานเป็นทีม การประสานงาน การช่วยกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  
ท่ี เกิดข้ึน เป็นตน้ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ กรรณิการ์ เกตทอง (2559)  
ท่ีศึกษาสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ย ของขา้ราชการ ในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) และพบว่าบรรยากาศในการท างานและ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การท่ีบุคลากรไม่ไดรั้บ ความเป็นมิตร ไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั ต่างคนต่างอยู ่และไม่ยอมรับในความสามารถแต่ ละสายงานอาชีพ จึงน าไปสู่ความขดัแยง้
กบัเพื่อนร่วมงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน ท าให้บรรยากาศในท่ีท างานไม่ดีบุคลากรไม่มี
ความสุข ส่งผลใหบุ้คลากรตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย 
 

5.1.3 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
จากผลการศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ   

พบว่า พนักงานตอ้งการแสดงให้เห็นถึงโอกาสของการเติบโตในหน้าท่ีการงาน ตอ้งมีการแสดง 
Career Path ท่ีชดัเจน และให้ความส าคญักบัศกัยภาพการท างาน และประเมินผลการท างานอย่าง
ตรงไปตรงมาตามความสามารถโดยปราศจาก Bias ตลอดจนการมี Career Path ท าให้พนักงาน
มองเห็นเป้าหมายของตวัเองชดัเจนข้ึน รวมไปถึงวิธีการไปถึงเป้าหมายนั้น ๆ ตลอดจนนโยบายท่ี
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ส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพให้กบัพนักงานอย่างเต็มท่ี จึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้
พนกังานมองเห็นอนาคต  และอยากร่วมงานกบัองคก์รต่อไป  

ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัขอ้ความท่ีตอ้งพิสูจน์ท่ี 4 ท่ีวา่การแสดงให้พนกังานไดเ้ห็นถึง
โอกาสของการเติบโตในหน้าท่ีการงานจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออก ของพนักงานองค์กร
รัฐวสิาหกิจ 

 
5.1.4 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 
จากผลการศึกษาและวิเคราะห์บทสัมภาษณ์เชิงลึกความตั้ งใจในการลาออกของ

พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจผลการวิจยั พบว่าปริมาณงานท่ีได้รับไม่สอดคล้องกบัเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ถึงแมว้่าองค์กรรัฐวิสาหกิจจะมีสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ แลว้ก็ตามค่าตอบแทนก็ยงัเป็น
สาเหตุท่ีส าคัญท่ีสุดในการลาออกของพนักงาน โดยรวมถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและ
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เม่ือพนักงานเปรียบเทียบกบัปริมาณงานขององค์กรตวัเองและองค์
เอกชนอ่ืน ๆ กลบัรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมของการจ่ายค่าตอบ จึงเป็นสาเหตุอนัดบัแรก ๆ และมี
ความส าคญัสูงมากท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ สัณหจุฑา  ชมภูนุช 
(2563) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกขอพนักงานธนาคารใน
ส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง พบว่าเงินเดือนเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัพอสมควร 
เห็นไดว้่าแรงงานส่วนใหญ่พยายามแสวงหาคุณภาพชีวิตท่ีดีท่ีสุดให้กบัตนเองโดยการทุ่มเทงาน
หนกั ๆ เพื่อท าให้ตนเองไดรั้บค่าจา้งท่ีสูงข้ึน หรืออาจสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีไดเ้งินเดือนนอ้ย มีความ
วิตกกงัวลเก่ียวกับภาวะความมัน่คงทางการเงิน ท าให้พวกเขาต้องท างานอย่างหนักหรือมองหา
โอกาสความกา้วหน้าทางอาชีพมากข้ึน ส่วนพนกังานท่ีไดรั้บเงินเดือนสูง ส่วนใหญ่อาจเป็นเพราะ
ความเช่ียวชาญในการท างานหรือมี ประสบการณ์ในการท างานสูง มีผลการปฏิบติังาน KPI เป็นท่ีน่า
พึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา  ทิศทางเดียวกบัผลงานวจิยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี 
(2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง 
พบว่าด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการเน่ืองจากความเหมาะสมของเงินเดือนท่ีไดรั้บตรงกบังานท่ี
รับผิดชอบ หากการจ่ายเงินเดือนไม่สัมพนัธ์และไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน จะส่งผลต่อการจูงใจ
ในการท างานของพนกังานจนเกิดความทอ้แทแ้ละเหน่ือยหน่ายในการท างานจนส่งผลต่อการลาออก
จากบริษัท และกรรณิการ์ เกตทอง (2559) ศึกษาสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ย ของ
ขา้ราชการ ในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 
พบว่าการจ่ายค่าตอบแทน นบัวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการคงอยูข่องบุคลากร ทั้งค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงในประเด็นของปริมาณงานไม่สอดคลอ้งกบัเงินเดือนและ
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ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เน่ืองดว้ย สคร. เป็นองคก์รท่ีเป็นส่วนราชการค่าตอบแทนก็เป็นอตัราเงินเดือน
และค่าล่วงเวลาในส่วนราชการ ซ่ึงไม่สามารถเบิกไดน้อกเหนือกวา่ขา้ราชการทัว่ไป ถึงแมว้า่ สคร. 
จะมีสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ เช่น อาหารส าหรับบุคลากรท่ีท างานล่วงเวลาแลว้ก็ตาม ค่าตอบแทนก็ยงั
เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุดในการลาออกโอนยา้ยของขา้ราชการ ทั้ง ๆ ท่ีบุคลากรขององคก์รมองวา่การ
จ่ายค่าตอบแทนในปัจจุบนัของระบบราชการมีความเหมาะสมดีอยูแ่ลว้ แต่เม่ือบุคลากรเปรียบเทียบ
กบัปริมาณงานและหน่วยงานราชการอ่ืนกลบัรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมของการจ่ายค่าตอบ จึงเป็น
สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับข้อความท่ีต้องพิสูจน์ท่ี 5 ท่ีว่าการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถและภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน
องคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 

5.1.5 ด้านหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 
จากผลการศึกษาและวิเคราะห์บทสัมภาษณ์เชิงลึกความตั้ งใจในการลาออกของ

พนกังานองค์กรรัฐวิสาหกิจพบวา่ การท่ีหัวหนา้งานมีความสนิทสนม และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบั
ลูกน้อง ไม่ถือตวัและให้เกียรติลูกน้อง ท าให้ลูกน้องรู้สึกไวใ้จ เช่ือใจ กล้าท่ีจะขอค าปรึกษาและ
ค าแนะน าได ้สามารถช่วยแกปั้ญหาได ้เป็นพึ่งพาอาศยัได ้ท าให้พนกังานมีความอยากอยูอ่งคก์รต่อ
และมีความสุขความสบายใจในการท างาน ในทางตรงกันข้ามพฤติกรรมของหัวหน้าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ีไม่เหมาะสมของการเป็นหัวหน้างานท่ีดี ขาดภาวะความ
เป็นผูน้ า ไม่มีวฒิุภาวะ เวลามีปัญหาก็ไม่สามารถเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังานท่ีดีให้แก่ลูกนอ้งได ้
ท าให้ลูกน้องหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกไม่พอใจกบัการกระท าของหัวหน้างานไม่ว่าจะเป็นทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัท่ีแสดงออกมาในระหว่างการปฏิบติังานหรือภายในสถานท่ี สร้างให้
บรรยากาศในสถานท่ีท างานไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน สร้างความเครียดและความวิตกกงัวล ให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้พนกังานมีความตอ้งการท่ีอยากจะลาออกสูง สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ 
ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวฒัน์ สมศรี (2561) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง พบว่าดา้นหัวหน้างาน โดยความสนิทสนมเป็นกนัเอง
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการ แบ่งหน้าท่ีในการปฏิบติังานส าคญั เน่ืองจากหากเกิดความ
ขดัแยง้กบัหัวหน้างาน ส่งผลต่อการท างานในบริษทัทั้งเร่ืองการประเมินผลและการท างาน ท าให้
ส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน ทิศทางเดียวกบัผลงานวิจยัของ กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ศึกษา
สาเหตุและแนวโนม้การลาออก/โอนยา้ย ของขา้ราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ (สคร.) พบวา่หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นอีกหน่ึงสาเหตุท่ี
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ท าให้บุคลากรตดัสินใจลาออก/โอนยา้ย เช่น การใช้อ านาจหนา้ท่ีท่ีไม่เป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบัท่ีไม่มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานในหน้าท่ี การบริหารงานและการปกครองบงัคบั
บญัชา และศศิ อ่วมเพง็ (2558) ศึกษามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบั
บัญชาท่ี  สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างานอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย หากผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรม 
สามารถช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการท างานได้ พนักงานจะมี ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีการให้ Feedback และค าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ส่งผลให้
พนกังานไม่อยากลาออกจากองคก์ร แต่ถา้ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาไม่ดี ก็จ  าท าให้พนกังานมี
แนวโนม้ท่ีจะลาออกมากข้ึน 

ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัขอ้ความท่ีตอ้งพิสูจน์ท่ี 5 ท่ีวา่หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีความสัมพนัธ์อนัดีลูกนอ้งจะช่วยลดความตั้งใจในการลาออก ของพนกังานองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
กลยุทธ์ส าคญัขององคก์รท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งใส่ใจด าเนินการอยา่งรอบคอบ

และจริงจงั เพราะหากการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพแลว้ บุคคลใน
องคก์รก็จะมีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึนและอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงส่งผลให้การท างานขององคก์ร
มีประสิทธิภาพตามมาดว้ย และองคก์รก็จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และการบริหาร
จดัการดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ตรงตามความ ตอ้งการของบุคลากร เพื่อสร้างให้บุคลกรเกิดแรงจูงใจท่ี
จะอยู่กบัองค์กร และเกิดความผูกพนักบัองค์กรมากข้ึน และลดอตัราการลาออกของพนักงานให้
สามารถน าไปสู่การแกไ้ขปัญหา ดงักล่าวไดอ้ยา่งแทจ้ริงและเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน เพราะการแกไ้ข
ปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพจะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถรักษาบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพสูงให้อยู่กบัองค์กรไดอ้ย่างยาวนาน และสามารถพฒันาองค์กร 
พฒันาประเทศ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การสูญเสียบุคลากรนบัว่าเป็นการสูญเสียมหาศาลและเกิด
ผลกระทบต่อการด าเนินงานของ องคก์รและประเทศเป็นอยา่งมาก ทั้งทางตรงและทางออ้ม จากผล
การศึกษาจะเห็นไดว้า่มีสาเหตุหลาย ๆ ดา้น ท่ีองคก์รควรให้ความส าคญั บางสาเหตุอาจจะสามารถ
แกไ้ขและยบัย ั้งการลาออกไดอ้ยา่งทนัที บางสาเหตุอาจตอ้งใชเ้วลาในการสร้างให้เกิดข้ึน ดงันั้นจึง
ควรให้ความส าคญัในการแกไ้ขปัญหาน้ีอย่างจริงจงัและเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึนจากผลการวิจยัมี
ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
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1. ผูบ้ริหารขององกรให้ความส าคญัในเร่ืองการมอบหมายงาน และลกัษณะงานให้  
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและความสามารถของพนกังาน เพื่อลดความเหน่ือยลา้และความเครียด
จากการท างาน  

2. ความเหมาะสม ของเงินเดือนท่ีไดรั้บตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ หากการจ่ายเงินเดือน
ไม่สัมพนัธ์และไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานของ ซ่ึงหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในเร่ืองดงักล่าวได้ โดยเพิ่มอตัราผลตอบแทนให้มากข้ึนเพื่อ
รักษาบุคลากรท่ีเก่งให้อยู่กับองค์กรได้เหมือนกับเอกชน องค์กรมหาชน ดังนั้ น การเพิ่มอัตรา
เงินเดือนจึงไม่ใช่วธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีดีขององคก์ร เน่ืองจากเป็นหน่วยงานราชการท่ีมีระเบียบและ
ฐานอัตราเงินเดือนของตามระบบข้าราชการพลเรือนท่ี  ก.พ. เป็นผู ้ก  าหนด และถือปฏิบัติกับ
ข้าราชการพลเรือนทัว่ประเทศ เพราะฉะนั้น เม่ือให้บุคลากรพึงพอใจกับเงินเดือนเม่ือเทียบกับ
ปริมาณงานแล้ว องค์กรมีการขอเพิ่มกรอบอตัราก าลงัให้สอดคลอ้งกบัภาระงาน เพื่อให้บุคลกรมี
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและมีความสุข และน าไปสู่การคงอยูข่องบุคลากร  

3. ความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงาน หากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่ดีจะส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีม การประสานงาน  

4. ความสนิทสนมเป็นกนัเองของหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากหากเกิด
ความขดัแยง้กบัหวัหนา้งาน ส่งผลต่อการท างาน โดยการสร้างความสัมพนัธ์ ท่ีดีให้กบัพนกังานใน
องค์กรและหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงผูบ้ริหาร ให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยการจดั
กิจกรรม สร้างสัมพนัธ์ หรือการทศันศึกษา เป็นตน้  ดา้นหวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชาควรให้ไดรั้บ
การพฒันาทกัษะการเป็นผูน้ า ของหวัหนา้ ในแต่ละระดบั เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีส าคญัในการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน  ส ร้างความพึ งพอใจ ในการท างานและเป็นต้นแบบท่ี ดีให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูบ้ริหารขององคก์รให้ความส าคญักบัประเด็นดงักล่าว ส่งผลให้พนกังานเกิด
ความจงรักภกัดี และมีขวญัก าลงัใจในการท างานและพฒันาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายได ้
ท าให้พนักงานเกิดความคิดท่ีจะลาออกน้อยลง และได้พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่ความส าเร็จต่อไป  

5. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ องค์กรควรให้ความส าคญัและเพื่อเป็นการจูงใจให ้
บุคลากรสามารถรับรู้และเขา้ใจทางด้านโอกาสในการเติบโตและกา้วหน้าในสายอาชีพ HR ควร
สนับสนุนให้พนักงานทุกคนออกแบบ Career Path ของตัวเอง ผ่านการจัดหาทรัพยากรหรือ
เคร่ืองมือท่ีจะช่วยพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อการเติบโตต่อไป โดยองค์กรควรให้การ
สนบัสนุนโอกาสในการพฒันาความรู้ไม่วา่จะเป็นการเรียนรู้ในดา้นสายอาชีพ การมอบหมายงานท่ี
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ทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน หรือการวางแผนอาชีพของพนกังาน 
(Career Path) ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ และช่วยจูงใจบุคลากร 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการท าวจิยัและข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจิัยในอนาคต 
1. การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนกังานองค์กร

รัฐวิสาหกิจในภาพรวม ไม่ไดศึ้กษาสาเหตุแยกแต่ละดา้นนของของสาเหตุความตั้งใจในการลาออก 
ซ่ึงประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1. ลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
3.ความกา้วหน้าในสายอาชีพ 4. การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 5. หัวหน้างานและผูบ้งัคบับญัชา 
เท่านั้น จึงอาจน าไปสู่การแก้ไขปัญหาท่ีไม่ตรงกบัสาเหตุความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
องคก์รรัฐวิสาหกิจในแต่ละดา้นอยา่งแทจ้ริง ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรแยกศึกษาในรายละเอียด
ของแต่ละดา้น 

2. การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) แบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ซ่ึงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ย และยงัไม่ครอบคลุมถึง
กลุ่มประชากรทั้งหมดซ่ึงมีปริมาณมาก ดงันั้นหากผูท่ี้สนใจในการท าวิจยัในเร่ืองดงักล่าวก็ควรมี
การท าวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ควบคู่ไปกบัการ
แจกแบบสอบถามเพื่อคน้หาเหตุผลท่ีแทจ้ริง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดยิง่ข้ึน  

3. ควรศึกษาวิจยัเพิ่มเติมในประเด็นน้ีกับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีได้ตดัสินใจ
ลาออกแล้ว เช่น การสัมภาษณ์พนักงานท่ีตัดสินใจลาออกจากงาน (Exit Interview) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากการวจิยั 

4. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาเชิงเปรียบเทียบในเร่ืองดงักล่าวกบัองค์กร
อ่ืน ๆ ท่ีมีขนาดเท่าๆ กนั เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกไดอ้ย่าง 
ครบถว้นและสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน 
 
 
 
 
 
 
 



51 

 

 
บรรณานุกรม 

 
 

กรรณิ การ์  เกตทอง . (2559). สาเห ตุ และแนวโน้ มการลาออก/โอนย้ าย ของข้ าราชการใน 
หน่วยงานวิชาการ กรณี ศึกษาส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.).  
(ก ารค้ น คว้ าอิ ส ระมห าบั ณ ฑิ ต ). มห าวิ ท ยาลั ยธรรมศาสต ร์ . สื บ ค้ น จาก 
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5803010510_5479_5117.
pdf 

กุลวดี เทศประทีป. (2544). ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา. 
(วิ ทยานิ พนธ์ ปริญญามหาบั ณ ฑิ ต). มหาวิ ทยาลั ยเกษตรศาสตร์ . สื บค้ นจาก 
https://dric.nrct.go.th/index.php?/Search/SearchDetail/106786 

กชพร ฑีฆาวงค์.  (2561). ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความตั้งใจในการ 
ลาออกของพนักงาน. (การค้นควา้อิสระมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยรังสิต. สืบค้นจาก
https://rsujournals.rsu.ac.th/index.php/rgrc/article/download/1739/1337/ 

ก าไล ปราณี. (2559). ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งปัจจยัเอ้ือในการท างาน การจดัการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงานและความเห น่ือยล้าในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. 
(วิทยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยับูรพา, วิทยาลยัวิทยาการวิจยัและ
วทิยาการปัญญา. 

ติรยา เลิศหัตถศิลป์. (2554). ภาวะเหน่ือยล้าในการท างานและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของจิตแพทยใ์น
ประเทศไทย. วารสารสมาคมจิตแพทยแ์ห่งประเทศไทย, 56(4), 437-448 

ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวฒัน์ สมศรี . (2561). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง . (การค้นคว้าอิสระมหาบัณฑิต). 
มหาวทิยาลยัพายพั. สืบคน้จาก 
https://doi.nrct.go.th//ListDoi/listDetail?Resolve_DOI=10.14456/pyuj.2018.8 

ดาริกา ปิตุรงคพิทกัษ์, มานพ ชูนิล, และศจีมาจ ณ วิเชียร. (2558).การสงเัคราะห์องคค์วามรู้เก่ียวกบั
การจดัแจงงาน. วารสารวิชาการ สมาคมสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย, 
21(2), 43-54 

 

https://dric.nrct.go.th/index.php?/Search/SearchDetail/106786
https://rsujournals.rsu.ac.th/index.php/rgrc/article/download/1739/1337/


52 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

ทรงพล อ่ อนทรัพย์ . (2555). ปั จจัยท่ี ส่ งผลต่ อความตั้ งใจในการลาออก โยกย้าย หรือโอนย้าย  
ของพนักงานสอบสวนระดับป ฏิบัติการ ในสั งกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
กรณี ศึกษา กองบังคับการต ารวจนครบาล. (การค้นคว้าอิสระมหาบัณ ฑิต).  
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์. สืบคน้จาก 
https://repository.rmutr.ac.th/bitstream/handle/123456789/993/fulltext_is_67.pdf?seq
uence=1&isAllowed=y 

ประวทิย ์เตชมหทัธนะ. (2554). ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานแผนกลูกคา้สัมพนัธ์ ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษทั AAA จ ากดั. (การคน้ควา้อิสระมหาบณัฑิต). มหาวทิยาลยัหอการคา้
ไทย. สืบคน้จาก https://searchlib.utcc.ac.th/library/onlinethesis/302206.pdf 

พรนิภา ศรีวรมาศ. (2560). การตดัสินใจลาออก โอนยา้ยของขา้ราชการศึกษาเฉพาะ: ขา้ราชการ 
(ส่วนกลาง) กรมการค้าภายใน. (การค้นคว้าอิสระมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัย
รามค าแหง. สืบคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/vlt13-1/sec1/6014993010.pdf 

ไพศาล บุญสุวรรณ. (2562). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภยั บริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย). (การค้นควา้อิสระ
มหาบณัฑิต).มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. สืบคน้จาก  
https://kb.psu.ac.th/psukb/handle/2016/13090 

ภทัรมงคล  ศิริวรอนันต์และจรัชวรรณ จนัทรัตน์ . (2563). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนักงานร้านบัวร์เกอร์ริสต้า สาขา เอสเซ่น ประเทศเยอรมนันี. (การค้นควา้อิสระ
ม ห าบั ณ ฑิ ต ) .  ม ห าวิ ท ย าลั ย ห อ ก า ร ค้ า ไ ท ย . สื บ ค้ น จ าก  https://so03.tci-
thaijo.org/index.php/iba/article/download/261989/174218 

วรัชยา ทองสิมา. (2552). ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนกังานบริษทั โทเท่ิลแอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั (มหาชน). (การคน้ควา้อิสระมหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยักรุงเทพ . 
สืบคน้จาก http://dspace.bu.ac.th/jspui/handle/123456789/404 

  

https://so03.tci-thaijo.org/index.php/iba/article/download/261989/174218
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/iba/article/download/261989/174218
http://dspace.bu.ac.th/jspui/handle/123456789/404


53 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

วรรณ วิส า  ด ารงส กุ ล ว งษ์ . (2 55 7 ) . ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ แน วโน้ ม ก ารล าออกขอ ง 
พนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง : กรณี ศึกษาบ ริษัท  อิน เตอร์ไฮค์  จ  ากัด  
(มหาชน). (การค้นควา้อิสระมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยรามค าแหง. สืบค้นจาก
https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/vlt15-2/6114993878.pdf  

วรรษพร อากาศแจ้ง. (2555). ปั จจัยท่ี ส่ งผลต่ อความตั้ งใจลาออกของคนเก่ งในระบบราชการ.  
(การค้ นคว้ าอิ สระมหาบั ณ ฑิ ต). ม ห าวิ ท ย าลั ยธ รรม ศ าส ต ร์ . สื บ ค้ น จ าก 
https://digital.library.tu.ac.th/tu_dc/frontend/Info/item/dc:93442  

ศศิ  อ่ วมเพ็ ง. (2558). ปั จจัยท่ี มี อิ ทธิพลต่อความตั้ งใจลาออกของพนั กงานระดับบั งคับบัญชา 
ท่ี สั งกั ดส านั ก งาน บั ญ ชี กล าง บ ริ ษั ท ปู น ซี เมนต์ ไท ย จ ากั ด  (มห าชน ).  
(ก ารค้ น คว้ าอิ ส ระมห าบั ณ ฑิ ต ). มห าวิ ท ยาลั ยธรรมศาสต ร์ . สื บ ค้ น จาก 
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2015/TU_2015_5702030064_3548_1896.pdf 

สั ณ ห จุฑ า   ช ม ภู นุ ช . (2563) . แ ร ง จู ง ใ จ ใน ก ารท า ง าน ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว าม ตั้ ง ใ จ ใ น 
การลาออกของพนักงานธนาคารในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง. 
(วิท ย านิ พ น ธ์ป ริญ ญ ามห าบัณ ฑิ ต ) . มห าวิท ย าลั ย ศิ ลป าก ร . สื บ ค้น จ าก 
http://ithesisir.su.ac.th/dspace/bitstream/123456789/3448/1/61602327.pdf 

สุ พรรษา พุ่ มพวง. (2559). ปั จจั ยท่ี มี ผลต่ อแนวโน้ มการลาออกของพนั กงานโรงพยาบาล 
เอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บู รณะ กรุงเทพมหานคร. (การค้นคว้าอิสระมหาบัณฑิต).  
ม ห าวิ ท ย าลั ย เท ค โ น โ ล ยี ร าช ม ง ค ล รั ต น โ ก สิ น ท ร์ . สื บ ค้ น จ าก 
https://repository.rmutr.ac.th/bitstream/handle/123456789/993/fulltext_is_67.pdf?seq
uence=1&isAllowed=y  

สุภางค์ จนัทวานิช. (2546). คู่มือการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่องานพฒันา. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพแห่ง 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 
 
 
 
 



54 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



55 

 

ภาคผนวก ก 
แบบค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 
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- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัต าแหน่ง 
- อายงุานในองคก์ร 
- สังกดัท่ีด ารงต าแหน่งงาน 

 

ส่วนที ่2 ค าถามสัมภาษณ์ทัว่ไปเกีย่วกบัความตั้งใจในการลาออก 

- มีความคิดท่ีอยากจะลาออกจากการเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจหรือไม่ 
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รัฐวสิาหกิจ 

- สาเหตุใดเป็นสาเหตุหลกัท่ีท าใหท้่านตั้งใจในการลาออกลาออกจากการเป็นพนกังาน
รัฐวสิาหกิจ 
  


