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 งานวิจยัเร่ือง มาตรการลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุการลาออก ผลกระทบจากการลาออก
มาตรการลดอตัราการลาออกของ บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมีกลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกคณะผูบ้ริหารบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา จ านวน 3 ท่าน กลุ่มท่ี 2 เป็นพนกังานบริษทัผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีลาออกในช่วงเดือนสิงหาคม-เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 จ  านวน 27 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ บทสมัภาษณ์เชิงลึก (In depth interview) จากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ผลการวิจยัพบวา่ สาเหตุการลาออกของพนกังานมีดว้ยกนั 7 สาเหตุ ไดแ้ก่ 1) สาเหตุ 
การลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตวั 2) สาเหตุการไดง้านใหม่ 3) สาเหตุสภาพการท างานหรือ
ลกัษณะงาน 4) สาเหตุปัญหาส่วนตวั 5) สาเหตุการตอ้งการกลบัไปอยูภู่มิล าเนา 6) สาเหตุปัญหา
สุขภาพ 7) สาเหตุเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน ผลกระทบจากการลาออก ซ่ึงไดส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ทั้ง 3 ท่านพบวา่ ผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน ประกอบดว้ย ดา้นของคุณภาพของสินคา้
ลดลง ดา้นประสิทธิภาพการท างานลดลง ดา้นขวญัก าลงัใจพนกังานลดลง ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบั 
งานบริหารทรัพยากรมนุษยสู์งข้ึน การปลูกฝังค่านิยมไม่ต่อเน่ืองไม่ไดป้ระสิทธิภาพ ความเช่ือมัน่
ของลูกคา้ลดลง โดยทางผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่าน เสนอมาตรการแกไ้ขปัญหาดงัน้ี 1) มาตรการสมัภาษณ์
พนกังานอยา่งเขม้ขน้ 2) มาตรการใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษยติ์ดตาม OJT (On the job training) 
ของพนกังานใหม่จากหวัหนา้งานอยา่งใกลชิ้ด 3) มาตรการโอนยา้ยพนกังานใหม่ 4) มาตรการ
ส ารวจอตัราค่าจา้งและสวสัดิการใหส้ามารถแข่งขนักบัตลาดได ้5) มาตรการเพิ่มกิจกรรมต่าง ๆ 
ใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดความเครียดจากการท างาน 6) มาตรการเปิดหอ้งเป็นท่ีปรึกษา
ใหก้บัพนกังานในทุก ๆ เร่ือง 
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 The thesis “MEASURES TO REDUCE EMPLOYEES’ TURNOVER RATE OF 
ADUCK MANUFACTURING COMPANY IN CHACHENGSAO” is a study to examine the 
causes of turnover and its effects also the measures to reduce the employees’ turnover rate of a 
duck manufacturing company in CHACHENGSAO. There are two groups of key informants.  
The first group comprises of threeboard membersof the company. The other group comprises of 
twenty-seven employees who resigned during August-September 2015. The data was collected 
through in depth interviews from the key informants. 
 The study found that the causes of the employees’ turnover consist of seven reasons 
which include 1) becoming self-employed. 2) Finding new job. 3) Working condition or job 
function. 4) Personal problem. 5) Wanting to return hometown. 6) Health problem. 7) Colleague 
or supervisor. According to the three directors’ interviews, the effects of employees’ turnover 
consist of decrease of product quality, employees’ discouragement, rising expense for human 
resource management, discontinuity and ineffectiveness of instilling values, and decrease of 
customers’ trust. The three directors suggest the following corrective measures for this problem  
1) more intensive job interview. 2) Closer inspection by the human resources department of new 
employees’ OJT (On the Job Training) from their supervisors. 3) New employees’ transfer.  
4) Survey wages and welfare to compete in the market. 5) Hold events for employees to 
participate and release stress. 6) Open advising room for employees to discuss problems.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุดต่อองคก์ารถึงแมว้า่ปัจจุบนั 
มีความกา้วหนา้ทางดา้นการพฒันาเทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์ร แต่กไ็ม่สามารถท่ีจะน ามาทดแทน
ทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งส้ินเชิงปัจจยัมนุษยย์งัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ต่อองคก์าร ปัจจุบนัทุกองคก์าร
จึงไดเ้ลง็เห็นความส าคญัของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของตวัเอง ตั้งแต่การด าเนินกลยทุธ์ 
การสรรหาคนดีมีคุณภาพเขา้มาสู่องคก์ร รู้จกัใชป้ระโยชน์สูงสุดจากบุคคล ตลอดจนการพฒันา 
ดา้นต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมและรักษาบุคคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รนานท่ีสุดเพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้น จึงเกิดค าวา่ “ทุนมนุษย”์ ซ่ึงแปลมาจาก
ภาษาองักฤษ คือ Human capital แบบตรงตวั ไดถู้กน ามาใชใ้นสองความหมาย ความหมายแรก 
เป็นความหมายท่ีมองมนุษยใ์นฐานะเจา้ของแรงงานเป็นความหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป็นค าท่ีเกิดมา
ตั้งแต่สมยั อดมั สมิท ในคริสตศ์ตวรรษท่ี 18 ต่อมา Gary Becker ไดศึ้กษาคน้ควา้และก าหนดข้ึนมา
เป็นทฤษฎีท่ีเรียกวา่ทฤษฎีทุนมนุษยโ์ดยมุ่งเนน้การลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทกัษะ 
ในการท างานของบุคลากรในองคก์ร ต่อมา William ไดใ้หค้  านิยามทุนมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง 
ผลตอบแทนท่ีองคก์รไดรั้บจากความจงรักภกัดี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความพยายาม ความมุ่งมัน่
สู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรในองคก์ร (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2548) 
อีกความหมายหน่ึงเป็นความหมายตามท่ี Theodore นกัเศรษฐศาสตร์รางวลัโนเบลไดใ้หไ้วใ้นปี 
ค.ศ. 1961 (พ.ศ. 2504) ในบทความช่ือ Investment in human capital ในวารสาร American 
Economic Review บา้นเราเร่ิมไดย้นิค าวา่ Human Capital ในความหมายน้ีกนัในราวปี พ.ศ. 2544 
(ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2550, หนา้ 2) โดย Schultz ใหค้วามหมายค าวา่ “ทุนมนุษย”์ ในบทความ
ของเขาวา่ หมายถึง ความสามารถหลาย ๆ อยา่งท่ีอยูใ่นตวัคน ทั้งท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือ
เกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียนีส์เฉพาะของแต่ละบุคคลซ่ึงจะเป็นตวับ่งช้ี
ความสามารถ คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพิ่มข้ึนเม่ือมีการลงทุน 
ท่ีเหมาะสม (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551, หนา้ 2) 
 การท่ีองคก์ารไดน้ าทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ร่วมงานด าเนินการภายในองคก์รนั้นตอ้งผา่น
กระบวนการต่าง ๆ หลายขั้นตอนของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่กระบวนการสรรหา คดัเลือก 
ทดสอบ สมัภาษณ์ ฝึกอบรม การพฒันา ซ่ึงในแต่ละกระบวนการนั้นทางองคก์รตอ้งสูญเสีย
ทรัพยากรมากมายทั้งท่ีเป็นไม่เป็นตวัเงินและเป็นตวัเงิน เช่น ค่าใชจ่้ายในการสรรหาของเจา้หนา้ท่ี
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สรรหา ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพฒันา การสูญเสียเวลาในการท างาน ซ่ึงหากรวมตน้ทุนในการรับ
บุคคลากรเขา้มาด าเนินงานกน็บัเป็นค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งจ่ายเป็นจ านวนมากและหากองคก์รไหนมีอตัรา
การลาออกของพนกังานสูงกจ็ะตอ้งสูญเสียตน้ทุนในการด าเนินการต่างเป็นจ านวนมาก 
 นอกเหนือจากท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียตน้ทุนในการด าเนินการดว้ยแลว้ในมุมมองของ
กระบวนการผลิตนั้น องคก์รตอ้งสูญเสียบุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในงานหรือมีทกัษะ 
ในการท างาน จึงท าใหผ้ลผลิตมีจ านวนลดลง ปัจจุบนั บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ก าลงั
ประสบปัญหาการลาออกของพนกังานเป็นจ านวนมาก จากขอ้มูลตั้งแต่เดือนมกราคม-เดือนมีนาคม 
พ.ศ. 2558 พบวา่ อตัราการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง มีค่า 7.58% 
มีแนวโนม้เพิม่สูงข้ึนเร่ือย ๆ เม่ือเปรียบเทียบกบัปี พ.ศ. 2557 ซ่ึงมีอตัราการลาออกเฉล่ียอยูท่ี่ 4.89% 
นบัวา่บริษทั ก าลงัประสบปัญหาอยา่งมากเร่ืองการบริหารจดัการ อนัเน่ืองมาจากการลาออก 
ท่ีมีปริมาณเพิม่สูงข้ึน ผูว้ิจยัจึงจ าเป็นตอ้งท าการศึกษา สาเหตุของการลาออกของพนกังาน  
บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง เพื่อตอ้งการมาตรการลดอตัราการลาออก การลดตน้ทุน 
ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 
 
ตารางท่ี 1  สถิติการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัฉะเชิงเทรา             
                  ปี พ.ศ. 2557 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 
 

ค่ำเฉลีย่กำรลำออก ปี 2557 ค่ำเฉลีย่กำรลำออก (มกรำคม-มีนำคม) พ.ศ. 2558 

4.89% 7.58% 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา 
 2.  เพื่อศึกษาผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 3.  เพื่อเสนอแนะมาตรการลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
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กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 การศึกษางานวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดก้รอบแนวคิดจากการสงัเคราะห์โดยทบทวนเอกสาร 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัสาเหตุการลาออกและความตั้งใจลาออกสามารถสรุปได ้
กรอบแนวคิดดงัน้ี 
 
     ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงสาเหตุจากการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 2.  ทราบถึงผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 3.  เพื่อรวบรวมขอ้เสนอแนะมาก าหนดมาตรการ การลดอตัราการลาออกของพนกังาน
บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

สำเหตุกำรลำออก 
1.  ปัญหาครอบครัว, ส่วนตวั 
2.  ไม่มีโอกาสโอกาสเติบโต 
3.  ไม่ชอบงานท่ีท าไม่ทา้ทาย ไม่ตรงสายงาน 
4.  รายไดส้วสัดิการ 
5.  ผูบ้งัคบับญัชา 
6.  เพื่อนร่วมงาน 
7.  ลกัษณะงานหรือสภาพการท างาน 
8.  ไดง้านใหม่ 
9.  ประกอบธุรกิจส่วนตวั 
10.  ศึกษาต่อ 
11.  สุขภาพร่างกาย 
12.  มีปัญหาการเดินทาง 

ความตั้งใจลาออก 
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ขอบเขตของกำรวจิยั 
 1.  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุง้เนน้ศึกษาเก่ียวกบัสาเหตุการลาออก ผลกระทบจากการลาออก และ 
มาตราป้องกนัการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 2.  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษาพนกังานท่ีลาออกของบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัฉะเชิงเทรา ในช่วงเดือนสิงหาคม-เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 จ านวน 27 คน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 อตัราการลาออก (Turnover rate) หมายถึง อตัราการเปรียบเทียบจ านวนพนกังาน 
ท่ีลาออกกบัจ านวนเฉล่ียของพนกังานทั้งหมดของบริษทั  
 การลาออก หมายถึง ระดบัความมุ่งหวงัหรือระดบัความตอ้งการของพนกังานท่ีจะส้ินสุด
สภาพการเป็น สมาชิกขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั 
 ผลกระทบจากการลาออก หมายถึง ผลกระทบท่ีบริษทัไดรั้บจากการท่ีพนกังานลาออก
โดยสูญเสียในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 มาตรการลดอตัราการลาออก หมายถึง นโยบายหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริม 
การลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
 การโอนยา้ย หมายถึง การปรับเปล่ียนต าแหน่งหนา้ท่ีใหก้บัพนกังานจากจุดหน่ึงไปยงัอีก
จุดหน่ึง 
 ปัญหาครอบครัว ส่วนตวั หมายถึง ปัญหาซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสมาชิกคนในครอบครัวท่ีส่งผล
กระทบถึงตวัเอง  
 On the job training (OJT) หมายถึง เป็นเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกปฏิบติั
จริงจากสถานท่ีจริง เป็นการใหค้  าแนะน าเชิงปฏิบติัในลกัษณะตวัต่อตวั  
 ผลิต 1, 2 ซ่ึงประกอบดว้ยส่วนงาน แขวนเป็ดเป็น ผลิตเลือด เกบ็ขน ปอกกาว แขวนเป็ด
หอ้งแหนบ แหนบขน ตรวจแหนบ ลว้งเคร่ืองใน บรรจุเคร่ืองใน ผลิตเคร่ืองใน สภาพการท างาน
ค่อนขา้งมีกล่ินคาวเป็ด มีเสียงดงัจากเคร่ืองจกัร บางหอ้งมีอากาศร้อน บางหอ้งตอ้งสมัผสักบัน ้าแขง็ 
 ส่วนผลิต 3 ประกอบดว้ยส่วนงาน ช าแหละ เป็ดพร้อมยา่ง คดัแยก จดัเตรียมบรรจุภณัฑ ์
อนามยั สภาพการท างานอุณภูมิหอ้งอยูท่ี่ 15 องศา บางส่วนตอ้งใชมี้ดในการตดัแต่งช้ินเน้ือ 
บางส่วนตอ้งสมัผสักบัน ้าแขง็ตลอดเวลา 
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 คลงัสินคา้ ประกอบดว้ยส่วนงาน จดัเตรียมสินคา้ บรรจุสินคา้ แช่เยน็ แช่แขง็ โหลด
สินคา้ ขบัรถโฟลคลิฟ บาร์โคด๊ อุณภูมิหอ้งทัว่ไป 1-2 องศา อุณภูมิหอ้งแช่แขง็ -15 -30 องศา 
ลกัษณะงานทัว่ไป ยก แบก หาม 
 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป หมายถึง หน่วยงานสนบัสนุน เช่น แผนกบุคคลและธุรการ  
แผนกเทคโนโลยสีารสนเทศ แผนกความปลอดภยัและอาชีวอนามยั 
 ฝ่ายบญัชี หมายถึง หน่วยงานท่ีด าเนินกิจกรรมดา้นการท าบญัชี บญัชีและการเงิน บญัชี
ตน้ทุน สินเช่ือ และจดัซ้ือ  
 ฝ่ายการตลาด หมายถึง หน่วยงานขายและสนบัการขาย ประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ีขาย 
ธุรการขาย บริหารการตลาด 
 ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือความช านาญรวมถึง
ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสัง่สมอยูใ่นตวัเองและสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมกนัเขา้ดว้ยกนั 
จนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์รหรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รนั้น 
มีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัมาตรการลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
มาประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีการลาออก 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัผลกระทบจากการลาออกของพนกังานต่อองคก์ร 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิทฤษฎกีารลาออก 
 ความหมายการลาออก 
 ชนดัดา ยงัสี (2549) ไดนิ้ยามความหมายของความตั้งใจในการลาออกและความหมาย
ของแนวโนม้ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง ระดบัความมุ่งหวงัหรือระดบัความตอ้งการของ
พนกังานท่ีจะส้ินสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัโดยสมคัรใจ   
 ผกามาศ จนัตะ๊ (2550) ความตั้งใจท่ีจะลาออกนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีส าคญัท่ีเป็นแนวโนม้
ในการลาออกของพนกังานซ่ึงการลาออกนั้นสามารถส่งผลดีต่อองคก์ารเม่ือพนกังานท่ีออกไปนั้น
ไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและในทางตรงกนัขา้มจะส่งผลเสียต่อองคก์าร 
หากพนกังานเป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพหาไดย้าก ซ่ึงอาจท าใหอ้งคก์ารสูญเสียค่าใชจ่้ายในส่วนน้ีไป  
 Mowday, Porter, and Steers (1982) ใหค้วามหมายความตั้งใจท่ีจะลาออกวา่ หมายถึง 
ความตอ้งการหรือความตั้งใจของบุคคลท่ีจะไดรั้บผลกระทบมาจากปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานและปัจจยั 
ท่ีไม่เก่ียวกบการท างาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือหรือมีผลกระทบต่อชีวติการท างานจน 
ลาออกจากงานท่ีท าอยู ่ 
 Mobley (1982) ไดใ้หนิ้ยามของความตั้งใจท่ีจะลาออกวา่เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมาของ
บุคคลใน คือ ความตั้งใจท่ีจะคน้หาส่ิงใหม่ ๆ และความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงความตั้งใจท่ีจะคน้หา
จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมการคน้หาในรูปแบบต่าง ๆ และจะส่งผลใหเ้กิดแนวโนม้ความตั้งใจ 
ท่ีจะลาออก ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในขั้นสุดทา้ย  
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 Kong, Charlot, Brinchmann, and Fall (2004) ใหค้วามหมายของการตั้งใจท่ีจะลาออก 
จากงานไวว้า่เป็นความตั้งใจของพนกังานในการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งสมคัรใจ 
โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออกจากงาน 
 Loughead and Black (1990) ไดใ้หค้วามหมายของการเปล่ียนงานไวว้า่ ปัจจยัท่ีส าคญั 
ท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงานของบุคลากร คือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเขาตอ้งการกบัส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากงาน ส่วนปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลทางออ้ม 
ต่อสถานภาพของชีวิต ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและโอกาสการเปล่ียนงาน 
 Doering and Rhodes (1989) ไดเ้สนอตวัแบบการเปล่ียนแปลงอาชีพท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงอาชีพหรืองานนั้น คือ ความพึงพอใจในการซ่ึงไดรั้บผลกระทบ 
มาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของงาน ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยั 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัภายนอกองคก์ร 
 Pigors and Meyers (1973) ไดใ้หค้วามหมายการลาออกวา่หมายถึง การเคล่ือนไหว 
หรือเปล่ียนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเขา้และออกจากองคก์ารโดยครอบคลุม 
การเขา้ท างาน (Job accessions) และการออกจากงาน (Job separations) Price (1977) ใหค้วาม
หมายถึง ระดบัของการเคล่ือนไหว โดยเนน้ถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้มขอบเขต 
การเป็นสมาชิกขององคก์รซ่ึงเนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ส่วน Sayless and 
Strauss (1977) ใหค้วามหมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้งพนกังานและการจา้งพนกังานใหม่ 
เขา้มาท างานหรือการเขา้ท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองคก์ารสาหรับการเขา้ท างาน 
มีความหมายหมุนเวียนท างานท่ีเกิดข้ึนโดยท่ีพนกังานสมคัรใจ (Voluntary) และไม่สมคัรใจ 
(Involuntary) ทั้งโดยหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ได ้การลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจาก
นายจา้ง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไดม้กัเกิดในรูปท่ีนายจา้งควบคุมเร่ืองของเงินเดือน ค่าจา้ง 
ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไปส าหรับการออก
จากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ ความเจบ็ป่วย การเกษียณอายงุาน การตาย และการตั้งครรภ ์
เป็นตน้ ขณะท่ี Arnold and Feldman (1982) ใหค้วามหมายวา่เป็นความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
(Intention to quit) และความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ (Intention to search alternatives) 
 จากความหมายขา้งตน้จึงสามารถสรุปไดว้า่ ความตั้งใจท่ีจะลาออกนั้น หมายถึง  
การตดัสินใจหรือความตอ้งการของพนกังานท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัในการท างานและปัจจยั 
ท่ีไม่เก่ียวกบังาน จนท าใหพ้นกังานเกิดการเปล่ียนแปลงและมีผลกระทบต่อชีวิตพนกังาน 
จนพนกังาน มีความรู้สึกตอ้งการคน้หาส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานและส่งผลต่อพฤติกรรมความตั้งใจ 
ท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด 
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 แนวคดิเร่ืองการลาออก 
 การลาออกจากงานเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแต่ละคนใชใ้นการเลือก
เก่ียวกบัชีวิตการท างานของเขาจากทางเลือกท่ีมีตั้งแต่ 2 ทางเลือกข้ึนไปวา่เขาควรจะยงัคงท างานต่อ
หรือลาออกจากองคก์ารปัจจุบนัท่ีเขาก าลงัท างานอยูแ่ต่กอ็าจเป็นไปไดท่ี้บางคนเลือกท่ีจะทนท างาน
ไปสกัระยะจนกวา่จะหางานท่ีถูกใจมากกวา่ไดจึ้งค่อยลาออก เป็นตน้ (สายชล สุนทรอภิชาติ, 2547, 
หนา้ 8) 
 แนวความคิดของ March and Hebert (1958 อา้งถึงใน สายชล สุนทรอภิชาติ, 2547, 
หนา้ 15) ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบสองส่วน คือ การตระหนกัถึง
ความตอ้งการลาออกและการตระหนกัถึงความสะดวกในการเปล่ียนงาน ความพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอใจในลกัษณะต่าง ๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตน้  
และพิจารณาการคาดการณ์ถึงผลท่ีไดซ่ึ้งสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน และสภาพการท างาน 
ขณะเดียวกนักจ็ะเปรียบเทียบกบังานท่ีท าและบทบาทท่ีไดรั้บวา่มีความเหมาะสมเท่าใดส าหรับ
ความเป็นไปไดท่ี้จะไดง้านใหม่กจ็ะเป็นส่วนน ามาพิจารณาประกอบในการตดัสินใจลาออกจากงาน  
 แนวความคิดของ Price (1977 อา้งถึงใน สายชล สุนทรอภิชาติ, 2547, หนา้ 16) ไดเ้สนอ
ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานโดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างาน 
มีผลต่อการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานโดยสมคัรใจมาจากสาเหตุ 5 ประการ ไดแ้ก่  
การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บจากองคก์ารมากและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ภายในองคก์ารและเคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร และการส่ือสารท่ีเป็นทางการและการรวมอ านาจ 
 แนวความคิดของ Decotiis and Summer (1987 อา้งถึงใน สายชล สุนทรอภิชาติ, 2547, 
หนา้ 17) ไดเ้สนอเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารเขา้เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อการลาออก 
จากงาน ดงัน้ี 1) คุณลกัษณะเชิงบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ชัว่โมงการท างาน  
การด ารงต าแหน่ง 2) คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ประกอบดว้ย โครงสร้างขององคก์าร  
ความพึงพอใจในงาน ขวญัในการปฏิบติังาน ผลประโยชน์ขององคก์าร 
 สาเหตุการลาออก 
 ปัจจุบนัการลาออกส าหรับคนท างานมีดว้ยกนัหลากหลายเหตุผลซ่ึง JobsDB ไดท้ า 
การส ารวจดชันีความสุขของพนกังาน ประจ าปี พ.ศ. 2558 ข้ึน ผลส ารวจความสุขกบังานท่ีท า 
ในปัจจุบนัของคนท างานค่อนขา้งมีความสุข แต่กมี็คนท างานจ านวนหน่ึงท่ีไม่ค่อยมีความสุข 
กบังานท่ีท าในปัจจุบนัจึงเป็นเหตุท่ีท าใหค้นท างานคิดจะลาออก  

 
 
 
 

http://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%93-%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%81-%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81


9 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2  รายงาน Happy meter โดย JobsDB ประเทศไทยจดัท าข้ึนระหวา่งเดือนเมษายน พ.ศ. 2558  
 
 โดยมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 1,452 คน เป็นผูต้อบแบบสอบถามในฝ่ายบุคคล 
และธุรการ ฝ่ายบญัชี ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ ฝ่ายขายและบริการลูกคา้ ฝ่ายพฒันารุกิจ และ 
ฝ่ายการตลาด จากหลากหลายประเภทธุรกิจอาทิ ภาคบริการการเงิน เทคโนโลยสีารสนเทศ  
การพาณิชยแ์ละจดัส่งสินคา้ โดยมีสดัส่วนผูต้อบแบบสอบถามในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 83 
เปอร์เซ็นตแ์ละท่ีเหลือเป็นมาจากภาคกลางและภาคตะวนัออก 
 เหตุผลทีค่นอยากลาออกจากงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3   เหตุผลท่ีคนอยากลาออกจากงาน 
  

http://th.jobsdb.com/th-th/wp-content/uploads/sites/3/2015/05/%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99.png
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 ซ่ึงไดท้  าการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูลพนกังานท่ีลาออกจากองคก์รโดยสมคัรใจวา่มีเหตุผล
อะไรบา้ง ในการเกบ็ขอ้มูลคร้ังน้ีไดส้อบถามจากพนกังานจ านวนถึง 19,000 คน ซ่ึงสามารถ 
สรุปสาเหตุท่ีพนกังานลาออกจากองคก์รไดด้งัภาพท่ี 4  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  สรุปสาเหตุท่ีพนกังานลาออกจากองคก์ร 
 
 จากผลการส ารวจจะเห็นวา่ สาเหตุส่วนใหญ่ท่ีพนกังานอยากลาออกนั้นเป็นสาเหตุ 
ท่ีมาจากเร่ืองของค่าจา้งเงินเดือนเพยีง 12% เท่านั้น เป็นสาเหตุจากเร่ืองอ่ืน ๆ เช่น ขาดโอกาส 
การเติบโต หวัหนา้ไม่เอาใจใส่ งานทีท าน่าเบ่ือไม่มีอะไรทา้ทาย 
 จากผลการส ารวจล่าสุดของ Career builder เม่ือตน้ปี ค.ศ. 2014 อตัราการวา่งงานของ
แรงงานในประเทศไทยอยูใ่นช่วงท่ีต ่าประมาณ 1% แสดงวา่มีคนวา่งงานเพียง 1 คนจาก 100 คน 
Career builder ไดส้ ารวจพนกังานท่ีลาออกจากงานในช่วงตน้ปี ค.ศ. 2014 พบวา่ 
 1.  ไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่54%  
 2.  ไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 45%  
 3.  งานไม่มี Work-life balance 39%  
 4.  ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีต ่ากวา่ตลาดทัว่ไปในต าแหน่งงานเดียวกนั 39%  
 5.  งานท่ีท าเครียดมาก 39%  
 6.  ไม่ชอบหวัหนา้ท่ีท างานดว้ยเพราะไม่มีความเป็นธรรม 37%  
 7.  ถูกมองขา้มในเร่ืองของผลงาน และไม่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 36%  
 8.  ไม่ไดรั้บการข้ึนเงินเดือนเม่ือปีท่ีผา่นมา 28% 
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 รูปแบบการลาออก 
 March and Simon (1958 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ, 2539) ซ่ึงไดเ้สนอความคิดวา่ 
การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือ การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออกและ 
การตระหนกัถึงความตอ้งการความสะดวกในการเปล่ียนงานซ่ึงบุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานท่ีท า
และตดัสินใจวา่ตนเองมีความพึงพอใจมากนอ้ยเพยีงใดความพึงพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั 
ความพึงพอใจในลกัษณะต่าง ๆ เช่น วิธีการบงัคบับญัชาค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตน้ และพิจารณา
คาดการณ์ถึงผลไดซ่ึ้งสมัพนัธ์กบัการท างาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานและสภาพการท างาน 
และจะเปรียบกบังานท่ีท าและบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายวา่มีความเหมาะสมเพียงใด Mobley (1978 
อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ, 2539) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงานระหวา่งความพงึพอใจ 
ในการท างานและการออกหรือเปล่ียนงานโดยสมคัรใจซ่ึงประกอบดว้ยอายกุารด ารงต าแหน่ง 
เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความน่าจะเป็นท่ีจะคน้พบทางเลือกท่ียอมรับได้
ท าใหเ้กิดความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่และผลสุดทา้ยกจ็ะเกิดเป็น
พฤติกรรมการลาออกจากองคก์ารข้ึน 

Gerhart (1990, p. 475) ไดเ้สนอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจไดอ้ธิบายวา่ 
นอกจากความพึงพอใจในงานท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกแลว้ อายงุาน อตัราการวา่งงานและ 
การรับรู้ความง่ายของการเคล่ือนยา้ยงานกมี็ผลต่อการลาออกและอตัราการวา่งงานและอายงุาน 
มีความสมัพนัธ์ในทางลบกบัการลาออก นอกจากน้ี อตัราการวา่งงานยงัเป็นตวัแปรส่งผลต่อ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
ในขณะท่ีอตัราการวา่งงานและทกัษะความสามารถในงานจะส่งผลต่อการรับรู้ความง่าย 
ต่อการเคล่ือนยา้ยงานซ่ึงส่งผลต่อการลาออกในท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 5  ตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจ 
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จุรีพร กาญจนการุญ (2536, หนา้ 48) ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงาน 
มีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือ การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออกและการตระหนกัถึงความสะดวก
ในการเปล่ียนงาน แผนภาพ แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานท่ีท าและตดัสินวา่ตนเอง
มีความพอใจมากนอ้ยเพียงไร ความพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในประเภทของงาน 
ดา้นต่าง ๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บและการพิจารณาคาดการณ์ถึงผลได ้
ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานและสภาพการท างานซ่ึงจะท าการเปรียบเทียบกบั
งานท่ีท าบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บวา่เหมาะสมกนัหรือไม่อยา่งไรส าหรับความเป็นไปไดท่ี้จะได ้
งานใหม่จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะน ามาพจิารณาประกอบในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 6  การลาออกจากงาน 
 
 อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกลุ (2541, หนา้ 15) เสนอแนวคิดไวว้า่ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความเป็นทางการ ระบบการ
ส่ือสารภายใน ความยติุธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองคก์ร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและอาย ุ
ส าหรับตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ การรวมอ านาจ ความซ ้าซาก
จ าเจของงาน โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั โอกาสในการปฏิบติังานใน องคก์รในอดีต
และความขดัแยง้ในบทบาท โดยท่ีความพงึพอใจในงานจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการแสวงหา
งาน และการแสวงหางานจะมีผลทางบวกต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกและเป็นตวัแปรท่ีส่งผลให้
บุคคลตดัสินใจลาออก ส่วนตวัแปรอีก 2 ตวั คือ ระดบัการศึกษาและสถานภาพสมรส ยงัไม่ทราบ 
แน่ชดัวา่ มีความสัมพนัธ์ทางใดกบัการลาออกดงัภาพท่ี 5 
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ภาพท่ี 7  ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
 
 Price (1977, pp. 66-91) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงาน 
โดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงาน
โดยสมคัรใจ ซ่ึงเบ้ืองหลงัความพึงพอใจในการท างานนั้นมาจาก 5 สาเหตุคือ 
 1.  การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์รมาก  
 2.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์ร 
 3.  เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร ลกัษณะการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน หมายถึง 
ขอ้มูลท่ีใชส่ื้อสารในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส่งไปมาระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 
 4.  การส่ือสารท่ีเป็นทางการ หมายถึง การส่ือสารในองคก์รจะมีลกัษณะเป็นทางการมาก  
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 5.  การรวมอ านาจ หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองคก์รมีลกัษณะการรวมอ านาจ
เขา้สู่ศูนยก์ลางนอ้ย 

 

 
 
ภาพท่ี 8  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานโดยสมคัรใจ (Price, 1977, pp. 66-91) 
 
 ภารดี บุตรศกัด์ิศรี (2540, หนา้ 8) ไดศึ้กษาและวจิยัโดยการทดสอบตวัแบบของ Price
เสนอตวัแบบใหม่โดยมองโอกาสในการเลือกงานน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจงาน 
เพราะวา่เกิดการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนักบัองคก์รอ่ืนดงัแผนภาพ 
 

 
 
ภาพท่ี 9  ตวัแบบใหม่โดยมองโอกาสในการเลือกงานน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ 
                งาน (ภารดี บุตรศกัด์ิศรี, 2540, p. 8) 
 
 ลกัษณะมองเห็นภาพพจน์ท่ีเด่นชดัข้ึนระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและ 
การลาออกหรือเปล่ียนงานโดยสมคัรใจจากแผนภาพซ่ึงประกอบดว้ย อาย ุการด ารงต าแหน่ง 
เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความน่าจะเป็นท่ีจะคน้พบทางเลือก 
ท่ียอมรับไดท้ าใหเ้กิดความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่พร้อมทั้งการประเมิน
เก่ียวกบัทางเลือกความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูใ่นองคก์ร ตลอดจนการตดัสินใจท่ีจะลาออก 
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จากตวัแบบน้ีสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการท างานนั้น อาจน าไปสู่แนวความคิดท่ีจะลาออก  
และความตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่ท่ีท าใหบุ้คคลมีความตั้งใจท่ีจะลาออกและในท่ีสุดจะเกิด
พฤติกรรมการลาออกจากองคก์รได ้ผลการศึกษาจากงานวิจยัต่าง ๆ ใหข้อ้สนบัสนุนวา่  
ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก นอกจากน้ี นกัวิชาการหลายท่านได้
ท าการทดสอบตวัแบบตาม แนวความคิดของ Mobblev (1982) พบวา่ ความพึงพอใจในงานจะเป็น
ส่ิงท่ีสามารถคาดการณ์การลาออกหรือเปล่ียนงานของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดีเป็นการสนบัสนุน 
ตวัแบบตามแนวความคิดของ Mobblev (1982) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 10  ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก (Mobblev, 1982,  
                 pp. 408-414) 
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แนวคดิเกีย่วกบัผลกระทบจากการลาออกของพนักงานต่อองค์กร 
 การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดบัองคก์ารเม่ือพนกังานลาออกก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อ
องคก์รในหลาย ๆ ดา้นดงัน้ี (สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 2543, หนา้ 22-24 อา้งถึงใน ธนาพร รัตนนิตย,์ 
2548) 
 1.  เพิ่มค่าใชจ่้ายในการสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน เม่ือมีพนกังานลาออก 
จากองคก์รกมี็ความจ าเป็นตอ้งรับพนกังานเขา้มาทดแทนต าแหน่งท่ีวา่ง ซ่ึงจะเขา้สูก้ระบวนการ
สรรหาและคดัเลือกโดยแต่ละขั้นตอนต่างมีค่าใชจ่้ายทั้งส้ิน 
 2.  ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพนกังาน โดยพนกังานใหม่จะไม่สามารถท างานไดท้นัที 
จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเรียนรู้ก่อนการปฏิบติังาน 
 3.  ค่าใชจ่้ายอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น ชุดยนิูฟอร์ม ค่าบตัรพนกังาน 
 4.  เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีต่อองคก์ร องคก์รท่ีมีการลาออกของพนกังานในอตัราท่ีสูงจะท า
ใหภ้าพพจน์ในสายตาสาธารณชนเสียไปและสมาชิกในองคก์รเสียขวญั 
 ค่าใช้จ่ายทีม่ีคนลาออกจากงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 11  ค่าใชจ่้ายท่ีมีคนลาออกจากงาน 
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ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั ผลติเป็ด เอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวดัฉะเชิงเทรา 
 กวา่ 17 ปี บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา ด าเนินธุรกิจเป็ดเน้ือ 
และผลิตภณัฑจ์ากเป็ดครบวงจร ปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับมาตรฐานโรงงานส่งออกชั้นแนวหนา้ 
สินคา้ไดรั้บรองมาตรฐานการผลิตท่ีดี (GMP) และระบบการผลิตอาหารปลอดภยั (HACCP)  
ธุรกิจบริษทัขยายตวัต่อเน่ืองและเติบโตอยา่งมัน่คง บริษทัมีความยนิดีท่ีจะเปิดโอกาสบุคลากรท่ีมี
วิสยัทศัน์ตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ และมีความรักในงานท่ีทา้ทาย เพื่อมาเป็นส่วนหน่ึงของ
การพฒันาไปกบับริษทัในอนาคต 
 วสัิยทศัน์ 
 “เป็นผูเ้ช่ียวชาญในธุรกิจเป็ด เติบโตดว้ยนวตักรรม ส่งมอบสินคา้ท่ีมีคุณภาพ 
ดว้ยความจริงใจและเป็นมิตร” 
 พนัธกจิ 
 1.  มุ่งเนน้คุณภาพและมาตรฐานทัว่ทั้งองคก์ร 
 2.  จดัการซพัพลายเชนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  ส่งมอบคุณค่าสูงสุดใหก้บัลูกคา้ 
 4.  พฒันาองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวกบัธุรกิจเป็ด 
 5. น านวตักรรมเขา้มาใชใ้นการจดัการธุรกิจ 
 6.  เสริมสร้างพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
 7.  มุ่งเนน้ประโยชน์ในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนืต่อคู่คา้พนัธมิตรธุรกิจรวมถึงชุมชน 
และส่ิงแวดลอ้ม 
 ค่านิยมองค์กร 
 1.  จิตวิญญาณแห่งการประกอบการ เราเช่ือวา่จิตวิญญาณของการเป็นผูป้ระกอบการ 
ท่ีมีคุณลกัษณะของความมุ่งมัน่ ความมัน่ใจ ความกลา้เส่ียง การแสวงหาขอ้มูลและโอกาส  
การมุ่งเนน้คุณภาพ การวางแผนจะเป็นหวัใจหลกัในการน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 
 2.  ความจริงใจและเป็นมิตร เราเช่ือวา่การปฏิบติัอยา่งจริงใจและเป็นมิตรต่อทุกคน 
ท่ีเก่ียวขอ้งจะสามารถสร้างสงัคมแห่งความสุขก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ียิง่ใหญ่และยัง่ยนื 
 3.  ส านึกในความรับผดิชอบ ความส านึกในบทบาทหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ รวมถึง 
การรักษาพนัธะสญัญาท่ีมีต่อบุคลากร ชุมชน ลูกคา้ และคู่คา้ ท าใหเ้รามีคุณค่าต่อสงัคมและชุมชน 
 สวัสดิการของ บริษัท บริษัท ผลติเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 1.  กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
 2.  เงินช่วยเหลือสมรส ฌาปนกิจ 
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 3.  โบนสัประจ าปี  
 4.  ชุดยนิูฟอร์ม  
 5.  ตรวจสุขภาพประจ าปี  
 6.  โปรแกรมฝึกอบรมพนกังานเพื่อเพิ่มศกัยภาพ  
 7.  ท่องเท่ียว/ ดูงานต่างประเทศ 
 8.  บา้นพกัฟรี 
 9.  รถประจ าต าแหน่ง (เฉพาะต าแหน่ง) 
 10.  ค่าโทรศพัท ์(เฉพาะต าแหน่ง) 
 โครงสร้างองค์กร 
 

 
 
ภาพท่ี 12  โครงสร้างองคก์รบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 นิรัตน์ สุขพรรณเจริญ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึง 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อศึกษาอิทธิพลของความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล 
กบัส่ิงแวดลอ้ม ประกอบไปดว้ยความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ความสอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบังาน ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึง จ านวน 127 คน ใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชก้ารเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามมี 5 ส่วน โดยผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามความตั้งใจท่ีจะลาออก แบบสอบถาม 
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร แบบสอบถามความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน 
ส่วนความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานและความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน 

กรรมการผู้จดัการ

ฝ่ายโรงงาน ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต
ฝ่ายบริหารงาน

ทัว่ไป
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มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก ดงันั้นหากองคก์ารตอ้งการรักษาทรัพยากรบุคคล
ไวก้บัองคก์ารจะตอ้งพฒันาส่ิงแวดลอ้มในการท างานใหมี้ความสอดคลอ้งทั้งระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร งานและหวัหนา้งาน กบัความคาดหวงัของพนกังานใหม้ากท่ีสุด 
 ศกัด์ิระพี ศรีนิเวศน ์(2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน 
ฝ่ายผลิตของ บริษทั แคนนาดอล เอเชีย จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทั แคนนาดอล เอเชีย จ ากดั 2) เปรียบเทียบลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  
3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอลเอเชีย 
จ ากดั การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจประชากร ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั การหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการค านวณตามวิธีของ “ยามาเน่” ไดจ้ านวน
ประชากร 192 คน วิเคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ทดสอบ 
ความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบทีและแบบเอฟ และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ 
และทดสอบความสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบแบบเพียรสนั ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลและลกัษณะงาน มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
โดยพนกังานเห็นดว้ยกบัลกัษณะงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้ของงาน  
การปฏิบติังาน และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัมาก ส่วนความดา้นความมัน่คงและรายได ้
เห็นดว้ยปานกลางส่วนความเห็นดว้ยนอ้ย คือ ดา้นสวสัดิการ 2) ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษารายไดต่้อเดือนและดา้นการมีภาระ
ทางครอบครัวท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 3) ปัจจยัลกัษณะงานใน  
6 ดา้น มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 บลัโชค อภิสิทธ์ิอมร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาปัจจยัจูงใจ
ภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน)  
3) ศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั 
(มหาชน) และ 4) เสนอแนะแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั 
(มหาชน) การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังาน 
บริษทัซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) จ านวน 1,909 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 330 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบแบบที  
แบบเอฟ และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั 
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มีความคิดเห็นต่อการตดัสินใจการลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน)  
ไม่แตกต่างกนั 2) ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมีความสมัพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
บริษทัฯ 3) ปัจจยัดา้นการบริหารมีความสมัพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ฯ  
โดยปัจจยัจูงใจภายในบุคคลพนกังานแสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นการบริหาร
พนกังานแสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงอาจส่งผลกระทบใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 
ในงาน 4) บริษทัควรทบทวนปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ในดา้นการพฒันาและฝึกอบรม การประเมินผล
การปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการบริหารการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลและปัจจยัดา้นการบริหาร เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บพนกังาน 
ป้องกนัแนวโนม้การลาออกจากงานและธ ารงคไ์วซ่ึ้งพนกังานท่ีมีคุณภาพกบับริษทัฯ ต่อไป 
 บุญร่วม ไทยประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง สาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของ
พนกังานบริษทั มลัดิแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี  
งานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุของการลาออกของพนกังาน บริษทั มลัดิแบกซ์ จ ากดั 
(มหาชน) และเพื่อศึกษาผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน บริษทั มลัดิแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) 
โดยมีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นพนกังานของบริษทัท่ีลาออกช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552 ถึง
เดือนมีนาคม พ.ศ. 2553 จ านวน 39 คน และผูบ้ริหารผลิต 1 2 3 จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการเกบ็ขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ แบบเจาะลึก (In depth interview) 
จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุของการลาออกท่ีเป็นสาเหตุขององคก์ร
อนัดบั 1 ภาระครอบครัวดูแลมารดาและเล้ียงดูบุตร อนัดบั 2 ปัญหาเร่ืองสุขภาพ อนัดบั 3 ประกอบ
อาชีพส่วนตวั และไดง้านใหม่ อนัดบั 4 ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน อนัดบั 5 คือ ยา้ยท่ีอยู ่
และมีครอบครัว ผลกระทบจากการลาออกของพนกังานคือคุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละเคร่ืองจกัร 
ไม่สามารถด าเนินผลิตไดต้ามแผนท่ีก าหนดไวส่้งมอบสินคา้ไม่ทนั 
 ณฏัฐพร พึ่งบา้นเกาะ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) กรณีศึกษา: ส านกังานเขตพื้นท่ีพระประโทน 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหพ้นกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) ในส านกังานเขตพื้นท่ีพระประโทน ตดัสินใจลาออกและศึกษาแนวป้องกนัการลาออก 
ท่ีส่งผลกระทบเชิงลบต่อธนาคาร ด าเนินการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถาม บุคคลท่ีลาออกจาก 
การท างานท่ีธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) ในส านกังานเขตพื้นท่ีพระประโทน 
ช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือนมกราคม ปี พ.ศ. 2553 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2554 จ านวนทั้งหมด 74 คน 
โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบโควตา (Quota sampling) ไดจ้  านวนทั้งส้ิน 30 คน และการสนทนากลุ่ม
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วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชแ้บบสหสัมพนัธ์ของเพียรสนัและวิเคราะห์แบบไคสแควร์ ผลการวิจยัพบวา่ 
พนกังานท่ีลาออกส่วนใหญ่อาย ุ26-30 ปี เป็นพนกังานธนกิจ/ ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 83.30 
และมีสาเหตุการลาออกมากท่ีสุด เน่ืองจากค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่เหมาะสมกบั 
ความรับผดิชอบ คิดเป็นร้อยละ 46.67 ตามล าดบั ระดบัความคิดเห็นต่อเร่ืองการมีส่วนร่วม 
ในองคก์ร การส่ือสาร และโอกาสการตดัสินใจลาออกจากงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการรวมอ านาจ
และความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพผูว้ิจยัพบวา่ค่าตอบแทน 
ท่ีไม่เหมาะสม และความเครียดท่ีเกิดจากการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหพ้นกังานลาออก  
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกจากงาน แต่ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในองคก์ร  
การส่ือสารและการรวมอ านาจ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง แนวทางป้องกนัการลาออก
องคก์รควรจ่ายค่าตอบแทนและจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน 
 กณัฐณี แสงพนิิจ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงานของพนกังาน 
แผนกไอซีที เซอร์วิส บริษทั เดอะแวลลูซิสเตมส์ จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  
1) ความตั้งใจการลาออกจากงานของพนกังานแผนก ไอซีที เซอร์วิส บริษทั เดอะแวลลูซิสเตมส์ 
จ ากดั 2) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองคก์ารกบัการลาออกของ
พนกังานแผนก ไอซีที เซอร์วิส บริษทั เดอะแวลลูซิสเตมส์ จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี
คือ พนกังานแผนก ไอซีที เซอร์วิส บริษทั เดอะแวลลูซิสเตมส์ จ ากดัจ านวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานในภาพรวมมีระดบัความตอ้งการลาออกอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีความส าคญัของการลาออกจากงานของ
พนกังานแผนก ไอซีที เซอร์วิส บริษทั เดอะแวลลูซิสเตมส์ จ ากดั ตามรายดา้นคืออายขุองพนกังาน
และอายกุารท างานของพนกังาน และปัจจยัดา้นองคก์รพบวา่ดา้นความกดดนัในการท างาน  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน
ของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 มยรีุ สุคนธทรัพย ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั 
เซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการลาออกของพนกังานบริษทั เซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั ตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการวิจยั คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั เซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั 
จ านวน 329 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูล 
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การตดัสินใจลาออกจากงานในระดบัมาก คือ ดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บ 
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การยอมรับถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงานส าหรับปัจจยัท่ีใหค้วามส าคญัท่ีมีผลต่อ 
การตดัสินใจลาออกมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้น 
ความรับผดิชอบส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานในระดบัมาก 
ล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ ผลส าเร็จของงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการ ดา้นการไดรั้บการยอมรับถือ ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับความสามารถในการท างาน
องคก์รไม่มีการยกยอ่งและส่งเสริมพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่น ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ 
งานท่ีรับผดิชอบไม่ตรงกบัความรู้ท่ีจบการศึกษามาดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ไม่มีส่วนร่วม 
ในการวางแผนงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดแ้ก่ ไม่ไดรั้บประสบการณ์ใหม่ ๆ 
จากงานท่ีท าปัจจยับ ารุงรักษาในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกในระดบัมากเรียงล าดบั  
ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นค่าตอบแทนเท่ากนั ดา้นต าแหน่งงาน 
ดา้นสภาพการท างาน ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกในระดบัมาก
ล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือนไม่ชดัเจน 
ดา้นการปกครอง บงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ไม่มีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่ 
การฝึกอบรม การพฒันา และการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ไดแ้ก่ ไม่มีกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังาน ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่ 
ส่วนงานท่ีรับผดิชอบมีการแบ่งงานไม่ชดัเจนท าใหง้านมีความซ ้าซอ้น ดา้นค่าตอบแทน ไดแ้ก่ 
ไดรั้บค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนการท างานในวนัหยดุในอตัราท่ีไม่เหมาะสม ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน ไดแ้ก่ บริษทัไม่มีความมัน่คงทางดา้นต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ บริษทัมีภาพลกัษณ์ไม่ดี 
 สงกรานต ์เชยเลก็ (2553) ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
แนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังานบริษทั เคมีภณัฑ ์แห่งหน่ึง งานวิจยัน้ีโดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองคก์รกบัแนวโนม้การลาออกจากงาน
ของพนกังานบริษทั เคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึง การศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน จ านวน  
332 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
ขอ้มูลเก่ียวกบัรายละเอียดส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์ร ส่วนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโนม้ในการลาออกวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS สถิติท่ีใช ้คือ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไคสแควร์ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานพนกังานมีแนวโนม้การลาออกจากงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
และความคิดเห็นดา้นปัจจยัองคก์ารพบวา่ ความกดดนัในงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คง 
ในงานความพงึพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการมีความสมัพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงาน 
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โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัแนวโนม้
การลาออกจากงานของพนกังาน  
 รินดาวรรณ พนัธ์เขียน (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแนวทางการลดปัญหาการลาออกของ
บุคลากรในงานเภสัชกรรมโรงพยาบาลอีสานอินเตอร์ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อหาปัจจยั
ส าคญัท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเภสชักรรม โรงพยาบาลอีสานอินเตอร์  
โดยท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์เชิงลึกกบับุคคลากรท่ีลาออกจากงานในช่วง
ปีงบประมาณ 2552-2554 จ านวน 12 คน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูจ่  านวน 10 คน และน าขอ้มูล 
ท่ีไดม้าวเิคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของบุคลากรและขอ้เสนอแนะใหแ้ก่หน่วยงาน 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการลาออก 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ดา้นค่าตอบแทน  
2) ปริมาณงานมากเกินผูป้ฏิบติังาน 3) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากร 
ยงัคงท างานอยูใ่นหน่วยงานไม่อยากลาออก คือ สวสัดิการของหน่วยงาน ความมัน่คง 
และความผกูพนักบัเพื่อนและท่ีท างาน โดยบุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการใหมี้การปรับปรุงในเร่ือง 
การเพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการความชดัเจนในการประเมินผลงานและความกา้วหนา้ในสายงาน 
การจดัอตัราก าลงัใหเ้หมาะสมและจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน เพือ่เป็นการสร้าง
ความพึงพอใจแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนักบัท่ีท างานใหแ้ก่บุคลากร 
 กณัตนา ระบอบ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทั อ้ึงกุ่ยเฮงสกลนคร จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยักระตุน้การท างาน 
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั 6 ดา้น คือ ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของบริษทั ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพ 
การท างาน ดา้นการปกครองกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน เกบ็รวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 180 ตวัอยา่ง สถิติวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา 
คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติอนุมานในการทดสอบสมมุติฐาน
คือ t-test, F-test (One-way ANOVA) จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีพนกังานคิดวา่มีผลต่อ 
การปฏิบติังานในระดบัมากมี 5 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความเจริญเติบโต ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ และดา้นการไดรั้บความกา้วหนา้พนกังาน
คิดวา่มีผลต่อการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังาน พนกังานคิดวา่ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีอิทธิพลมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและ 
การบริหารของบริษทั ส าหรับดา้นเงินเดือน พนกังานคิดวา่มีอิทธิพลในระดบัปานกลาง ดงันั้น 
บริษทัควรสร้างความสามคัคีในองคก์ร ใหค้วามส าคญักบัพนกังานใหพ้นกังานมีความรู้สึก 
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เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อช่วยพฒันาองคก์รและสร้างความภูมิใจในการปฏิบติังาน 
 ปิติญา เพญ็บ ารุง (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทั เอสดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทั เอสดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดั โดยไดศึ้กษาปัจจยัพื้นฐานประกอบดว้ย 2 ส่วน
ดงัต่อไปน้ี 1) ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออก คือปัจจยัดา้นลกัษณะประชากร
ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ภูมิล าเนา ระดบัการศึกษา รายไดแ้ละปัจจยัสาเหตุ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
องคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นตวับุคคล 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่
ของพนกังาน คือ ปัจจยัจูงใจหลกั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบั
ถือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ปัจจยัจูงใจรอง ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีท า  
ดา้นนโยบายและการบริหารงานองคก์าร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการดา้นความมัน่คงในการท างาน
และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานนอกจากนั้นไดส้ ารวจความคิดเห็นในการตดัสินใจลาออกของ
พนกังาน ทั้งน้ีเพื่อน าผลการวิจยัไปใชว้างแผนและก าหนดนโยบายดา้นการบริหารบุคคลของบริษทั 
เอส ดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดัต่อไป กลุ่มเป้าหมายของงานวิจยัน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน 235 คน
ใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมุติฐานโดยใชส้ถิติ Z-test, F-test และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่  
ปัจจยัลกัษณะประชากรไม่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออก
ของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะองคก์าร ดา้นลกัษณะงาน ส่วนปัจจยัจูงใจไม่มีอิทธิพลต่อการ 
คงอยูข่องพนกังาน บริษทั เอสดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดั 
 รัชต นาคสมบติั (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัความเครียด 
ในการท างานกบัแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน กรณีศึกษา กลุ่มอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมี และกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบั
ความเครียดในการปฏิบติังาน 2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการท างานกบัระดบัความเครียด 
ในการปฏิบติังาน 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียด จากการปฏิบติังานและแนวโนม้ความตั้งใจ
ท่ีจะลาออก โดยท าการพจิารณาศึกษากลุ่มตวัอยา่งจากกลุ่ม อุตสาหกรรมปิโตรเคมีและกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 2 กลุ่มอุตสาหกรรมมีความส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจของ 
ประเทศไทย โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลในเร่ืองปัจจยัในการท างาน ระดบัความเครียด
ในการปฏิบติังาน และแนวโนม้ความตั้งในใจในการลาออกจากพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม  
ปิโตรเคมีจ านวน 299 คน และกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์จ านวน 326 คนดว้ยวิธีการวิจยั 
เชิงปริมาณ จากนั้นท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาความสมัพนัธ์ทางสถิติโดยอาศยัเคร่ืองมือ 
ทางสถิติส าเร็จรูปช่วยการวิเคราะห์ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมี มีปัจจยั 
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ในการท างานอยูใ่นระดบัดี ระดบัความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบั
แนวโนม้ความตั้งในการลาออกของพนกังานจะอยูใ่นระดบัต ่า ปัจจยัในการท างานมีความสัมพนัธ์
ระดบัความเครียดอยา่งมีนยัส าคญั และระดบัความเครียดในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบั
แนวโนม้ในการลาออกของพนกังานมีนยัส าคญัในส่วนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์มีปัจจยั 
ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัแนวโนม้ความตั้งในการลาออกของพนกังานจะอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัในการท างาน 
มีความมีความสมัพนัธ์ต่อระดบัความเครียดมีนยัส าคญั และระดบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กบัแนวโนม้ในการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 
 อุไรรัตน์ สุบรรณวิลาศ (2551) ไดศึ้กษาปัญหาการลาออกของพยาบาลและผูช่้วยพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงมีความขาดแคลนเป็นอยา่งมากผูว้จิยัจึงศึกษาการลาออกและสาเหตุ 
การลาออกท่ีเกิดข้ึนโดยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อายอุายงุาน 
ภูมิล าเนา ฯลฯ และปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ โรงพยาบาลอ่ืน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ในการศึกษาเป็นพยาบาลและผูช่้วยพยาบาล สงักดัฝ่ายพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ท่ีก าลงัด าเนิน
เร่ืองขออนุมติัลาออกในระหวา่งวนัท่ี 1 มีนาคม ถึง 30 กนัยายน พ.ศ. 2550 จ านวน 154 คน  
เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบบนัทึกขอ้มูลส่วนบุคคลของลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ สาเหตุการลาออกเกิดข้ึนมาก
ในกลุ่มบุคลากรท่ีมีอายแุละอายงุานนอ้ย (ไม่เกิน 2 ปี) เงินเดือนนอ้ยแต่มกัเป็นสาเหตุร่วมกนั  
โดยสาเหตุการลาออกอนัดบัแรก คือ การยา้ยกลบัภูมิล าเนา รองลงมา คือ เร่ืองเงินเดือนค่าตอบแทน 
นอ้ยและภาระงานหนกัเม่ือพจิารณาสาเหตุเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่ม พบวา่ แต่ละกลุ่มระบุสาเหตุ
การลาออกคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองคก์ารซ่ึงส่งผลกระทบ
ต่อบุคลากรกลุ่มนั้น ๆ 
 สายชล สุนทรอภิชาติ (2547) ไดศึ้กษาความตอ้งการลาออกของพนกังาน 
ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด (ระยอง) วา่มีระดบัความตอ้งการลาออกของพนกังาน 
มากนอ้ยข้ึนอยูก่บัปัจจยัใดบา้งโดยส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง 398 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัระดบัความตอ้งการลาออกของพนกังานในเร่ืองการวางแผนเปล่ียนงาน คือ ปัจจยับริษทั 
และนโยบายการบริหาร บรรยากาศในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความมัน่คง เงินเดือน และชีวิตส่วนตวั ส่วนความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และการอ านวย มีความสมัพนัธ์กบัการวางแผนเปล่ียนงาน 
 สืบศิริ รุ่งเรืองบุญศิริ (2556) ไดศึ้กษาความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และการรับรู้ต่อพฤติกรรมการน าของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมรมเคร่ืองนุ่งห่มจงัหวดักรุงเทพมหานครการวิจยัคร้ังน้ี 
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มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อประเมินสภาพแวดลอ้มในการท างานของอุตสาหกรรมรมเคร่ืองนุ่งห่ม
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 2) เพื่อประเมินระดบัการรับรู้ต่อพฤติกรรมการน าของหวัหนา้งานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมรมเคร่ืองนุ่งห่มจงัหวดักรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษา
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในอุตสาหกรรมรมเคร่ืองนุ่งห่มจงัหวดักรุงเทพมหานคร 4) เพื่อศึกษาการรับรู้ท่ีส่งผลต่อการตั้งใจ
ลาออกของพนกังานอุตสาหกรรมรมเคร่ืองนุ่งห่มจงัหวดักรุงเทพมหานคร การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยั 
ท าการเกบ็ขอ้มูลทั้งส้ิน 400 คน โดยการน าขอ้มูลมาทดสอบเพื่อวิเคราะห์หาองคป์ระกอบระหวา่ง
ตวัแปรโดยใช ้Factor analysis และวิเคราะห์ผลความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และการรับรู้ต่อพฤติกรรมของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานดว้ยการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุผลการศึกษาพบวา่ มีจ านวน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความคาดหวงั  
ความปลอดภยั ความสนใจ การใหข้อ้มูล สภาพแวดลอ้มทัว่ไปและการใหค้  าแนะน า ความพึงพอใจ
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า ระดบัการับรู้ต่อพฤติกรรมการน าของหวัหนา้งานพบวา่
อยูใ่นระดบัต ่า ผลการวิเคราะห์การตั้งใจลาออกของพนกังานพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกของพนกังานพบวา่ ปัจจยัดา้นความสนใจและปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มทัว่ไปเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกของพนกังาน ปัจจยัทั้ง 2 สามารถ
อธิบายการตั้งใจลาออกของพนกังานไดร้้อยละ 12.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 วราภรณ์ นาควิลยั (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษทั GGG (ประเทศไทย) จ ากดั วตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของ
พนกังานเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีนาไปสู่การสร้างแรงจูงเพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัและ 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เพือ่เสนอแนวทางในการรักษาบุคลากรขององคก์ร วิธีการด าเนินการ
ศึกษาไดมี้การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก 2 ส่วน คือ ขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามและบทสมัภาษณ์
และขอ้มูลทุติยภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เช่น บทความ วารสาร และส่ิงพิมพต่์าง ๆ 
รวมทั้ง Website ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นตน้ จากการศึกษาพบวา่ การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั GGG (ประเทศไทย) จากดั มีหลายสาเหตุดงัน้ี ดา้นการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ร ซ่ึงพนกังานเห็นวา่ไม่ไดรั้บข่าวสารท่ีชดัเจนวิธีการส่ือสารของผูบ้ริหารนั้นเนน้ 
ในเร่ืองผลงานมากเกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ  
การมอบหมายงานไม่ชดัเจนยดึถืออารมณ์หวัหนา้งานเป็นใหญ่ไม่ค่อยฟัง เหตุผลของลูกนอ้ง 
การโยกยา้ยพนกังานไปปฏิบติังานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนกังานไม่สะดวกในดา้นการเดินทางไป
ปฏิบติังานความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบั 
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ปริมาณงาน เพราะเน่ืองจากองคก์รมีพนกังานไม่เพยีงพอกบัปริมาณงานท าใหพ้นกังานหน่ึงคนตอ้ง
ท างานหลายหนา้ท่ีหรือตอ้งโยกยา้ยพนกังานไปประจ าสาขาอ่ืนท าใหพ้นกังานรู้สึกเหน่ือยและ 
เบ่ือหน่ายกบัการท างานและอาจจะส่งผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกในท่ีสุด ซ่ึงสามารถ 
สรุปแนวทางการแกปั้ญหาโดยการสร้างภาวะผูน้ า (Leadership) และสร้างความสมัพนัธ์กบั
พนกังาน โดยควรจดักิจกรรมพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าและสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้
งานและลูกนอ้งและจดัฝึกอบรมหลกัสูตรความเป็นผูน้ าเพื่อใหผู้น้ ามีจิตวิทยาในการส่ือสารกบั
พนกังาน สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัไดเ้ลือกอีก 2 แนวทางกนัไป
ดว้ยนัน่คือ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) การพฒันาทรัพยากรบุคคล (HRD)  
เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาการลาออกของพนกังาน  
 ธาณชัตรา สมคัรจิตร และกฤช จรินโท (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑอ์าหารแหง้แห่งหน่ึง 
ในเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี วตัถุประสงคก์ารวิจยั 1) เพื่อศึกษา 
ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและเพื่อศึกษาการส่งผลระหวา่งปัจจยัจูงใจขององคก์าร
สถานประกอบการในการท างานและปัจจยัธ ารงรักษาขององคก์ารสถานประกอบการในการท างาน
กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑอ์าหารแห่งหน่ึง 
ในเครือเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดั ชลบุรีจ านวน 314 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าการทดสอบเพื่อวดั 
ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test และ Binary logistic 
regression ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ เรียงตามล าดบัความส าคญั คือ  
ดา้นความส าเร็จ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงานเป็นล าดบั
สุดทา้ย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปวา่ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลกบัการตดัสินใจลาออกอยา่งท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นความส าเร็จและดา้นความรับผดิชอบมีผลต่อ 
การตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอนัเน่ืองมากจากพนกังานระดบั
ปฏิบติัการใหค้วามส าคญัในปัจจยัดงักล่าวน้ีและตอ้งการแสดงความสามารถของตนในการท างาน
จนงานท่ีปฏิบติัส าเร็จลุล่วงและไดรั้บการมอบหมายความรับผดิชอบในงานเป็นแรงจูงใจมีผลท าให้
การลาออกลดลงทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงาน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกบัการ
ปฏิบติังานและท าใหพ้นกังานเกิดความสุขในการท างาน 2) ปัจจยัธ ารงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ     
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เรียงตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นรายไดใ้นการท างานมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานเป็นอนัดบั
แรก ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง 
ในงาน ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหารและดา้นบรรยากาศในการท างานเป็นล าดบัสุดทา้ย  
ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปไดว้า่ทุกปัจจยัธ ารงรักษาส่งผลกบัการตดัสินใจลาออก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีใกลชิ้ดกบัพนกังานและมีผลต่อ 
ความเป็นอยูม่ากท่ีสุด ทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงานโดยปัจจยัธ ารงรักษา 
จะส่งผลกบัส่ิงแวดลอ้มของงานและเป็นตวัป้องกนัความไม่พอใจในงาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานไดรั้บ
การตอบสนองปัจจยัน้ีอยา่งเพียงพอแลว้จะมีการลาออกลดลง 
 ณปภชั นาคเจือทอง (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีสืบเน่ืองมาจากสาเหตุทางการบริหาร เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยั
ดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา และเพื่อศึกษาแนวทางในการป้องกนัและวิธีการในการรักษาหรือจูงใจพนกังาน
ท่ีมีคุณภาพใหท้างานกบัองคก์รต่อไปโดยมีวิธีการด าเนินงานการวจิยั คือ ประชากรจากการวจิยั 
คร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัในเขตพื้นท่ีสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ านวน 
216 โรงงาน มีพนกังานบริษทัทั้งหมด 90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับวิจยัโดยใชสู้ตร 
การก าหนดตวัอยา่งของ Taro Yamane และก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือน
ไม่เกิน 5% หรือท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
คร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงอาศยัแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบในการเขียน
แบบสอบถามซ่ึงเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วนดงัน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังานเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชส้ถิติในการเสนอผลงานวิจยัซ่ึงประกอบดว้ย 
อตัราส่วนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใชก้ารทดสองค่าที  
(t-test) และใชว้ิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way analysis of variance หรือ  
F-test) โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลการวิจยัมาช่วยในการประเมินผล ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในส่วนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
จ านวน 400 คน พบวา่  
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 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.0 
รองลงมา คือ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.0 ส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมา 
คืออาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.8 อาย ุ41 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.8 และต ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 3.0 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.5 สมรสคิดเป็นร้อยละ 41.3 หมา้ยคิดเป็นร้อยละ  
2.8 หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.3 และอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 1.3 มีระดบัการศึกษามธัยม 6/ ปวช./ หรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 38.0 รองลงมา คือ ปวส./ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 26.5 ส่วนใหญ่ 
มีรายได ้10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมา คือ ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
34.5 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนกังานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 53.5 เจา้หนา้ท่ีคิดเป็นร้อยละ 21.8 
และส่วนใหญ่มีอายงุานปัจจุบนั 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0 อายงุาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.0  
 2.  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขต 
สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
อยูใ่นระดบัมาก จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขต 
สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนน
เฉล่ีย 3.23 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัสาเหตุการลาออก
สามารถสรุปสาเหตุการลาออกไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2  สรุปการลาออกจากงานวจิยัต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ืองสาเหตุการลาออกและผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั 
ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา เพื่อมาก าหนดมาตรการการลดอตัราการลาออกของ
พนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยั
ไดก้ าหนดวิธีวิจยัในส่วนของแหล่งขอ้มูลวิจยัและผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีขั้นตอนในการวิจยัดงัน้ี 
 

วธีิกำรวจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการศึกษา 2 แบบ คือ 
 1.  งานวิจยัเอกสาร (Documentary reseach) ไดท้  าการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากต ารา
เอกสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและเวบ็ไซต ์ซ่ึงใชส้ าหรับรวบรวมแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุ  
และผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน 
 2.  สัมภาษณ์ แบบเจาะลึก (In depth interview) ไดแ้ก่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั  
(Key informants) ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุในการลาออก 
 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีลาออก 
ตั้งแต่เดือนสิงหาคม ถึง เดือนกนัยายน จ านวน 27 คน และผูบ้ริหารของหน่วยงานท่ีไดรั้บ
ผลกระทบจากการลาออก จ านวน 3 ท่าน โดยมีหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกดงัน้ี 
 1.  พนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือนกนัยายน  
พ.ศ. 2558 จ านวน 27 คน เพื่อเกบ็ขอ้มูลสาเหตุในการลาออก 
 2.  ผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน เช่น ผูจ้ดัการ 
ฝ่ายโรงงาน ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป และผูจ้ดัการแผนกบุคคลและธุรการ 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็ข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ แบบเจาะลึก  
(In depth interview) จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญัซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวม
ขอ้มูลวิจยั ดงัน้ี 



32 

 1.  กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 กระบวนการสร้างเคร่ืองมือส าหรับเกบ็รวบรวมขอ้มูลเร่ิมตน้จากการน าเอาวตัถุประสงค ์
ในการวิจยัมาใชเ้ป็นกรอบส าหรับการทบทวนและตั้งแนวค าถามเชิงลึก (Depth interview) เพื่อใช้
สมัภาษณ์พนกังานท่ีลาออกตั้งแต่เดือนสิงหาคม ถึง เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 จ านวน 27 คน ของ
บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา  
 2.  กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 เพื่อใหแ้นวค าถามท่ีน าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีสามารถ
น าไปวดัความเหมาะสมของปัจจยัในการลาออก และผลกระทบจากการลาออกอยา่งเหมาะสม 
และมีคุณภาพ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าร่างแนวค าถามไปท าการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
validity) เพื่อตรวจสอบวา่เม่ือน าแนวค าถามไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัทั้ง 2 กลุ่มแลว้จะสามารถวดัเน้ือหาในส่วนท่ีผูว้ิจยัตอ้งการวดัไดม้ากนอ้ยเพยีงใด  
โดยกระบวนการตรวจสอบในขั้นตอนแรกผูว้ิจยัไดน้ าร่างแนวค าถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา  
และอาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา และผูบ้ริหารของบริษทั ผลิตเป็ด 
เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมีรายช่ือดงัต่อไปน้ี 
  2.1  ดร.สุปราณี ธรรมพิทกัษ ์อาจารยท่ี์ปรึกษาการท างานนิพนธ ์
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
  2.2  นายสุทธิชยั เกตมุติ ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
  2.3  นายวีระพงษ ์มะลิงาม ผูจ้ดัการฝ่ายโรงงาน 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี  
 1.  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าหนงัสือขออนุญาตจากผูบ้ริหารบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลภายในบริษทั ฯ 
 2.  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบแนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ขอ้มูลเก่ียวกบัการลาออกของ
พนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 
 3.  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบแนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ผูบ้ริหาร 3 ท่าน เก่ียวกบัผลกระทบ
จากการลาออกของพนกังานบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 4.  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบแนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ผูบ้ริหาร 3 ท่าน เก่ียวกบัมาตราการ
ลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
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ระยะเวลำในกำรเกบ็ข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มูลตั้งแต่เดือนเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึง 
เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 
 

กำรวเิครำะห์และกำรตรวจสอบข้อมูล 
 1.  ผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูลเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้วจิยัจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
มาจดัใหเ้ป็นระบบหาความหมายองคป์ระกอบ เช่ือมโยงตรรกะ และหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) สรุปความตามประเดน็ส าคญั 
ท่ีก าหนดไดใ้นกรอบแนวคิด 
 3.  ผูว้ิจยัไดพ้มิพต์รวจสอบความถูกตอ้งจากการสัมภาษณ์การลาออกของพนกังาน 
และขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงองคก์รในมิติต่าง ๆ จากนั้นน าขอ้ความใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบและน ามาสรุปใหต้รงตามประเด็นท่ีส าคญั 
 4.  ผูว้ิจยัน าเสนอขอ้มูลและก าหนดมาตรการลดอตัราการลาออกของพนกังานต่อไป 



 

 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ือง การศึกษามาตรการลดอตัราการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด 
เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูว้จิยัขอน าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 4 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ตอนท่ี 2 สาเหตุของการลาออกของพนกังาน 
 ตอนท่ี 3 ผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน 
 ตอนท่ี 4 มาตรการลดอตัราการลาออกของบริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั 
ฉะเชิงเทรา 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 จากการสัมภาษณ์สาเหตุการลาออกของพนกังานผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีทั้งส้ิน 27 คน เป็นเพศชาย 17 คน เพศหญิง 10 คน อยูใ่นช่วงอาย ุ 
21-25 ปี จ านวน 11 คน อาย ุ26-30 ปี จ านวน 8 คน อาย ุ31 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน และอายตุ  ่ากวา่  
21 ปี จ านวน 2 คน สถานะภาพโสด จ านวน 13 คน สถานะสมรส จ านวน 14 คน ระดบัการศึกษา 
จบชั้นมธัยมศึกษา จ านวน 15 คน จบชั้นประถม จ านวน 8 คน และจบชั้นปริญญาตรี จ านวน 4 คน 
โดยอายงุานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ อายงุาน 1-4 เดือน จ านวน 14 คน อายงุาน 5 เดือนข้ึนไป
จ านวน 9 คน และอายงุานต ่ากวา่ 1 เดือน จ านวน 4 คน 
 
ตารางท่ี 3  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน 
เพศ   
       ชาย 17 
       หญิง 10 

รวม 27 
อาย ุ   
       ต  ่ากวา่ 21 ปี 2 
       21-25ปี 11 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน 
       26-30 ปี 8 
       อาย ุ31 ปีข้ึนไป 6 

รวม 27 
สถานภาพ   
       โสด 13 
       สมรส 14 

รวม 27 
ระดบัการศึกษา   
       ประถมศึกษา 8 
       มธัยมศึกษา 15 
      ปริญญาตรี 4 

รวม 27 
อายงุาน   
       ต  ่ากวา่ 1 เดือน 4 
       1-4 เดือน 14 
       ตั้งแต่ 5 เดือนข้ึนไป 9 

รวม 27 
 

ตอนที่ 2 สาเหตุของการลาออกของพนักงาน 
 จากการสัมภาษณ์การลาออกของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 27 คน พบวา่ สาเหตุ 
การลาออกของพนกังานมีดว้ยกนั 7 สาเหตุซ่ึงดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 1) สาเหตุการลาออก 
ไปประกอบธุรกิจส่วนตวัจ านวน 3 คน 2) สาเหตุการไดง้านใหม่ รายไดส้วสัดิการ จ านวน 5 คน  
3) สาเหตุสภาพการท างานหรือลกัษณะงาน 5 คน 4) สาเหตุปัญหาส่วนตวั จ านวน 5 คน 5) สาเหตุ
การตอ้งการกลบัไปอยูภู่มิล าเนา 4 คน 6) สาเหตุปัญหาสุขภาพ จ านวน 2 คน 7) สาเหตุ 
เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน จ านวน 4 คน โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 1.  สาเหตุการลาออกไปประกอบธุรกจิส่วนตัว 
 จากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พบวา่ สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกมาจาก
สาเหตุของการลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตวัมีจ านวน 4 คน ระบุวา่ ลาออกท าธุรกิจส่วนตวั 
ขายเป็ดยา่งกบัปลูกถัว่งอก บางส่วนอยากจะไปเปิดร้านก๋วยเต๋ียว ซ่ึงทางผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุ
เพิ่มเติมวา่ ถา้มีธุรกิจเป็นของตวัเองอาจจะหาเงินไดเ้ยอะกวา่งานโรงงานและมองวา่ถา้มีโอกาส 
เป็นเจา้ของธุรกิจเองกค็วรรีบควา้ไว ้
 “คือพี่ ตอนน้ีพี่ตอ้งออกไปช่วยดูกิจการถัว่งอก ตอนน้ีลูกคา้เยอะมากพี่ส่งทุกวนัเลย  
วนัละ 30-40 ร้านส่วนร้านขายเป็ดยา่ง ลูกคา้กเ็ยอะตอนน้ีดูแลไม่ทนัเลยครับใจจริงพี่กอ็ยากอยู่
ท  างานต่อ เจา้นายน่ารัก ใจดี เพื่อนร่วมงานกดี็ แต่เม่ือเรามีโอกาสท่ีจะมีธุรกิจเป็นของตวัเอง  
ใครกอ็ยากลองท าครับ โอกาสมาแลว้ตอ้งรีบควา้ไวเ้พราะมนัไม่ไดม้าหาเราบ่อย ๆ” 
(นาย ก (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 30 กนัยายน 2558) 
 “นา้ผมมีร้านก๋วยเต๋ียวท่ีตั้งอยูท่ี่ชายหาด จงัหวดัระยอง พอดีนา้จะตอ้งกลบัไปอยูบ่า้น 
ท่ีต่างจงัหวดัเล้ียงหลาน อยากจ าเป็นตอ้งเซง้ร้านขายก๋วยเต๋ียว นา้คิกวา่ถา้ใหค้นอ่ืนกเ็สียดาย 
เพราะท าเลดี นา้ผมเลยบอกญาติ ๆ กนั ซ่ึงผมกบัแฟนกส็นใจเพราะอยากมีธุรกิจเป็นของตวัเอง 
เผือ่จะไดร้วยกบัเขาบา้ง เลยคุยกบัแฟนวา่จะเซง้ร้านต่อ ผมกต็ดัสินใจอยูน่านนะ สุดทา้ยกต็อบ 
ตกลงครับ ผมวา่จะไปวนัท่ี 7/ 8 /2558 เลยครับ ตอ้งไปเรียนสูตรน ้าซุป หมกัหมู วิธีเลือกซ้ือของ 
จากตลาดและท าความสะอาดร้านอีก” (นาย ข (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2558) 
 “หนูตกลงกบัแฟนวา่จะไปเซง้ร้านก๋วยเต๋ียว หนูเคยขายก๋วยเต๋ียวมาก่อนเม่ือ 4 ปี 
ท่ีแลว้ก าไรดีมากค่ะ แต่ถา้ขายไม่ดียงัไงพี่ช่วยรับหนูกบัแฟนกลบัเขา้ท างานดว้ยนะค่ะ หนูอยาก 
มีเงินเกบ็ซ้ือบา้น ตอนน้ีท างานโรงงานกมี็เกบ็แต่มนัชา้ไปค่ะถา้มีร้านเป็นของตวัเองน่าจะหาเงิน 
ไดม้ากกวา่น้ี พี่ผา่นไปแถวระยอง อยา่ลืมแวะอุดหนุนร้านหนูนะค่ะ เดียวส่ง ต าแหน่งร้านมาใหค่้ะ” 
(นางสาว ค, (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2558) 
 2.  สาเหตุการลาออกการได้งานใหม่ รายได้สวัสดิการ 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออก 
มาจากสาเหตุการไดง้านใหม่หรือรายไดส้วสัดิการสถานท่ีท างานใหม่ดีกวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
จ านวน 5 คน ระบุวา่ ตอ้งการหางานใหม่เพื่อตอ้งการรายไดแ้ละสวสัดิการท่ีดีกวา่ บางส่วนตอ้งการ
เปล่ียนสายงานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ บางส่วนตอ้งการเปล่ียนงานเพื่อใหต้รงกบั
การศึกษาท่ีจบมา 
 “ผมไดง้านใหม่ครับ รายไดเ้ยอะกวา่ท่ีน้ี สวสัดิการกดี็กวา่ครับ พอค านวณดูแลว้รายรับ
รวมกป็ระมาณ 20, 000 กวา่บาท/ เดือนครับ ซ่ึงมนัเป็นบริษทัผลิตช้ินส่วนรถยนต”์ (นาย ค 
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(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2558) 
 “ผมบงัเอิญไปสมคัรงานท่ีบริษทัช้ินส่วนรถยนตพ์ร้อมกบันาย ค และโดนเรียกตวั   
พร้อมกนัครับ สวสัดิการเขาดีกวา่บริษทัเรามาก มีโบนสัปีท่ีแลว้ตั้ง 5 เดือน แถม OT กเ็ยอะดว้ยนะ
ครับ อีกอยา่งมนักต็รงกบัคุณวฒิุท่ีผมจบมา คือ ปวช. ช่างยนต”์ (นาย ฅ (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
4 สิงหาคม 2558) 
 “ผมไดง้านใหม่ครับเป็นโรงงานแถวบา้นมาเปิดใหม่ ผมอยากกลบัไปอยูบ่า้นใกลลู้ก 
ใกลเ้มียครับรายไดม้ากกวา่นิดหน่อยครับ สวสัดิการกไ็ม่แตกต่างกนัมาก แต่ท่ีส าคญัมนัใกลบ้า้นผม
ครับ ค่าใชจ่้ายนะจะลดลงดว้ย” (นาย ฆ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 สิงหาคม 2558) 
 “ท างานท่ีน้ีผมไม่มีเงินเกบ็เลยครับ เพื่อนเยอะกช็วนกนัไปกินเหลา้ เท่ียว จนไม่มีเงิน
เหลือเกบ็เลย เพื่อนชวนไม่ไปไม่ไดอี้ก เลยตดัสินใจไปท างานใกลพ้ี่ชาย พี่ชายฝากงานไวใ้หแ้ลว้
ครับ รายไดม้ากกวา่ท่ีน้ีนิดหน่อยแต่ผมกน่็าจะเกบ็เงินไดเ้พราะไปกไ็ม่ค่อยรู้จกัใคร จะไดไ้ม่มีคน
ชวนกินเหลา้ ผมอยูก่บัพี่ชายกินขา้วกบัพีช่ายเผือ่จะเหลือเงินส่งกลบับา้นไปใหแ้ม่ใชบ้า้งครับ” 
(นาย ง (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 สิงหาคม 2558) 
 “ตอนน้ีมีคนเสนอทางเลือกมาใหพ้ี่ซ่ึงมนัเส่ียงแต่กคุ็ม้ค่าท่ีจะลอง เลยอยากลองเปล่ียน
สายงานดู คนรู้จกัพี่เขาเสนอใหไ้ปเป็นผูจ้ดัการโรงงานจ าหน่ายเน้ือสตัวท่ี์จงัหวดันครปฐม 
ซ่ึงบริษทัเขายงัไม่มีระบบ เขาเลยอยากใหพ้ี่ไปวางระบบให ้ทั้งในเร่ืองของการผลิต และการขาย 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพี่ถนดัอยูแ่ลว้ รายไดไ้ม่ตอ้งพดูถึงมากกวา่เดิมเยอะมาก บอกไม่ไดน้ะวา่เท่าไหร่ 
เป็นความลบั ทีแรกกต็ดัสินใจอยูน่าน เพราะอายพุีก่เ็ยอะแลว้ตดัสินใจพลาดไปเดือดร้อนลูกเมียอีก 
แต่แฟนพี่กบ็อกวา่ โรงงานท่ีนครปฐมมนักอ็ยูใ่กลบ้า้นดว้ย เลยตดัสินใจวา่จะไปลองดู” 
(นาย จ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 31 สิงหาคม 2558) 
 3.  สาเหตุลกัษณะของงาน 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกมาจาก
สาเหตุของลกัษณะงานมีจ านวน 5 คน ซ่ึงจากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุวา่ ลกัษณะ
ของงานท่ีท ามีอากาศหนาวจนท าใหเ้กิดอาการมือชา ปวดกระดูก และไม่สบาย จึงเป็นสาเหตุของ
การตดัสินใจลาออก ในลกัษณะงานตอ้งเจอกบักล่ินของเป็ดผูใ้หข้อ้มูลบางคนระบุวา่ทนกล่ินคาว
เป็ดไม่ไหว เกิดอาการแพ ้จนไม่สามารถท างานไดจึ้งตอ้งตดัสินใจลาออก บางส่วนท่ีลาออก
เน่ืองจากคิดวา่ลกัษณะงานท่ีเสนอใหก่้อนเร่ิมงาน ท าไหว แต่หลงัจากท่ีไดท้  างานจริงกลบัพบวา่ 
ท าไม่ไหว จึงท าใหต้ดัสินใจหางานใหม่ 
 “ตั้งแต่ท างานมาผมไม่เคยเจองานหนกัขนาดน้ีอากาศขา้งในกห็นาวมากจนมือชาไปเลย 
แถมยนืทั้งวนั ผมท าไม่ไหวหรอกครับ ผมจะลองไปหางานอ่ืนท าดู รู้สึกวา่ไม่เหมาะท าท่ีน้ีเลย 
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ขอโทษดว้ยท่ีท าใหพ้ี่เสียเวลา ผมกพ็ยามท าแลว้นะแต่ทนอากาศหนาวไม่ไหว”  
(นาย ฉ (นามสมมติ), พนกังานผลิต 3, สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
 “ท่ีแรกท่ีเขา้มาท างานท่ีน้ีกคิ็ดวา่ไม่หนกัมากนะครับ งานยกน ้าแขง็ไม่หนกัสบายมาก 
แต่พอท าไปซกัระยะมนัเร่ิมปวดกระดูกเพราะอากาศหนาว มือกช็าเน่ืองจากน ้าแขง็กดั ตอนน้ีผม 
เร่ิมยกกระสอบน ้าแขง็ไม่ไหวแลว้ครับจะเปล่ียนงานไปแผนกอ่ืนคนกเ็ตม็อีกวา่จะออกไปหางานท า
ท่ีบา้นครับใกลลู้กใกลเ้มียดว้ย” (นาย ช (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 กนัยายน 2558) 
 “หนูทนกล่ินคาวเป็ดไม่ไหวค่ะ ทีแรกคิดวา่อยูไ่ปกท็นไดแ้ต่มนัท าไม่ไหวจริง ๆ เพิง่รู้ตวั
เองวา่ แพก้ล่ินแบบน้ีค่ะ หนูขอโทษท่ีท าใหพ้ี่เสียเวลานะค่ะ แต่หนูท าไม่ไหวจริง ๆ ค่ะ” 
(นางสาว ซ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 31 สิงหาคม 2558) 
 “คือวา่หนูไม่ชอบกล่ินคาวเป็ดเลยค่ะ มนัท าใหรู้้สึกจะอาเจียนตลอดเวลา หนูขอลาออก
วนัน้ีเลยนะค่ะพี่ ท  าไม่ไหวจริง ๆ” (นางสาว ฌ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2558) 
 “พี่อากาศหนาว ตั้งแต่ท ามาผมกไ็ม่สบายบ่อยมากครับ เม่ือก่อนผมไม่ไดป่้วยบ่อย 
ขนาดน้ี ตอนน้ี 3 วนัดี 4 วนัไข ้ผมเกรงใจหวัหนา้เขาไม่มีคนท างานผมขอออกไปรักษาตวัดูก่อนวา่
จะไปตรวจร่างกายวา่เป็นอะไรหรือเปล่า ถา้แขง็แรงดีเม่ือไหร่ผมจะกลบัมาสมคัรนะครับตอนน้ี 
ผมท าไม่ไหวจริง ๆ ครับ” (นาย ญ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 สิงหาคม 2558) 
 4.  สาเหตุปัญหาส่วนตัว 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกอีกหน่ึง
สาเหตุนั้นมาจากสาเหตุการส่วนตวั มีจ านวน 9 คน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ระบุวา่ เป็นหน้ีนอกระบบเยอะมากจึงตอ้งลาออกทั้งตนเองและแฟนบางส่วนกไ็ม่สะดวกเร่ือง 
การเดินทางเน่ืองจากระยะทางระหวา่งบริษทักบัท่ีพกัไกลกนัมาก บางส่วนตอ้งกลบัไปดูแลบุพการี
จึงเป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
 “ผมจะกลบับา้นท่ีจงัหวดัสุรินทร์ครับ คือ ช่วงหลงั ๆ มา ผมเป็นหน้ีนอกระบบเยอะมาก 
เน่ืองจากตอ้งใชเ้งินรักษาแม่ แม่ผมเป็นอมัพฤกษผ์มท างานไปเงินเดือนออกมาแทบไม่เหลือกินเลย 
อยูต่่อไปคงไม่เหลือกินเพราะวา่ ดอกเบ้ียท่ีกูม้นัสูงมากกลบัไปอยูบ่า้นหางานแถวบา้นท าครับ  
อยากไปเร่ิมใหม่ ทางบริษทัน่าจะมีเงินใหกู้ฉุ้กเฉินบา้งนะครับ” (นาย ฎ (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
1 กนัยายน 2558)  
 “ลาออกตามนาย ฏ ค่ะถา้หนูอยูท่  างานต่อเขากม็าตามทวงกบัหนู เลยตอ้งกลบัพร้อมสามี
ค่ะ ท่ีน้ีเพื่อน ๆ น่ารักมาก แต่เสียอยา่งเดียว ไม่มีโบนสัใหพ้นกังานรายวนั ถา้มีโบนสัอาจจะท าให้
พนกังานมีก าลงัใจท างานมากกวา่น้ีนะค่ะ ขอบคุณพี่มากค่ะท่ีใหโ้อกาสหนูและแฟนท างานท่ีน้ี” 
(นางสาว ฏ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
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 “สวสัดีครับพี่ พอดีก่อนหนา้น้ีผมอยูห่อพกัใกลท่ี้ท างาน แต่พอดีแฟนผมไดง้านท่ีใหม่
มนัไกลจากหอพกัมาก ผมจึงตอ้งยา้ยหอพกัไปใกลท่ี้ท างานแฟน ไม่อยากใหแ้ฟนขบัรถไกลมนั
อนัตราย แต่ผมลองขบัรถไป-กลบั ท่ีท างานกบับริษทัดูแลว้ของผมกไ็กลมากเลย ผมคิดวา่จะไปหา
งานใหม่ใกลก้นักบัแฟนครับ งานแถวนั้นกรั็บสมคัรพนกังานเยอะอยูน่ะครับ อีกอยา่งผมเป็นผูช้าย
น่าจะหางานง่ายอยู ่ท่ีส าคญับริษทัท่ีแฟนอยูเ่ขามีโบนสัตอนส้ินปีครับ” (นาย ฐ (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 16 กนัยายน 2558) 
 “พอดีพี่อยู ่กรุงเทพฯขบัรถไปกลบัไม่ไหว วา่จะหาหอพกัในเมืองฉะเชิงเทรา 
กเ็ป็นห่วงคนท่ีบา้นอีก บริษทัน้ีดีนะครับสวสัดิการกดี็นะครับ เพื่อน ๆ ท่ีท างานกน่็ารักทุกคน 
เลยนะครับ” (นาย ฑ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 30 กนัยายน 2558) 
 “ค่ะ คือ แม่อายมุากแลว้ท่ีบา้นไม่มีคนดูแล ลูก ๆ กท็  างานกนัหมดแลว้ตอ้งลาออกไป
ดูแลท่านค่ะ หนูอยากท างานต่อนะพี่ แต่พี่ ๆ เขากลวัเพราะแม่อายเุยอะแลว้ไม่มีคนอยูบ่า้น 
เป็นอะไรไปจะไม่มีใครช่วยจะหวงัเพื่อนขา้งบา้นช่วยดู เขากมี็ภาระของเขาดูไดไ้ม่ตลอดหรอกค่ะ 
หนูเป็นนอ้งคนเลก็ ยงัไม่มีครอบครัวไม่มีภาระเลยตอ้งออกไปดูท่านค่ะ” (นางสาว ฒ (นามสมมติ), 
พนกังานผลิต 3, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2558) 
 5.  สาเหตุกลบัภูมิล าเนา 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกอีกหน่ึง
สาเหตุนั้นมาจากสาเหตุตอ้งการกลบัไปอยูภู่มิล าเนา มีจ านวน 9 คน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ของผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัระบุวา่ คิดถึงบา้นตอ้งการกลบัไปอยูก่ลบัครอบครัวดูแลผูสู้งอายบุางส่วนกลบัไปดูแล
พอ่แม่และช่วยพอ่แม่ท าไร่ บางส่วนไดง้านท่ีโรงงานใหม่อยูใ่กลบ้า้นจึงเป็นส่วนหน่ึง 
ในการตดัสินใจลาออก 
 “คิดถึงบา้นจะกลบับา้นไปอยูก่บัพอ่กบัแม่ท่ีสุรินทร์ค่ะวา่จะหางานท าแถวบา้นท าดูค่ะ” 
(นางสาว ณ (นามสมมติ), พนกังานผลิต 3, สัมภาษณ์, 16 กนัยายน 2558) 
 “หนูกลบับา้นไปดูแลแม่และท านาต่างจงัหวดัค่ะแม่หนูอยูค่นเดียว พอ่หนูกเ็สียนานแลว้ 
แม่หนูกท็  านาไม่ไหวแลว้ค่ะ ท่ีนาหนูมีนา 20 ไร่ ถา้หนูไม่ท า กไ็ม่มีใครท าแลว้ค่ะ อีกอยา่งกลบัไป
อยูใ่กลแ้ม่ค่ะ” (นางสาว ด (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 สิงหาคม 2558) 
 “กลบัไปอยูบ่า้นท่ีต่างจงัหวดัค่ะ ลูกไม่มีคนดูแลแม่หนูกอ็ายเุยอะแลว้” (นางสาว ต  
(นามสมมติ), พนกังานผลิต 3, สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
 “ตอนน้ีมีคนเสนอทางเลือกมาใหพ้ี่ซ่ึงมนัเส่ียงแต่กคุ็ม้ค่าท่ีจะลอง เลยอยากลองเปล่ียน
สายงานดู คนรู้จกัพี่เขาเสนอใหไ้ปเป็นผูจ้ดัการโรงงานจ าหน่ายเน้ือสตัวท่ี์จงัหวดันครปฐม 
ซ่ึงบริษทัเขายงัไม่มีระบบ เขาเลยอยากใหพ้ี่ไปวางระบบให ้ทั้งในเร่ืองของการผลิต และการขาย 
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ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพี่ถนดัอยูแ่ลว้ รายไดไ้ม่ตอ้งพดูถึงมากกวา่เดิมเยอะมาก บอกไม่ไดน้ะวา่เท่าไหร่เป็น
ความลบั ทีแรกกต็ดัสินใจอยูน่าน เพราะอายพุี่กเ็ยอะแลว้ตดัสินใจพลาดไปเดือดร้อนลูกเมียอีก  
แต่แฟนพี่กบ็อกวา่ โรงงานท่ีนครปฐมมนักอ็ยูใ่กลบ้า้นดว้ย เลยตดัสินใจวา่จะไปลองดู”  
(นาย จ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 31 สิงหาคม 2558) 
 6.  สาเหตุสุขภาพ 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกอีกหน่ึง
สาเหตุนั้นมาจากสาเหตุปัญหาเร่ืองสุขภาพ โดยมีจ านวน 2 คน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัระบุวา่ขณะท่ีตนเองปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่เกิดอุบติัเหตุมีดบาดเพยีงเลก็นอ้ย แต่ติดเช้ือในกระแส
เลือดจึงท าใหต้อ้งเขา้โรงพยาบาลและตอ้งพกัรักษาตวัจนกวา่จะหายดี บางส่วนมีปัญหาสุขภาพ
เร้ือรัง ซ่ึงจากการสมัภาษณ์พนกังานคนหน่ึงพบวา่พนกังานมีโรคปอดติดเช้ือมาหลายปีแต่กไ็ม่ได้
ท าตามท่ีแพทยแ์นะน าจนร่างกายไม่สามารถท างานต่อไปไดแ้ละตอ้งขอลาออกในท่ีสุด 
 “เม่ือวนัก่อนผมถูกมีดบาดน้ิว พอกลบัไปบา้นเกิดหมดสติแฟนพาผมไปส่งโรงพยาบาล 
ตอนนั้นชีพจรผมหลุดเตน้เกิดอาการช๊อกคุณหมอตอ้งป้ัมหวัใจข้ึนมาอีกคร้ัง ปกติผมเป็นคน
แขง็แรงนะครับ แต่หมอบอกวา่ผมติดเช้ือในกระแสเลือด จึงท าใหเ้กิดอาการดงักล่าว หมอบอก 
ใหพ้กัรักษาตวัก่อนกินยาปฏิชีวนะใหห้ายดีแลว้ค่อยกลบัไปท างานใหม่ ผมวา่จะพกัรักษาตวัซกัพกั
ครับ เกือบตายเลยแค่มีดบาดเอง” (นาย ถ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
 “สุขภาพครับพี่ ปอดผมมีปัญหามานานแลว้ครับ ผมไปหาหมอเม่ือหลายปีก่อน 
หมอบอกวา่ปอดติดเช้ือ จึงท าใหห้ายใจไม่สะดวก เหน่ือยง่าย ตอ้งใหพ้กัรักษาตวั แต่ผมกไ็ม่ไดพ้กั
แลว้ท างานต่อมาอีกหลายปีจนร่างกายทรุด เร่ิมหอบ จึงไปหาหมออีกคร้ัง หมอบอกวา่ถา้ไม่พกั
รักษาตวัอาจจะอยูไ่ดอี้กไม่นานครับ ผมท างานท่ีน้ีมา หลายปี หวัหนา้งานกดี็ เพื่อน ๆ กดี็ ถา้ไม่มี
ปัญหาเร่ืองปอด ผมคงไม่ลาออกหรอกครับ” (นาย ท (นามสมมติ), พนกังานผลิต 1-2, สัมภาษณ์, 11
สิงหาคม 2558) 
 7.  สาเหตุเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานลาออกอีกหน่ึง
สาเหตุนั้นมาจากสาเหตุปัญหาเร่ืองเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน โดยมีจ านวน 4 คน ซ่ึงจากการ
สมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุวา่ มีปัญหากบัพนกังานเก่าโดยในการปฏิบติังานไม่ให ้
ความร่วมมือ บางส่วนใหข้อ้มูลวา่ หวัหนา้รักลูกนอ้งไม่เท่ากนัเกิดความล าเอียงจึงเป็นสาเหตุ 
ใหต้อ้งลาออกบางส่วนไม่พอใจการหวัหนา้ในการต่อวา่ตนเองต่อหนา้คนอ่ืนซ่ึงท าใหต้นเองอาย 
 “น้ีนอ้ง HR งานหนกัพี่ไม่วา่พี่ท  างานไดน้ะ แต่ปัญหาเร่ืองคนท่ีร่วมงานคนเก่าท่ีดูแล
บญัชีคลงัเขาไม่ใหค้วามร่วมมือกบัพี่เลยพอมีปัญหากร็ายงานตรงใหห้วัหนา้โดยไม่คุยกบัพี่เลย 
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แบบน้ีท างานดว้ยกนัยากค่ะ ส่วนหวัหนา้กเ็ช่ือเขามากกวา่พี่เพราะพี่เป็นคนใหม่ ใครเขา้มาท า
ต าแหน่งน้ีกอ็ยูล่  าบากค่ะพีว่า่นะ” (นางสาว ธ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 31 สิงหาคม 2558) 
 “สวสัดีค่ะ ก่อนหนูลาออกจากจะบอกฝ่ายบุคคลนะค่ะวา่เบ่ือหวัหนา้งานมาก แก่ไม่ยอม
ใหห้นูลากลบับา้น จะลาแต่ละคร้ังอนุมติัล าบากมากค่ะ บ่นตลอดวา่หนูลาเยอะแต่หนูกล็าไม่เยอะ
นะ อีกอยา่งบางคนท าไมถึงลาง่ายเขาสนิทกบัหวัหนา้งานหรือเปล่า ล าเอียงชดั ๆ ค่ะ แบบน้ี 
ถา้ลาไม่ไดก้ล็าออกเลยค่ะ” (นางสาว น (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2558) 
 “สวสัดีครับพี่ หวัหนา้พดูจาไม่ดีเลย ชอบใส่อารมณ์เวลาพดู ผมกค็นท างาน เขาก็
คนท างานน่าจะเขา้ใจกนั ไม่ใช่เอะอะกว็า่กด่็า แถวบางคร้ังด่าเสียงดงัต่อหนา้คนอ่ืน ผมรับไม่ได้
ครับ ผมทนมาหลายคร้ังละ คบัท่ีอยูไ่ดค้บัใจอยูอ่ยาก ค าพดูน้ีตรงจริงๆ ผมฝากบอกเขาหน่อยละกนั
จะพดูจากบัลูกนอ้งพดูใหเ้กียรติกนัหน่อย คนเหมือนกนัไม่ใช่หมูไม่ใช่หมา” (นาย บ (นามสมมติ), 
พนกังานผลิต 1-2, สัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2558) 
 “สวสัดีครับ ท่ีผมจะลาออกเพราะเบ่ือเพื่อนร่วมงาน มนัไม่ช่วยกนัท างานเลย พดูง่าย ๆ
กินแรงคนอ่ืน ผมเคยพดูกบัหวัหนา้แลว้แต่กไ็ม่เห็นหวัหนา้จะท าอะไรเลย ผมเหน่ือยแทบตาย  
ท าคนเดียวแบบน้ีลาออกดีกวา่ใหม้นัท ากนัเองครับ ผมไม่อยูแ่ลว้ขอลาออกวนัน้ีเลย” (นาย ป (นาม
สมมติ), สัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2558) 
 

ตอนที่ 3 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
 จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ผลกระทบจากการลาออกของ
พนกังาน ประกอบดว้ย ดา้นของคุณภาพของสินคา้ลดลง ดา้นประสิทธิภาพการท างานลดลง  
ดา้นขวญัก าลงัใจพนกังานลดลง ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบังานบริหารทรัพยากรมนุษยสู์งข้ึน การปลูกฝัง
ค่านิยมไม่ต่อเน่ืองไม่ไดป้ระสิทธิภาพ ความเช่ือมัน่ของลูกคา้ลดลง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ด้านคุณภาพภาพสินค้าลดลงลดลง 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุวา่ คุณภาพสินคา้ลดลงเน่ืองจากพนกังาน 
ยงัขาดทกัษะในการท างานส่งผลใหสิ้นคา้เกิดความเสียหาย โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุเพิ่มเติมวา่ 
หากมีจ านวนพนกังานใหม่เพิ่มมากข้ึน อตัราความเส่ียงในดา้นคุณภาพสินคา้ไม่ไดม้าตรฐาน 
กเ็พิ่มข้ึนเช่นกนั 
 “แน่นอนล่ะเม่ือมีคนลาออกกต็อ้งหาคนเขา้มาท างานใหม่ ผลผลิตท่ีไดจ้ากคนใหม่ถูกส่ง
ต่อไปถึงมือผูบ้ริโภค อาจจะไม่ไดคุ้ณภาพเท่าคนเก่าและท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายเร่ืองของเสียเพิ่มมากข้ึน 
แทนท่ีจะไดข้องเกรด A แต่ถา้พนกังานใหม่ท าผดิสเป็คกท็  าใหต้กเกรดเป็น B ซ่ึงท าใหร้าคาตกครับ 
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ยิง่มีพนกังานลาออกเยอะ ความเส่ียงกเ็ยอะตามมาดว้ยครับ” (นาย ผ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 
กนัยายน 2558) 
 2.  ด้านประสิทธิภาพการท างานลดลง 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ ดา้นประสิทธิภาพการท างานลดลง
เน่ืองจาก ชัว่โมงการท างานเพิ่มมากข้ึนแต่ไดป้ริมาณสินคา้ท่ีลดลงซ่ึงส่งผลใหบ้ริษทัตอ้งแบก
รับภาระตน้ทุนท่ีสูงข้ึนโดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุเพิ่มเติมวา่ หากมีจ านวนพนกังานใหม่เพิ่มมากข้ึน 
จ าเป็นตอ้งใหพ้นกังานเก่าช่วยสอนงานซ่ึงผลผลิตท่ีไดก้จ็  านอ้ยลง เน่ืองจากพนกังานเก่า 
ตอ้งแบ่งเวลาไปสอนพนกังานใหม่ภาระตน้ทุนกจ็ะสูงข้ึนตามล าดบั 
 “ในดา้นประสิทธิภาพการท างาน ประสิทธิภาพจะลดลงตามอตัราการลาออก ทางผูใ้ห้
สมัภาษณ์ยกตวัอยา่ง ประสิทธิภาพการท างานลดลงวา่ เม่ือมีพนกังานลาออก จ านวนพนกังานลดลง 
แต่ปริมาณงานเท่าเดิมท าใหพ้นกังานคนอ่ืน ๆ ตอ้งแบกภาระงานท่ีเหลือ ท าใหป้ริมาณ OT สูงข้ึน 
อีกทั้ง พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาตอ้งดึงพนกังานเก่าไปสอนงานท าใหพ้นกังานท่ีสอนงานตอ้งเสียเวลา
งานอีก จึงท าใหเ้วลาท่ีท างานไดก้บัปริมาณงานไม่เหมาะสมกนั” (นาย ผ (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
5 กนัยายน 2558) 
 3.  ด้านขวญัก าลงัใจพนักงานลดลง 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ เม่ือมีพนกังานลาออก พนกังานบางคน 
กจ็ะชกัชวนใหล้าออกตามกนัไป จึงส่งกระทบต่อขวญัก าลงัใจของพนกังานท่ียงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่
 “พนกังานท่ีลาออกไป บา้งกช็กัชวนกนัลาออก เม่ือเพื่อนตนเองตอ้งลาออกเยอะ  
และตนเองกแ็บกภาระการท างานเยอะมากข้ึน ส่งผลใหสุ้ขภาพทั้งกายและใจลดลงตามล าดบั 
สุดทา้ยกเ็สียขวญัก าลงัใจจึงลาออกตามเพือ่น ๆ ไป” (นาย ผ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 
2558) 
 4.  สูญเสียความเช่ือม่ันจากลูกค้า 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ เม่ือมีปริมาณพนกังานใหม่ขาดทกัษะเพิม่
มากข้ึน คุณภาพสินคา้และประสิทธิภาพสินคา้ลดลง ซ่ึงส่งผลกระทบโดย อาจจะส่งสินคา้ 
ไม่ตรงตามก าหนด สินคา้มีต าหนิทางบริษทั โดยจะส่งผลกระทบต่อบริษทัคือท าใหบ้ริษทัสูญเสีย
ความเช่ือมัน่จากลูกคา้ 
 “ผลผลิตท่ีจะส่งถึงมือลูกคา้ อาจจะชา้กวา่ก าหนดไดค้รับ เน่ืองจากแรงงานเรายงัขาด
ทกัษะ เม่ือพนกังานขาดทกัษะ เรากด็ าเนินการผลิตไดไ้ม่เตม็ที ส่งผลใหส่้งของถึงมือลูกคา้ชา้ 
ของมีต าหนิ ทา้ยสุดเราจะเสียความน่าเช่ือถือจากลูกคา้” (นาย ผ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 
2558) 
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 5.  ค่าใช้จ่ายเกีย่วกบังานบริหารทรัพยากรมนุษย์สูงขึน้ 
 จากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ ค่าใชจ่้ายในกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์พิ่มมากข้ึนตามอตัราการลาออก เน่ืองจากค่าใชจ่้ายเกิดข้ึนในทุกกระบวนการในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหาวา่จา้ง การฝึกอบรมพฒันา การบริหารค่าจา้งเงินเดือน รวมถึง 
ค่าอุปกรณ์ต่าง ๆ โดยค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีพนกังานลาออก 1 คน เท่ากบั 10, 000 บาท  
 “ในภาพรวม ๆ ส่ิงแรกท่ีกระทบ คือ ขาดก าลงัคนในการปฏิบติังาน ทางฝ่ายกจ็  าเป็น 
ตอ้งรับคนใหม่เขา้มาทดแทนในอตัราท่ีหายไป ดงันั้นค่าใชจ่้ายในกระบวนการสรรหายอ่มเกิดข้ึน 
ต่อมากค่็าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพฒันาเพราะกวา่พนกังานใหม่ 1 คน จะมีทกัษะสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งผา่นการอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ ซ่ึงกเ็กิดค่าใชจ่้ายในส่วนน้ี 
และค่าอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานซ่ึงนบัวา่ทางบริษทัลงทุนไปไม่นอ้ยกบัพนกังานใหม่  
หากคิดออกมาเป็นตวัเงินกห็ลกัหม่ืนบาทเลยทีเดียว” (นาย ภ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 
2558) 
 6.  การปลูกฝังค่านิยมไม่ได้ประสิทธิภาพเท่าทีค่วร 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ พนกังานเก่ามีค่านิยมองคก์รท่ีดีซ่ึงเกิดจาก
การปลูกฝังจิตส านึก จากกิจกรรมต่าง ๆ การฝึกอบรมพฒันาจนสามารถปฏิบติังานและใชชี้วิตอยูใ่น
องคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงแตกต่างกบัสภาพท่ีรับพนกังานใหม่เขา้มาท างานในปริมาณท่ีเพิ่ม 
มากข้ึน โดยเป็นผลมาจากอตัราการลาออก ดงันั้นองคก์รจึงไดรั้บวฒันธรรมใหม่ ๆ วฒันธรรม
บางอยา่งอาจส่งผลเสียต่อองคก์ร เช่น การมาท างานสาย การขาดงาน ยาเสพติด เป็นตน้ 
 “พนกังานเก่า ๆ จะมีพฤติกรรม เหมือนกบัค่านิยมขององคก์รท่ีเราตั้งไวโ้ดยผมดูจาก
พฤติกรรมการมาท างาน การขาลามาสาย การตั้งใจท างาน ยาเสพติด เน่ืองจากเราปลูกฝังพวกเขา
ดว้ยการฝึกอบรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ พอมีพนกังานใหม่เขา้มาเยอะ มนัจะรับวฒันธรรมใหม่ ๆ 
ซ่ึงบางอยา่งกส่็งผลเสียต่อองคก์ร เรากต็อ้งปลูกฝังกนัใหม่” (นาย ภ (นามสมมติ, สัมภาษณ์, 5 
กนัยายน 2558) 
 7.  บริษัทเสียช่ือเสียง 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ หลงัจากท่ีพนกังานไดล้าออกจากบริษทั 
ไปแลว้ หากมีความรู้สึกท่ีไม่ดีกบัองคก์รขณะท่ีลาออกไป บางคร้ังพนกังานเลือกจ าแต่ในส่ิงท่ีเป็น
ดา้นลบ จากนั้น น าไปบอกต่อกบัคนในครอบครัวและชาวบา้นใกลเ้คียง จึงท าใหบ้ริษทัสูญเสีย
ช่ือเสียงในท่ีสุด    
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 “พนกังานท่ีลาออกไปโดยมีความรู้สึกท่ีไม่ดีกบับริษทัขณะท่ีลาออกไปแลว้นั้น เขาจะไป
พดูต่อบอกต่อ ซ่ึงกท็  าใหส่้งไปปากต่อปาก จนในท่ีสุดคนไม่มาสมคัรงานกบัเราเพราะฟังจากเสียง
ลือต่าง ๆ นา ๆ ซ่ึงท าใหบ้ริษทัเสียช่ือเสียง” (นาย ภ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 2558) 
 

ตอนที่ 4 มาตรการลดอตัราการลาออกของบริษทั ผลติเป็ด เอกชนแห่งหนึ่ง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้ง 3 ท่าน พบวา่ มาตรการลดอตัราการลาออก มีดงัน้ี  
การสมัภาษณ์พนกังานอยา่งเขม้ขน้ การใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษยติ์ดตาม OJT (On the job 
training) ของพนกังานใหม่จากหวัหนา้งาน มาตรการโอนยา้ยพนกังานใหม่ การส ารวจอตัราค่าจา้ง
และสวสัดิการใหส้ามารถแข่งขนักบัตลาดได ้การเพิ่มกิจกรรมต่างใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วม 
เพื่อลดความเครียดจากการท างาน การเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัพนกังานในทุก ๆ เร่ือง โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 มาตรการที่ 1 การสัมภาษณ์พนักงานอย่างเข้มข้น  
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ ถา้ตอ้งการใหพ้นกังานสามารถท างานอยู่
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุขนั้น ขั้นตอนแรกของการรับสมคัรพนกังาน คือ การสัมภาษณ์งาน 
โดยใหพ้นกังานทราบถึงลกัษณะงานท่ีตนก าลงัจะท าอยา่งละเอียด เพือ่เลือกคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
ทางผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุเพิ่มเติมวา่ เน่ืองจาก สาเหตุการลาออกบางส่วนมาจากลกัษณะงาน 
จึงจ าเป็นตอ้งออกมาตรการน้ี 
 “ในส่วนของฝ่ายโรงงานเราจะใชว้ิธีแรกคือการสมัภาษณ์ก่อนพนกังานเขา้มาท างาน 
เราจะสมัภาษณ์หาคนท่ีเหมาะกบังาน โดยใหห้วัหนา้งานเขา้สมัภาษณ์บอกถึงลกัษณะของงาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีแยท่ี่สุด เพราะจะไดไ้ม่มีปัญหาเร่ืองลาออกเพราะท างานไม่ได ้ทนสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไม่ไดค้รับ แต่ยงัไงกเ็ป็นการป้องกนัเบ้ืองตน้เพราะคนท่ีมาสมัภาษณ์กอ็ยากไดง้าน
ทั้งนั้น พอท าเขา้จริงรู้วา่ไม่เหมาะกบัตวัเองกล็าออกครับ เหตุผลท่ีผมเลือกมาตรการน้ีเพราะสาเหตุ
การลาออกบางส่วนมาจากเร่ือง ลกัษณะงาน เขา้ท างานแลว้ไม่ถึงเดือนกล็าออก” (นาย ร (นาม
สมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 2558) 
 มาตรการที่ 2 การให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ตดิตาม OJT (On the job training) 
ของพนักงานใหม่จากหัวหน้างานอย่างใกล้ชิด 
 จากการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ พนกังานใหม่เขา้มาท างานทางฝ่ายโรงงาน
จะใหห้วัหนา้งานค่อยอบรมและสอนงานรวมถึงเทคนิคต่าง ๆ โดยผา่นเคร่ืองมือ OJT (On the job 
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training) และใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูติ้ดตามอยา่งใกลชิ้ด เพื่อลดปัญหาการลาออกของ
พนกังานใหม่และปัญหาท่ีเกิดจากการสอนงานของหวัหนา้งาน 
 “การการสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่ โดยผา่นกระบวนการ OJT (On the job training) 
ท่ีผา่นมาเราไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเท่าท่ีควร ดงันั้นต่อจากน้ี เราจะความส าคญักบัพนกังานใหม่ 
มากเป็นพิเศษ เน่ืองจากช่วงแรกของการท างานใหม่ ถา้พนกังานไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย 
หวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งใหก้ าลงัใจและสอนเทคนิคต่าง ๆ ตามหวัขอ้ OJT (On the job training)  
ท่ีไดรั้บซ่ึงผูติ้ดตามและประเมิน OJT (On the job training) จะเป็นหนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อตรวจสอบการสอนงานของหวัหนา้งานอยา่งใกลชิ้ด ส าหรับมาตรการน้ีจะช่วยเร่ือง 
ปัญหาพนกังานใหม่ท่ีก าลงัลาออกเป็นจ านวนมาก” (นาย ร (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 
2558) 
 มาตรการที่ 3 มาตรการโอนย้ายพนักงานใหม่ 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ พนกังานใหม่หากประสบปัญหา 
ไม่สามารถปฏิบติังานในส่วนงานท่ีทางฝ่ายโรงงานจดัใหไ้ด ้โดยลองปฏิบติังานดูแลว้แต่สภาพ 
หรือลกัษณะการปฏิบติังานไม่เหมาะสมกบัตวัพนกังาน ทางฝ่ายโรงงานจะจดัใหมี้การโอนยา้ย
พนกังานไปปฏิบติังานจุดอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 
 “เม่ือพนกังานท างานไปไม่สามารถทนสภาพอากาศหรืองานท่ีตนเองท าไดก้จ็ะโอนยา้ย
ตามความเหมาะสมครับ แต่กข้ึ็นอยูก่บัพนกังานนะครับวา่ยงัสูอ้ยูไ่หมท่ีออกมาตรการน้ี 
เพื่อลดปัญหาการลาออกของพนกังานใหม่” (นาย ล (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 ตุลาคม 2558) 
 มาตรการที่ 4 การส ารวจอตัราค่าจ้างและสวสัดิการให้สามารถแข่งขันกบัตลาดได้ 
เพ่ือดึงดูดพนักงานให้อยู่กบัองค์กร 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ หากองคก์รตอ้งการรักษาพนกังาน 
ใหอ้ยูก่บัองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการส ารวจอตัราค่าจา้งและสวสัดิการใหท้นัสมยัอยูเ่สมอและสามารถ
แข่งขนักบัตลาดแรงงานได ้จึงสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รไดแ้ละดึงดูดแรงงานท่ีมี
ประสิทธิภาพเขา้มาท างานกบัองคก์รได ้ดงันั้นฝ่ายบริหารงานทัว่ไปจึงขอเสนอมาตรการส ารวจ
และปรับเปล่ียนอตัราค่าจา้งและสวสัดิการใหท้นัสมยัอยูเ่สมอและสามารถแข่งขนักบัตลาดได ้
 “หากตอ้งการอยูร่อด ในสภาวะการแข่งขนัตลาดแรงงานท่ีสูงข้ึน เราจะตอ้งรู้เขารู้เรา 
เช่นเดียวกนั ต่อใหรั้บสมคัรพนกังานไดม้ากแค่ไหน แต่มีพนกังานลาออกเป็นจ านวนมาก คุณกห็า
คนไม่เตม็โครงสร้างซกัที ดงันั้นเราตอ้งส ารวจตวัเราเองก่อนวา่ ท าไมพนกังานถึงยงัอยูก่บับริษทั 
และส่วนท่ีลาออกเพราะอะไร ถา้มีปัญหาเร่ืองสวสัดิการค่าจา้งกต็อ้งส ารวจในเร่ืองสวสัดิการค่าจา้ง 
และปรับเปล่ียนใหส้ามารถแข่งขนักบัตลาดได”้ (นาย ภ (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 5 กนัยายน 2558) 
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 มาตรการที่ 5 การเพิม่กจิกรรมต่างให้พนักงานเข้ามามส่ีวนร่วมเพ่ือลดความเครียดจาก
การท างาน 
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่  ถา้ตอ้งการใหพ้นกังานท างานอยา่งมี
ความสุข จ าเป็นตอ้งลดความเครียดจากการท างาน โดยทางฝ่ายบริหารงานทัว่ไปไดเ้สนอมาตรการ
การจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่นกิจกรรม CSR จดักิจกรรมพาพนกังานไปเท่ียว งานฉลองในเทศกาล 
ต่าง ๆ โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระบุเพิ่มเติมวา่ ถา้พนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีกจ็ะส่งผลต่อการท างานไดดี้
และสามารถลดอตัราการลาออกไดเ้ช่นกนั 

“ส าหรับพนกังานลูกจา้งทุกคนต่างกมี็ความเครียดจากการท างานทั้งนั้น จะมากจะนอ้ย
ข้ึนอยูก่บัแต่ละหนา้งาน ดงันั้น เราจึงจ าเป็นตอ้งลดความเครียดจากการท างาน โดยจดักิจกรรม 
ต่าง ๆ เช่น กิจกรรม CSR งานฉลองในเทศกาลต่าง ๆ การจดักิจกรรมพาพนกังานไปเท่ียว เพราะผม
เช่ือวา่หากพนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีกจ็ะส่งผลต่อการท างานไดดี้และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทั้งบริษทั
และพนกังานกต่็างมีความสุข ดงันั้นจึงลดการลาออกไดแ้น่นอน” (นาย ภ (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
5 ตุลาคม 2558) 
 มาตรการที่ 6 การเป็นทีป่รึกษาให้กบัพนักงานในทุก ๆ เร่ือง  
 จากการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ การท่ีพนกังานตดัสินใจลาออกบางคร้ัง 
กเ็กิดจากสาเหตุเร่ืองส่วนตวั ดงันั้น ฝ่ายบริหารงานทัว่ไปจึงเสนอมาตรการเปิดหอ้งใหค้  าปรึกษา 
กบัพนกังาน โดยสามารถปรึกษาไดทุ้ก ๆ เร่ือง เพื่อช่วยเหลือพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีความสุข 
 “บางคร้ัง ความทุกขข์องพนกังานกท็ าใหเ้ขาตดัสินใจลาออกได ้ดงันั้น อีก 1 มาตรการ 
ท่ีทางฝ่ายบริหารงานทัว่ไปจะช่วยเหลือพนกังานได ้กคื็อเป็นท่ีปรึกษาไดทุ้ก ๆ เร่ือง บางคร้ัง 
เรากเ็ขา้ใจวา่พวกเขาตอ้งการก าลงัใจ ตอ้งการแกไ้ขปัญหา แต่เน่ืองจากตนเองก าลงัอยูใ่นปัญหา
บางคร้ังกม็องปัญหาไม่ลึกพอหรือไม่กวา้งพอ เพราะฉะนั้น คนภายนอกจะมองปัญหาดีกวา่เพราะ
ปราศจากอคติและแรงชกัจูง จึงแกไ้ขปัญหาบางเร่ืองไดดี้กวา่นะครับ” (นาย ภ (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 5 ตุลาคม 2558) 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง “มาตรการลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา” เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Quality research) สืบเน่ืองจากการลาออกของ
พนกังานค่อนขา้งสูง จึงเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจท่ีจะท าการวิจยัสาเหตุของการลาออกเพื่อมาก าหนด
มาตรการการลดอตัราการลาออกต่อไปซ่ึงมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา 
 2.  เพื่อศึกษาผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 3.  เพื่อเสนอแนะมาตรการลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์พนกังานท่ีลาออก 
ช่วงเดือนสิงหาคม ถึง เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 จ านวน 27 คน รวมถึงสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รดงักล่าว จ านวน 3 ท่าน 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ส่วนที่ 1 สาเหตุการลาออกของพนักงาน บริษัท ผลติเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 จากการสมัภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีทั้งส้ิน 27 คน เป็นเพศชาย 17 คน เพศหญิง 10 คน 
อยูใ่นช่วงอาย ุ21-25 ปีจ านวน 11 คน 26-30 ปีจ านวน 8 คน 31 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน และอาย ุ
ต ่ากวา่ 21 ปี จ านวน 2 คน สถานะภาพโสด 13 คน สถานะสมรส 14 คน ระดบัการศึกษา 
จบชั้นมธัยมศึกษา จ านวน 15 คน จบชั้นประถม จ านวน 8 คน และจบชั้นปริญญาตรี จ านวน 4 คน 
โดยอายงุานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ อายงุาน 1-4 เดือน จ านวน 14 คน อายงุาน 5 เดือนข้ึนไป
จ านวน 9 คน และอายงุานต ่ากวา่ 1 เดือน จ านวน 4 คน ซ่ึงสามารถสรุปสาเหตุการลาออกไดด้งัน้ี  
1) สาเหตุการลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตวัจ านวน 3 คน 2) สาเหตุการไดง้านใหม่ รายได้
สวสัดิการจ านวน 5 คน 3) สาเหตุสภาพการท างานหรือลกัษณะงาน 5 คน 4) สาเหตุปัญหาส่วนตวั
จ านวน 5 คน 5) สาเหตุการตอ้งการกลบัไปอยูภู่มิล าเนา 4 คน 6) สาเหตุปัญหาสุขภาพ จ านวน 2 คน 
7) สาเหตุเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน จ านวน 4 คน 
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 ส่วนที่ 2 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน บริษัท ผลติเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ผลกระทบจากการลาออกของ
พนกังาน ประกอบดว้ย ดา้นของคุณภาพของสินคา้ลดลง ดา้นประสิทธิภาพการท างานลดลง 
ดา้นขวญัก าลงัใจพนกังานลดลง ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบังานบริหารทรัพยากรมนุษยสู์งข้ึน การปลูกฝัง
ค่านิยมไม่ต่อเน่ืองไม่ไดป้ระสิทธิภาพ ความเช่ือมัน่ของลูกคา้ลดลง 
 ส่วนที่ 3 มาตรการลดการลาออกของพนักงาน บริษัท ผลติเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้ง 3 ท่าน พบวา่ มาตรการลดอตัราการลาออก มีดงัน้ี  
การสมัภาษณ์พนกังานอยา่งเขม้ขน้ การใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษยติ์ดตาม OJT (On the job 
training) ของพนกังานใหม่จากหวัหนา้งาน มาตรการโอนยา้ยพนกังานใหม่ การส ารวจอตัราค่าจา้ง
และสวสัดิการใหส้ามารถแข่งขนักบัตลาดได ้การเพิ่มกิจกรรมต่างใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วม 
เพื่อลดความเครียดจากการท างาน การเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัพนกังานในทุก ๆ เร่ือง 
 

อภปิรายผล 
 จากการวิจยัพบวา่ สาเหตุการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญร่วม ไทยประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษา
เร่ืองสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัดิแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยัคือพนกังานท่ีลาออกช่วงเดือน
พฤศจิกายน พ.ศ. 2552 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2553 จ านวน 39 คน และผูบ้ริหารส่วนงานผลิต 1, 2, 3 
จ านวน 3 คน ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุของการลาออกท่ีเป็นสาเหตุขององคก์รอนัดบั 1) ภาระ
ครอบครัวดูแลมารดาและเล้ียงดูบุตร 2) ปัญหาเร่ืองสุขภาพ 3) ประกอบอาชีพส่วนตวั และได ้
งานใหม่ 4) ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 5) คือ ยา้ยท่ีอยูแ่ละมีครอบครัว ในความเห็นผูว้ิจยัเห็นวา่ 
เน่ืองจากผลการวิจยัส่วนสาเหตุการลาออกของพนกังานนั้นมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัแต่แตกต่างกนั 
ในส่วนปริมาณท่ีพนกังานลาออกในแต่ละสาเหตุ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างกนั 
รูปแบบของการประกอบธุรกิจแตกต่างกนั ดงันั้นผูว้จิยัจึงเนน้ศึกษาแค่สาเหตุการลาออก 
และผลกระทบ เพื่อก าหนดมาตรการลดอตัราการลาออกต่อไป 
 จากการวิจยัพบวา่ มีความขดัแยง้กบัผลการส ารวจของ Happy Meter โดย JobsDB 
ประเทศไทยจดัท าข้ึนระหวา่งเดือนเมษายน พ.ศ. 2558 โดยมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 1,452 คน 
เป็นผูต้อบแบบสอบถามในฝ่ายบุคคลและธุรการ ฝ่ายบญัชี ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ ฝ่ายขาย 
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และบริการลูกคา้ ฝ่ายพฒันาธุรกิจ และฝ่ายการตลาด จากหลากหลายประเภทธุรกิจอาทิ ภาคบริการ
การเงิน เทคโนโลยสีารสนเทศ การพาณิชยแ์ละจดัส่งสินคา้ โดยมีสดัส่วนผูต้อบแบบสอบถาม 
ในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 83 เปอร์เซ็นต ์และท่ีเหลือเป็นมาจากภาคกลางและภาคตะวนัออก 
โดยผลการศึกษาพบวา่ 5 เหตุผลอนัดบัแรก ท่ีท าใหค้นคิดจะลาออกจากงาน อนัดบั 1) ไม่มีโอกาส
ในการเติบโตในองคก์ร 2) เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไม่ได ้3) ไดรั้บการปรับเงินเดือน
แต่ไม่เพยีงพอ 4) องคก์รไม่มีระบบท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานใหส้ าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
5) ไม่ชอบงานท่ีรับผดิชอบอยูใ่นความเห็นผูว้ิจยัเห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นงานส ารวจเป็นคนละ
กลุ่มตวัอยา่งเน่ืองจากทางกลุ่มตวัอยา่ง JobsDB เป็นกลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในส านกังาน
หรือเป็นพนกังานในระดบัเจา้หนา้ท่ี ส าหรับงานวิจยัของผูว้ิจยัศึกษาพนกังานทุกระดบัในองคก์ร 
ซ่ึงจะรวมถึงพนกังานท่ีใชแ้รงงานดงันั้นความตอ้งการพื้นฐานหรือแรงจูงใจในการท างาน 
ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์จะแตกต่างกนั เหตุผลท่ีจะท าใหพ้นกังานลาออกจึงแตกต่างกนั 
ในหวัขอ้ องคก์รไม่มีระบบท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานใหส้ าเร็จและมีประสิทธิภาพ พนกังาน 
กลุ่มผูใ้ชแ้รงงานส่วนใหญ่จะไม่ค านึงถึงหวัขอ้การลาออกขอ้น้ี  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจยัเร่ืองมาตราลดการลาออกของพนกังาน บริษทั ผลิตเป็ด เอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ มาตรการลดอตัราการลาออกมีดงัน้ี การสมัภาษณ์พนกังานอยา่งเขม้ขน้ 
การใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรมนุษยติ์ดตาม OJT (On the job training) ของพนกังานใหม่จากหวัหนา้
งาน มาตรการโอนยา้ยพนกังานใหม่ การส ารวจอตัราค่าจา้งและสวสัดิการใหส้ามารถแข่งขนั 
กบัตลาดได ้การเพิ่มกิจกรรมต่างใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมเพื่อลดความเครียดจากการท างาน 
การเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัพนกังานในทุก ๆ เร่ือง การใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงลึก จากขอ้คน้พบ
ดงักล่าวผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผลการศึกษาพบวา่ มีหลายมาตรการท่ีไดน้ าเสนอแต่ยงัขาดในส่วนของการติดตาม
และควบคุมท่ีเป็นรูปธรรม ดงันั้นเสนอใหน้กับริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารควรก าหนดแผน
ท ากิจกรรมร่วมกนั คือ Quality Control Cycle (QCC) ซ่ึงเป็นอีก 1 กิจกรรมท่ีสนบัสนุนกิจกรรม
การลดอตัราการลาออก เพื่อติดตามและควบคุมมาตราทั้งหมดท่ีด าเนินการรวมถึงประเมินผล
หลงัจากจดักิจกรรมเสร็จส้ิน 
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 2.  ผลการศึกษาพบวา่ มาตรการส่วนใหญ่ถูกก าหนดจากฝ่ายบริหารแทบทั้งส้ิน ดงันั้น
เสนอใหน้โยบายควรถูกใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการคิดการตดัสินใจ เพื่อความเป็นเอกภาพ
ในการบริหารจดัการ 
 3.  ผลการศึกษาพบวา่ มีหลายกิจกรรมหลายมาตรการแต่ยงัขาดประเดน็ท่ีเป็นสาเหตุ 
การลาออกอีก 1 สาเหตุ คือ ปัญหาระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานหรือระหวา่งพนกังานกบั
พนกังาน ดงันั้น เสนอใหน้กับริหารทรัพยากรมนุษยจ์ดัท าแผน Team building ส าหรับพนกังาน
กลุ่มท่ีมีปัญหากนั เพื่อลดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนและเสริมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
ดว้ยกนั หรือพนกังานและหวัหนา้งาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 1.  ผลการศึกษาพบวา่ มาตราการลดอตัราการลาออกนั้นเป็นมาตราป้องกนั 
แต่หากตอ้งการศึกษาวิเคราะห์ในทุก ๆ ดา้นเก่ียวกบัองคก์ร ทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก
บริษทั เพื่อคาดคะเนแนวโนม้อตัราการลาออก ดงันั้นเสนอใหน้กับริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท าการประเมินความรู้สึกของบุคลากรภายในองคก์รวา่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รวา่ 
อยูใ่นระดบัใด (Employee engagement survey) ปีละ 1 คร้ัง แต่หากมีปัญหาอตัราการลาออกสูง 
ควรท าปีละ 2 คร้ัง  
 2.  ผลการศึกษาพบวา่ การสมัภาษณ์เพื่อท าการเกบ็ขอ้มูลการลาออกของพนกังานนั้น
บางคร้ังพนกังานไม่ใหข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง ดงันั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งจิตวิทยา 
ในการสมัภาษณ์เพื่อใหท้ราบถึงการลาออกท่ีแทจ้ริงและเป็นประโยชนใ์นการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ผลการศึกษาพบวา่ งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ ดงันั้นเสนอให ้ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยค์วรท างานวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปดว้ยเพื่อสามารถมองในมุมมองหลายมิติ
เก่ียวกบัสาเหตุการลาออกของพนกังาน แผนก อายงุาน เพื่อสามารถวิเคราะห์และแกไ้ขไดต้รงจุด
มากข้ึน 
 2.  ผลการศึกษาพบวา่ มาตรการส่วนใหญ่มุ่งเนน้ป้องกนัพนกังานลาออก แต่ยงัขาด
ประเดน็พนกังานท่ีเปล่ียนใจไม่ยอมลาออก ดงันั้นเสนอให ้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรศึกษา
ถึง การเปล่ียนใจไม่ลาออกเพื่อจะไดมุ้มมองในอีกมิติหน่ึงเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
การการลาออกต่อไป 
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แนวค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์พนักงานที่ลาออก 
 
Q: สวสัดีครับ พี่ ก. พี่จะออกไปไหนหรอครับ มีอะไรใหผ้มช่วยไหม? 
Q: อา้วนาย ข. จะรีบลาออกไปไหนเน้ียะ?  
Q: อา้วนางสาว ค. จะไปดว้ยกนัหรอ? 
Q: นาย ฅ ไดท่ี้เดียวกนักบันาย ค. หรือป่าวครับ? 
Q: สวสัดีครับนาย ฆ. จะลาออกไปท าท่ีไหนหรอครับ? 
Q: อา้วนาย ง. เห็นตั้งใจท างานอยูห่นิ เพื่อน ๆ กเ็ยอะ จะรีบออกไปไหนเน้ียะ?  
Q: สวสัดีครับพี่ จ. ขออนุญาตสอบถามนะครับ อะไรเป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้ี่ตอ้งลาออก?  
Q: อา้วนาย ฉ. ลาออกไปไหนหรอครับ ไม่สบายใจเร่ืองอะไรรึเปล่า ใหพ้ี่ช่วยไหม? 
Q: อา้วนาย ช. ลาออกไปไหนหรอครับ ไม่สบายใจเร่ืองอะไรรึเปล่า? 
Q: อา้วนางสาว ซ. เพิ่งเขา้มาท างานเองจะรีบออกไปไหนละ? 
Q: อา้วนางสาว ฌ. เพิ่งเขา้มาท างานเองจะรีบออกไปไหนละ? 
Q: อา้วนาย ญ. เป็นอะไรไปเน้ียะ ท าไมถึงลาออกมีอะไรใหผ้มช่วยไหม? 
Q: อา้วนาย ฎ. เป็นอะไร รีบกลบัไปไหนครับ มีปัญหาอะไรหรอป่าวผมช่วยไดไ้หม? 
Q: นางสาว ฏ. เธอกจ็ะกลบับา้นตามสามีใช่ไหมครับ? 
Q: นาย ฐ. ลาออกไปไหนครับ?  
Q: สวสัดีครับ พี่ ฑ. ผมขออนุญาตสอบถามสาเหตุการลาออกหน่อยนะครับ?  
Q: สวสัดีครับ นางสาว ฒ. เป็นอะไรเปล่าครับดูมีปัญหาอะไรซกัอยา่งเล่าใหฟั้งไดไ้หมครับ  
     เผือ่ผมจะช่วยอะไรไดบ้า้ง?  
Q: สวสัดีครับ นางสาว ณ. ลาออกไปไหนครับ?  
Q: สวสัดีครับ นางสาว ด. ลาออกไปไหนครับ? 
Q: สวสัดีครับ นางสาว ต. ลาออกไปไหนครับ? 
Q: สวสัดีครับ นาย ถ. ลาออกไปไหนครับ?  
Q: สวสัดีครับ นาย ท. ลาออกไปไหนครับ?  
Q: สวสัดีครับ พี่ ธ. ผมขออนุญาตสอบถามสาเหตุการลาออกหน่อยนะครับ? 
Q: สวสัดีครับนางสาว น. ผมขออนุญาตสอบถามสาเหตุการลาออกหน่อยนะครับ? 
Q: สวสัดีครับ นาย บ. ลาออกไปไหนครับ? 
Q: สวสัดีครับ นาย ป. ลาออกไปไหนครับ? 

 

 




