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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของ
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การเกบ็รวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แนวค าถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการน าเน้ือหามาวเิคราะห์ (Content 
analysis) และสรุปความประเดน็ส าคญัท่ีก าหนดไวใ้นกรอบแนวคิด 
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The research aimed to investigate the reasons for and impacts from job leaving of the 

employees in private and public sectors in Chonburi Province. The main informants were a group 
of 10 employees in the sectors who were likely to leave their jobs and questionnaires were used to 
collect the data. The Content analysis  

The study revealed the organization-related reasons for job leaving of the employees in 
private and public sectors in Chonburi as follows: insufficient income and fringe benefits, low job 
advancement, job characteristics not compatible with their interests and fields of study, 
undesirable work environment and remoteness of working places, and low job security.  The 
personnel-related reasons revealed in the study were new job offers, health problems, and 
problems with colleagues, travelling to work, and limited chances of education advancement. The 
family-related problems revealed in the study were needs to be more involved in family affairs, 
and starting their own families and raising children. The positive organizational impacts from job 
leaving was a chance for the organizations to have more willing-to-work employees, and the 
negative one was delayed work performance due to time waste in replacing the leaving 
employees. The positive personnel-related impact was the desired better income, and the negative 
ones were the need for readjustment to new working places, and deprivation of the income during 
the new job seeking period. The family-related impacts revealed in the study was the chance to be 
more involved in family affairs, and the negative one was the lack of money to support the family 
during the new job seeking period.  
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในอุตสาหกรรมการผลิตนั้น ไม่ใช่มีเพยีงเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพียงอยา่งเดียว ส่ิงท่ีส าคญั

อีกอยา่ง คือ ก าลงัแรงงาน (Labor force) แรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตนั้นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมี
ทกัษะฝีมือ (Labor skill) และความเช่ียวชาญ (Expert) ดงันั้น ยิง่แรงงานสัง่สมประสบการณ์             
ในการท างานมากเท่าใดกมี็ส่วนต่อการพฒันาสินคา้ท่ีผลิตมากข้ึนเท่านั้น ในทางตรงกนัขา้ม            
หากมีการหมุนเวยีนแรงงานมากกจ็ะส่งผลต่อคุณภาพของสินคา้ท่ีผลิตไม่ไดต้ามมาตรฐานท่ีลูกคา้
ตอ้งการ (นอ้งเพื่อน ทรัพยส์มบูรณ์, 2552, หนา้ 1) 

การประกอบธุรกิจขององคก์ารในแต่ละองคก์ารตอ้งมีปัจจยัในการประกอบธุรกิจหลายดา้น 
ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานในการประกอบธุรกิจ คือ คน เงิน เคร่ืองจกัร วิธีการในการผลิต (เสนาะ ติเยาว,์ 
2537 อา้งถึงใน ธนาพร รัตนนิตย,์ 2548) ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่
กลายเป็นผลผลิตหรือการบริการตามแต่ละประเภทขององคก์าร ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้าง 
ภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร โดยทัว่ไปมนุษยแ์ต่ละคนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนัในดา้นความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท่ีท าหนา้ท่ีในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย การด าเนินการใหม้นุษยส์ามารถสร้างสรรคง์านอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัคุณภาพ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (พยอม วงศส์ารศรี, 2538, หนา้ 2) 

บางองคก์ารไดใ้หค้วามหมายของ “คน” ถือเป็นตน้ทุนในการบริหาร ซ่ึงเรียกโดยรวมวา่ 
การบริหารตน้ทุนมนุษย ์เน่ืองจากการบริหารตน้ทุนนั้น นอกจากจะมีวตัถุดิบในการผลิต เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ค่าเส่ือมราคา ค่าใชจ่้ายในการผลิต ซ่ึงถือเป็นตน้ทุนแลว้ การบริหารทรัพยากรบุคคล          
ยงัถือเป็นตน้ทุนอยา่งหน่ึง เพราะการรับคนมานั้นก่อใหเ้กิดตน้ทุน ทั้งในเร่ืองของการสรรหา การพฒันา 
การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์ เม่ือองคก์ารไม่สามารถเกบ็รักษาคนท่ีมีสมรรถนะตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการกจ็ะท าใหเ้กิดผลกระทบในการเร่ิมการสรรหาและการฝึกบุคลากรใหม่ และยงัเสียโอกาส     
ในการเร่ิมการฝึกงานในบุคลากรใหม่ ปัจจุบนัอตัราการเปล่ียนงานค่อนขา้งสูงและเกิดการลาออก
แบบกะทนัหนัโดยไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริง ทั้งน้ีส่งผลใหอ้งคก์ารจ าเป็นตอ้งสรรหาพนกังานทดแทน 
แบบกะทนัหนั ซ่ึงอาจหาไม่ได ้หรือล่าชา้ในการเขา้มาท างานทดแทนในส่วนงานนั้น ๆ ผลกระทบ
คือ การล่าชา้ของงาน หรืองานเกิดปัญหาดา้นคุณภาพเป็นช่วง ๆ 

สาเหตุและผลกระทบท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ไดแ้ก่ 
การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความอึดอดัใจในเร่ืองของการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน 



 2 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน ความสะดวกในการเดินทางไปท างาน              
ปัญหาดา้นสุขภาพ ลกัษณะงานไม่คงท่ี และภาระทางครอบครัว 

ผูว้ิจยัซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในหน่วยงานทรัพยากรบุคคล จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา         
และเปรียบเทียบสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
เพื่อน าไปใชป้ระโยชนแ์ละเป็นแนวทางการน าไปปรับปรุงแกไ้ขในส่วนงานทรัพยากรบุคคล 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
เพื่อศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 

ในจงัหวดัชลบุรี โดยใหเ้ขา้ใจถึงสาเหตุและผลกระทบท่ีบุคคลากรลาออกจากงาน 
 

ประเดน็ในการศึกษา 
จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สาเหตุของการลาออกจากงานประกอบดว้ย 3 

ประเดน็คือ  
1.  ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น การเดินทาง การศึกษาต่อ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน          

ไดง้านใหม่ สุขภาพ ความทา้ทายในการท างาน การเมือง เป็นตน้ 
2.  ปัจจยัดา้นครอบครัว เช่น การมีครอบครัว การเล้ียงดูบุตร ช่วยเหลือกิจการของครอบครัว 

เป็นตน้ 
3.  ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น รายไดแ้ละสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในการท างาน                    

ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 
ส่วนผลกระทบการจากการลาออก ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Mobley (1982) ซ่ึงไดอ้ธิบาย

ถึงผลกระทบจากเปล่ียนงาน ดงัน้ี ผลกระทบต่อองคก์าร ผลกระทบต่อตวับุคคล และเม่ือไดท้ าการ
ทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัไดเ้พิ่มในส่วนของผลกระทบดา้นครอบครัว ซ่ึงสรุปไดด้งัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
เพื่อทราบถึงสาเหตุและผลกระทบในการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐ                 

และภาคเอกชน 
 

ขอบเขตการวจิยั 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้การศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากร

หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนสิงหาคมถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 
2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
การวิจยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 

ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารในจงัหวดัชลบุรี 
3.  ขอบเขตระยะเวลา 
ในการวิจยัคร้ังน้ีท าการวิจยัและเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนสิงหาคม ถึงพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

 
 

ผลกระทบต่อการลาออก 
1.  ดา้นบวก 
2.  ดา้นลบ 

ผลกระทบส่วนบุคคล 
 

ผลกระทบต่อครอบครัว 
 
ผลกระทบต่อองคก์าร 

 

สาเหตุในการลาออก 
1.  ปัจจยัส่วนบุคคล 
2.  ปัจจยัดา้นครอบครัว 
3.  ปัจจยัดา้นองคก์าร 

การลาออก 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
บุคลากรภาครัฐ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐ 
บุคลากรภาคเอกชน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาคเอกชน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การมีโอกาสในการปฏิบติังานต าแหน่งท่ีสูงข้ึน               

หรือการมีความพร้อมในการไดรั้บเล่ือนต าแหน่งใหป้ฏิบติังานในงานท่ีตอ้งมีความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน 
ค่าจา้ง หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองคก์ารมอบใหเ้ป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน            

ของบุคลากรในรูปตวัเงิน โดยไดท้ าการตกลงไวเ้ป็นส าคญั และรวมถึงการเพิ่มอตัราค่าจา้งประจ าปี 
สวสัดิการผลตอบแทนในรูปค่าตอบแทน หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีบริษทั ฯ ไดม้อบใหก้บั 

บุคลากรเพื่อเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมาย หรือเป็นการจูงใจใหบุ้คลากร
ปฏิบติัตามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร โดยไดจ่้ายใหก้บับุคลากรในรูปของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ากะ เงินตอบแทนพิเศษประจ าเดือน เงินช่วยเหลือค่าต่างจงัหวดั 

สวสัดิการผลตอบแทนดา้นคุณภาพชีวิต หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารมอบใหก้บั
บุคลากรเพื่อเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน และเป็นการอ านวยความสะดวก
ใหก้บับุคลากร โดยไม่ไดต้อบแทนใหเ้ป็นตวัเงิน เช่น หอพกั เคร่ืองแบบพนกังาน สวสัดิการ
รักษาพยาบาล เป็นตน้ 

สาเหตุในการลาออก หมายถึง ตวัแปรท่ีเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดการตดัสินใจลาออก               
จากองคก์ารของพนกังาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัส่วนตวัท่ีเกิดจากความรู้สึกนึกคิดท่ีส่งผลต่อการลาออก
โดยตรง ไดแ้ก่ ดา้นภูมิล าเนา ซ่ึงพนกังานท่ีมีภูมิล าเนาอยูต่่างถ่ินท่ีท างานกจ็ะท าใหต้ดัสินใจลาออก
มากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นถ่ินท่ีท างาน เพราะการเดินทางไกลบา้น ส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือย ทอ้          
จึงอยากไดง้านใกลบ้า้นมากข้ึน ดา้นอายแุละเพศ อนัเน่ืองมาจากการร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น
ต่างเพศต่างวยัไดย้าก ซ่ึงอาจเกิดจากการพดูคุย ส่ือสาร ความคิดท่ีต่างกนั ดา้นการศึกษา                    
อนัเน่ืองมาจากพนกังานมีการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ท าใหไ้ม่มีเวลาทุ่มเทใหก้บัการเรียน              
จึงตดัสินใจลาออกดา้นอาชีพ อนัเน่ืองมาจากพนกังานไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ รายไดท่ี้สูงข้ึน                    
อยากมีประสบการณ์ใหม่ ๆ 

ปัจจยัดา้นครอบครัว หมายถึง ปัจจยัท่ีมาจากครอบครัว ซ่ึงมีส่วนในการร่วมตดัสินใจ       
ในการลาออก ไดแ้ก่ ดา้นการสมรส อนัเน่ืองมาจากพนกังานมีการแต่งงาน มีครอบครัว และมีบุตร 
จึงมีเหตุผลท่ีตอ้งรับผดิชอบมากข้ึน ไดแ้ก่ เร่ืองอาหารการกิน งานบา้น เล้ียงดูบุตร ใหน้มบุตร           
หรือคู่สมรสมีธุรกิจส่วนตวั จึงส่งผลใหต้อ้งไปร่วมดูแลและช่วยคู่สมรสท างาน ดา้นสุขภาพ               
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ของครอบครัว เช่น ครอบครัวพนกังานมีผูป่้วย คนชราท่ีขาดผูดู้แล จึงส่งผลใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออก 

ปัจจยัดา้นองคก์าร หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดจากองคก์ร ซ่ึงส่งผลใหบุ้คลากรตดัสินใจลาออก 
ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อนัเน่ืองมาจากรายไดท่ี้ต ่า ซ่ึงไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต               
และสวสัดิการไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ เช่น ไม่มีโบนสั ไม่มีการส่งเสริมดา้นจดัฝึกอบรมความรู้
เก่ียวกบัหน่วยงานนั้น ๆ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ท่ีตั้งองคก์ารอยูใ่นสถานท่ี                
มีความปลอดภยัไม่เพียงพอ และหรือสงัคมของเพื่อนร่วมงานท่ีมีแต่การแข่งขนั แก่งแยง่กนั              
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เช่น องคก์ารไม่มีแผนการจดัท าปรับต าแหน่ง หรือทุนส่งเสริม
ใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานนั้น ๆ ซ่ึงก่อใหเ้กิดโอกาสความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานนอ้ยมาก 

การลาออก หมายถึง การท่ีบุคลากรในหน่วยงานหรือองคก์ารส้ินสุดการปฏิบติังาน           
ในหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น ๆ ดว้ยความสมคัรใจ 

ผลกระทบต่อการลาออก หมายถึง ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากบุคลากรในหน่วยงาน               
ไดล้าออกจากการเป็นบุคลากร ซ่ึงผลกระทบสามารถแยกไดท้ั้งดา้นบวกและดา้นลบ และสามารถ
เกิดไดท้ั้งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นครอบครัว ปัจจยัดา้นองคก์าร 

ผลกระทบดา้นบวก หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นผลดีในลาออก ทั้งในดา้นส่วนบุคคล ครอบครัว 
และองคก์าร 

ผลกระทบดา้นลบ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นผลเสียในลาออก ทั้งในดา้นส่วนบุคคล ครอบครัว 
และองคก์าร 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง สาเหตุและผลกระทบการลาออกของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ             

และเอกชน ในจงัหวดัชลบุรี มีแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกของบุคลากร 
 1.1  ความหมายของการลาออก 
 1.2  ประเภทของการลาออก 
 1.3  แนวทางการศึกษาเก่ียวกบัการลาออก 
 1.4  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัผลกระทบจากการลาออกของพนกังานต่อองคก์าร 
2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.1  การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.2  การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
3.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
4.  แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศในองคก์าร 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฎทีี่เกีย่วกบัการลาออกของบุคลากร 
ความหมายของการลาออก 
Sayles and Strauss (1977, pp. 53-53 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ, 2553, หนา้ 5)        

ไดใ้หค้วามหมายวา่ การลาออก หมายถึง การส้ินสุดวา่จา้งพนกังาน หรือการลาออกจากงาน            
ของบุคลากรในองคก์าร และการลาออกรวมถึง การลาออก การไล่ออก และการใหอ้อก เน่ืองจาก
ขาดงานติดต่อกนัเกินกวา่ 7 วนัโดยไม่ไดรั้บอนุญาต ซ่ึงการลาออกน้ีเกิดข้ึนโดยท่ีพนกังานสมคัรใจ 
(Voluntary) และไม่สมคัรใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ได ้การลาออก         
จากงานโดยสมคัรใจมกัจะเกิดจากตวับุคคล การออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัจะเกิดจากนายจา้ง
หรือองคก์าร การลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงได ้มกัจะเกิดในรูปแบบท่ีนายจา้งควบคุมเร่ือง             
ของเงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไป 
และการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ ความเจบ็ป่วย การตั้งครรภ ์เกษียณอาย ุและการตาย 
เป็นตน้ 
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Mobley (1982, p. 11 อา้งถึงใน จุฑารัตน์ แสงสุริยนัต,์ 2549) ไดใ้หค้วามหมาย                 
ของการลาออกวา่ คือ การท่ีพนกังานขององคก์ารส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร แบ่งออกเป็น     
2 ประเภท คือ 

1.  การลาออกแบบสมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยพนกังาน
จะเป็นผูจ้ดัการด าเนินการขั้นตอนการลาออกเอง 

2.  การลาออกแบบไม่สมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร                    
โดยองคก์ารจะเป็นผูจ้ดัการด าเนินการขั้นตอนลาออก ซ่ึงหมายถึง การกระท าความผดิในขอ้บงัคบั
ของทางองคก์าร การเกษียณอาย ุและการตาย 

Steer amd Mowday (1979 อา้งถึงใน สงกรานต ์เชยเลก็, 2553, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมาย
ของความตั้งใจในการลาออกไวว้า่ เป็นความคิดสมคัรใจตอ้งการท่ีจะไม่ปฏิบติังานจากการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่เม่ือมีโอกาสท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออก การลาออกจะเป็นพฤติกรรม 
ขั้นสุดทา้ยท่ีความตั้งใจจะลาออกไดมี้โอกาสทางเลือกของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจจะลาออก             
มีอิทธิพล 2 ลกัษณะ คือ 

1.  ท าใหเ้กิดการลาออกโดยตรง บุคคลท่ีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกทนัที ถึงแมว้า่จะไม่มี
ทางเลือกอ่ืนในการท างาน เช่น ยงัไม่ไดง้านใหม่ เป็นตน้ 

2.  เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการตดัสินใจหาทางเลือกเพื่อการลาออก หากมีทางเลือกนอ้ย 
หรือมีปัจจยัท่ีท าใหย้งัตอ้งอยูใ่นองคก์ารนั้น ๆ กจ็ะเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเบ่ือหน่าย              
หรือไม่รักองคก์ารนั้น ๆ เพื่อความสบายใจ ลดความวติกกงัวล และความคบัขอ้งใจ ไดแ้ก่ การขาดงาน 
การมาสาย การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติด หรือแอลกอฮอล ์แต่เม่ือมีทางเลือกท่ีมากกวา่กจ็ะ
เกิดพฤติกรรมการลาออกไดท้นัที 

ประเภทของการลาออก 
Pigor and Myers (1973, p. 220 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ, 2553, หนา้ 6)                  

ไดแ้บ่งการลาออกของพนกังานเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
1.  การไล่ออก หมายถึง การไล่พนกังานท่ีท าผดิวินยัออก หรือการไล่ออกเพราะตอ้งการ

ลดก าลงัแรงงาน ซ่ึงการไล่พนกังานท่ีท าผดิวินยัออกนั้น Sayles and Strauss (1977) ไดเ้สนอตวัอยา่ง 
ของการไล่ออกวา่ ควรด าเนินการเม่ือพนกังานขาดงานติดต่อกนัเกิน 7 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต       
แต่ในส่วนของกฎหมายแรงงานไทยนั้น สามารถด าเนินการไดห้ากพนกังานขาดงานเกิน 3 วนัท าการ 
โดยไม่ไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา หรือการตอ้งโทษคดีอาญา นายจา้งกส็ามารถปลดพนกังาน
ออกจากการปฏิบติังานได ้
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2.  การลาออก หมายถึง การส้ินสุดสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ารท่ีเกิดข้ึน                
โดยความสมคัรใจของพนกังาน 

3.  การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของพนกังานเม่ือพนกังานมีอายอุยูใ่นเกณฑ ์        
ท่ีองคก์ารก าหนดวา่จะตอ้งส้ินสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ารหรือหน่วยงาน 

4.  การตาย 
Porter and Hackman (1965 อา้งถึงใน สงกรานต ์เชยเลก็, 2553, หนา้ 8) ไดจ้  าแนก

ประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
1.  การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์องบุคคล (Voluntary individual-initiated turnover) 

หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ปฏิบติังานองคก์ารเดิมแบบสมคัรใจ ซ่ึงมีความประสงค ์                
ท่ีจะไม่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยไม่ไดมี้การบงัคบัจากผูใ้ด 

2.  การลาออกไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบุคคล (Involuntary individual-initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ปฏิบติังาน โดยการตดัสินใจลาออกเกิดจากสภาพแวดลอ้ม
ของตวับุคคล เช่น ยา้ยงานตามครอบครัว หรือคลอดและการเล้ียงดูบุตร เป็นตน้ ถึงแมว้า่บุคคลตอ้งการ
ท างานอยูก่บัองคก์าร ในขณะท่ีองคก์ารเองกต็อ้งการใหบุ้คคลท างานอยูก่บัองคก์ารเช่นเดียวกนั 

3.  การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Involuntary organization-
initiated turnover) หมายถึง การท่ีองคก์ารไดรั้บแรงกดดนัจากสภาพเศรษฐกิจขององคก์าร               
โดยองคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งลดจ านวนพนกังานลง เน่ืองจากสภาพคล่องทางการเงินขององคก์าร 
ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก เพื่อลดตน้ทุนในดา้นแรงงาน 

4.  การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Volentary organization-initiated 
turnover) หมายถึง การท่ีองคก์ารตดัสินใจใหบุ้คคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร เน่ืองจาก
ความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคล หรือการกระท าผดิของบุคคลต่อกฎขอ้บงัคบัในการท างาน            
ขององคก์าร 

แนวทางการศึกษาเกีย่วกบัการลาออก 
1.  แนวทางการศึกษาทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral school of thought or approach) 

เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคน้หาสาเหตุวา่การลาออก
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร นกัวิชาการท่ีช่ือ ลอร์เออร์ (Lawer, 1971, p. 450 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ, 
2553, หนา้ 6) ไดก้ล่าวถึงการลาออก คือ การไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผล        
ท่ีตามมาหลายอยา่งดว้ยกนั และจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกข้ึน 2 อยา่งดว้ยกนั คือ 

 1.1  ความตอ้งการค่าตอบแทนสูงข้ึน จะท าใหพ้นกังานขององคก์ารมีพฤติกรรมต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ ปฏิบติังานไม่ดี ผลประโยชน์ต ่า มีการนดัชุมนุมหรือหยดุงาน การร้องทุกข ์การแสวงหา         
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งานใหม่ท่ีใหค่้าตอบแทนและผลประโยชน์สูงกวา่หรือมากกวา่ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการขาดงาน               
และลาออก เป็นล าดบัต่อมา 

 1.2  ความดึงดูดใจในการท างานต ่าลง หากเกิดความรู้สึกน้ีข้ึน จะท าใหพ้นกังาน          
ในองคก์ารเกิดความไม่พอใจในงาน จะมีผลใหเ้กิดความผดิปกติทางดา้นจิตใจและสุขภาพจิตไม่ดี 
เป็นผลใหข้าดงานและลาออกในท่ีสุด อยา่งไรกต็าม หากจะสรุปวา่ความไม่พอใจในการการจ่าย
ค่าตอบแทนมีผลท าใหเ้กิดการลาออกของพนกังานเสมอไปนั้น คงเป็นการสรุปท่ีไม่ถูกตอ้งนกั 
เน่ืองจากมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง นอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา            
และเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีจะท าใหก้ารลาออกไดเ้ช่นกนั 

2.  แนวทางการศึกษาทางดา้นเศรษฐศาสตร์ (Economic school of thought approach) 
เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึงภาวะแรงงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก              
ของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงมีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน ประกอบดว้ย โบวีย ์(Bowey) ฟราย (Fry) 
และเบอร์ตนั (Burton) ซ่ึงทั้งหมดเห็นดว้ยกบัค ากล่าวน้ี เน่ืองจากกิจการทางธุรกิจก าลงัด าเนินการ
ไปดว้ยดีแลว้ ท าใหง้านจ านวนมากถูกสร้างข้ึน มีผลใหอ้ตัราการจา้งแรงงานยงัคงท่ี                          
โอกาสในการเปล่ียนแปลงกจ็ะต ่า ดงันั้น อตัราการลาออกจะมีส่วนสมัพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลง      
ของโอกาสในการเปล่ียนงาน 

3.  แนวทางการศึกษาดา้นปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัและปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูด (Push and 
pull approach) แนวทางการศึกษาน้ีนั้น นบัวา่เป็นแนวทางการศึกษาท่ีผสมผสานแนวคิด                  
ทางดา้นพฤติกรรมและแนวคิดดา้นเศรษฐศาสตร์เขา้ไวด้ว้ยกนั โดยกล่าวถึงปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากร
ลาออกจากงานมี 2 ปัจจยัดว้ยกนั จากการศึกษาของชิเกลีย และเฟรดเดนส์เบอรกส์ (Shikiar & 
Freudenberg, 1982, pp. 846-847 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ, 2553, หนา้ 7) คือ 

 3.1  ปัจจยัผลกัดนั (Push factor) หมายถึง ปัจจยัภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อการสร้าง
ความไม่พอใจใหก้บับุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลออกในท่ีสุด เช่น ค่าจา้ง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององคก์าร การส่ือสาร เป็นตน้ 

 3.2  ปัจจยัดึงดูด (Pull factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาดึงดูด 
ใหบุ้คลากรมีการเคล่ือนยา้ยหรือลาออกจากองคก์ารเดิมไปสู่องคก์ารใหม่ เช่น ตลาดแรงงาน 
ค่าตอบแทนสูงกวา่ โอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ 

ปัจจยัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น มอบเลย ์(Mobley, 1977 อา้งถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2535, หนา้ 25) 
ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัผลกัดนันั้นนบัวา่เป็นปัจจยัรองท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ท าใหบุ้คลากร              
คิดลาออกจากงาน หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวา่งงานในขณะเดียวกนันั้น ปัจจยัดึงดูดถือวา่
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดและมีส่วนต่อการตดัสินใจไม่นอ้ย เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัวา่      
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จะไดง้านท่ีดีกวา่เดิม และมีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงปกติแลว้นั้น พนกังานมกัจะลาออก         
จากงานเม่ือเขาไดง้านใหม่ท่ีจ่ายค่าจา้งหรือค่าตอบแทนสูงกวา่เดิม นอกจากน้ี Mobley (1982)           
ยงัคงไดเ้สนอขั้นตอนของกระบวนการการตดัสินใจในการลาออก ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ขั้นการประเมินค่างานปัจจุบนั 
2.  ขั้นการประเมินความพอใจและไม่พอใจงาน ถึงแมค้วามไม่พอใจนั้น จะเป็นตวัแปร     

ท่ีท าใหเ้กิดการลาออกโดยตรงกต็ามที แต่ความไม่พอใจในงานจะมีผลท าใหบุ้คคลเกิดความคิด         
ท่ีจะเปล่ียนงาน 

3.  ขั้นท่ีบุคคลเกิดความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
4.  ขั้นการประเมินค่าของการแสวงหางานใหม่และการลาออก 
5.  ขั้นท่ีบุคคลตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือก ซ่ึงไม่เก่ียวกบังาน เช่น การยา้ยงานของคู่สมรส 

ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
6.  ขั้นหาทางเลือก 
7.  ขั้นประเมินทางเลือก 
8.  ขั้นของการเปรียบเทียบทางเลือกกบังานปัจจุบนั 
9.  ขั้นของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน หรือท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
10.  ขั้นของการตดัสินใจลาออกจากงานหรือจะท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป ในขั้นน้ีนั้น 

บุคคลอาจตดัสินใจลาออกจากงานจากความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนอยา่งกระทนัหนักไ็ด ้
แนวคดิเกีย่วกบัผลกระทบจากการลาออกของพนักงานต่อองค์การ 
Mobley (1982 อา้งถึงใน สงกรานต ์เชยเลก็, 2553, หนา้ 13-14) ไดอ้ธิบายถึงผลกระทบ

จากการเปล่ียนงาน หรือการลาออกจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
ผลกระทบต่อองคก์าร 
ผลกระทบเชิงบวกต่อองคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารจะเกิดโอกาสในการรับบุคคลท่ีมีความรู้

ความเช่ียวชาญในดา้นนั้น ๆ เพื่อมาทดแทน หรือด ารงต าแหน่งท่ีวา่ง หรือเกิดโอกาสในการน า
เทคโนโลยใีหม่มาใชท้ดแทนในองคก์าร และยงัส่งผลใหผู้บ้ริหารน าปัญหาของสาเหตุการลาออก
ของบุคคลมาเป็นส่วนปรับปรุงองคก์ารไปในทิศทางท่ีดีข้ึน และอาจส่งผลท าใหค้วามขดัแยง้ลดลงได ้
หรือสามารถกล่าวไดว้า่ การออกจากงานเป็นวิธีการสุดทา้ยท่ีน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาเก่ียวกบั            
ความขดัแยง้ในองคก์าร 

ผลกระทบเชิงลบต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ส้ินเปลืองตน้ทุนทั้งทางตรง อนัไดแ้ก่ การรับสมคัร 
การคดัเลือก การฝึกอบรมคนใหม่ และทางออ้ม ซ่ึงไดแ้ก่ ผลผลิตและประสิทธิภาพท่ีลดลงระหวา่ง
การฝึกคนใหม่ เพื่อทดแทนคนท่ีลาออกไป นอกจากน้ี หากคนท่ีลาออกจากองคก์ารเป็นผูท่ี้มีความรู้
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ความช านาญ หรือมีความสามารถสูงกจ็ะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์าร                       
และอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายได ้รวมถึงส่งผลกระทบต่อรูปแบบของกลุ่มสงัคม การติดต่อส่ือสาร 
หรือเป็นคนท่ีมีความส าคญัต่อกลุ่ม การลาออกกจ็ะมีผลกระทบต่อคนท่ียงัอยู ่เน่ืองจากการท่ีจ านวน
คนลดลง จึงท าใหมี้ปริมาณงานเพิ่มข้ึน ซ่ึงเม่ือปริมาณของผูป้ฏิบติังานไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงาน 
ส่งผลท าใหคุ้ณภาพในงานท่ีท าลดลงตาม และยงัส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจของคนท่ียงัอยู ่         
ในองคก์ารลดนอ้ยลง นอกจากน้ี การลาออกของบุคคลอาจจะมีผลต่อทศันคติของคนท่ีเหลืออยู ่      
โดยท าใหอ้ตัราการเปล่ียนงานสูงข้ึน เน่ืองจากขวญัก าลงัใจไม่ดี หรือเขาคิดวา่มีทางเลือกอ่ืน ๆ        
อีกมากมาย ในขณะท่ีแต่เดิมอาจไม่สนใจท่ีจะเปล่ียนงานมาก อาจท าใหเ้กิดมีนโยบายหรือการควบคุม 
แต่หากท าไดไ้ม่ดีอาจส่งผลใหอ้งคก์ารเสียโอกาสท่ีดีและเป็นสาเหตุใหอ้งคก์ารตอ้งระงบัหรือเล่ือน
โครงการท่ีส าคญั เน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไป 

ผลกระทบต่อตวับุคคลท่ีมีแนวโนม้การลาออก 
การลาออกของพนกังานมีผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบกบัองคก์ารและตวับุคคล         

(ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ, 2545, อา้งถึงใน สงกรานต ์เชยเลก็, 2553, หนา้ 14-15) 
ผลกระทบเชิงบวกของตวับุคคล ไดแ้ก่ บุคคลท่ีลาออกอาจจะไดรั้บการจูงใจท่ีดีกวา่         

จากองคก์ารใหม่ ในรูปของผลประโยชน์ท่ีมากข้ึน หรือเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ           
มีความกา้วหนา้ในงานท่ีสูงข้ึน และผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการเปล่ียนงานอาจไดรั้บเลือกเขา้ท างาน 
ในหน่วยงานใหม่ท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองสูงข้ึน นอกจากน้ีจะท าใหเ้กิดผลดีต่อบุคคล
ท่ีคงอยูใ่นองคก์ารท่ีมีคนลาออก โดยถือเป็นโอกาส เพื่อใหค้นท่ีอยูใ่นองคก์ารมีสามารถเล่ือนต าแหน่ง 
ไดสู้งข้ึน 

ผลกระทบเชิงลบของตวับุคคล ไดแ้ก่ การท่ีมีบุคคลลาออกจากองคก์ารจะท าใหบุ้คคล      
ท่ีคงอยูไ่ดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานเพิ่มข้ึน ซ่ึงอาจส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน จึงอาจเกิดการตดัสินใจลาออก และการท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งเปล่ียนงานอาจมีเหตุผล      
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน แต่อาจจะเป็นเหตุผลมาจากครอบครัว ภูมิล าเนา เป็นตน้ การลาออกจากงาน     
อาจจ าท าใหสู้ญเสียประโยชน์ในหลาย ๆ อยา่ง ไดแ้ก่ ประสบการณ์ ความอาวโุส สงัคมเพื่อนร่วมงาน 
เป็นตน้ บางคร้ังการเปล่ียนงานอาจก่อใหเ้กิดความเครียดเพิ่มข้ึน 

ผลกระทบต่อสงัคม 
ผลดีท่ีมีต่อสงัคม การเคล่ือนยา้ยแรงงานไปสู่องคก์ารใหม่ หรือองคก์ารขยายกิจการ          

เป็นความจ าเป็นในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ ดงันั้น การยา้ยไปองคก์ารใหม่ท่ีใหผ้ลตอบแทน 
ท่ีสูงกจ็ะส่งผลต่อรายไดเ้ฉล่ียของประชากร การลาออกของพนกังานจากเหตุผลท่ีมีความเครียด        
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จากการท างาน จะเป็นการช่วยลดภาระค่าใชจ่้ายในการดูแลสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ              
ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดในการปฏิบติังาน 

ผลเสียท่ีมีผลต่อสงัคม คือ การท่ีคนลาออกจากงานไปจะมีผลท าใหต้น้ทุนในการผลิต      
ท่ีสูงข้ึน จึงท าใหผ้ลผลิตมีราคาท่ีสูงข้ึนตามไปดว้ย นอกจากนั้น การขยายก าลงัการผลิตในองคก์าร
หรือการเพิ่มทุนในการผลิตกส็ามารถท าไดย้ากข้ึน เน่ืองจากขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้                 
ความเช่ียวชาญ 

การลาออกเป็นพฤติกรรมในองคก์าร เม่ือพนกังานลาออกก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์าร 
หลายดา้น ดงัน้ี (สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 2543, หนา้ 22-24 อา้งถึงใน ธนาพร รัตนนิตย,์ 2548, หนา้ 23-24) 

1.  เกิดตน้ทุนในการสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน เม่ือมีพนกังานลาออกจากองคก์าร
จ าเป็นตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกบุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทนต าแหน่งท่ีวา่งลง 
กระบวนการสรรหาคดัเลือกจนถึงขั้นสุดทา้ย คือ การตกลงจา้งงานนั้น ตอ้งใชก้ าลงังานและค่าใชจ่้าย
จ านวนมาก 

2.  เกิดตน้ทุนในการฝึกอบรมพนกังาน พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานในองคก์าร                
จะไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัที และไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่ากบัพนกังานเก่าคนอ่ืน ๆ 
เน่ืองจากพนกังานใหม่ตอ้งผา่นการฝึกอบรมและผา่นการเรียนรู้งานก่อน เพราะฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย            
ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการช่วงเวลาหน่ึงส าหรับการปรับตวั 
ใหเ้ขา้กบัสภาพการท างาน ซ่ึงการสูญเสียโอกาสขององคก์ารอยา่งหน่ึงนอกเหนือจากค่าใชจ่้าย         
ในการฝึกอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ 

3.  ความวุน่วายในการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายแก่องคก์าร 
ในรูปของความวุน่วายยุง่เหยงิในการปฏิบติังาน ท าใหข้ั้นตอนการท างานเสีย ระบบขาดความต่อเน่ือง 
และนบัถึงผลผลิตท่ีสูญเสียไปจนกวา่จะมีพนกังานใหม่เขา้มารับหนา้ท่ีแทน โดยหน่วยงานต่าง ๆ 
พนกังานจะท างานร่วมกนั มีการประสานงาน เม่ือพนกังานคนใดคนหน่ึงลาออก ยอ่มส่งผลกระทบ
ต่องานในหนา้ท่ีรับผดิชอบของบุคคลอ่ืน และท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง 

4.  การท าใหส้มาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ารเสียขวญั การลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกั
หรือพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองคก์าร จะส่งผลบุคคลอ่ืน ๆ เกิดความไม่แน่ใจ           
ท่ีจะท างานต่อไป มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร และเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานในองคก์ารอ่ืน 

5.  เกิดภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีต่อองคก์าร องคก์ารท่ีมีพนกังานลาออกในอตัราท่ีสูงจะมีผลกระทบ 
ต่อภาพลกัษณ์ขององคก์าร โดยท าใหส้าธารณะชนมีภาพลกัษณ์ในดา้นลบต่อองคก์าร 
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6.  ลดภาพการติดต่อส่ือสารและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม เม่ือมีการลาออก 
ปริมาณการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานจะมีมากข้ึน การสอนงานและฝึกพนกังานใหม่เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์าร แต่คุณภาพของการส่ือสารจะลดลง เพราะพนกังานใหม่ยงัขาดประสบการณ์
ในการติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ขั้นตอนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์

ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร 
พร้อมทั้งใส่ใจพฒันาบ ารุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานไดเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถ มีสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์าร
ท่ีตอ้งพน้จากการปฏิบติังานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถ
ด ารงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข (พยอม วงศส์ารศรี, 2548, หนา้ 5) 

การวิเคราะห์งาน 
Tompkins (1995 อา้งถึงใน ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป.) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่        

การวิเคราะห์งาน คือ กระบวนการท่ีมีการจดัท าอยา่งเป็นระบบ เพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวม บนัทึก
หลกัฐาน และวิเคราะห์สารสนเทศต่าง ๆ เก่ียวกบังาน 

De Cenzoand and Robbins (1993 อา้งถึงใน ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป.)                  
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาอยา่งเป็นระบบถึงกิจกรรมท่ีตอ้งกระท า        
ในแต่ละงาน โดยท่ีการวิเคราะห์ระบบจะเป็นขั้นตอนทางเทคนิคท่ีถูกน ามาใชใ้นการก าหนดหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ และขอบข่ายของงานนั้น 

ลกัษณะส าคญัของการวิเคราะห์งาน 
1.  ขั้นตอนการจะประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีถูกน ามาประกอบกนั                               

เพื่อใหก้ารวิเคราะห์งานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถรวบรวมสารสนเทศของงานได้
อยา่งสมบูรณ์ ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากกระบวนการน้ี 
ไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานได ้

2.  ระบบการวเิคราะห์งาน เป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีการท างานอยา่งเป็นระบบ                 
โดยจะมีปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงไดแ้ก่ ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาผา่นขั้นตอนการประมวลผล ตั้งแต่การศึกษา 
ท าความเขา้ใจ และวเิคราะห์จนไดเ้ป็นผลลพัธ์ หรือสารสนเทศของงาน ส าหรับน าไปใชง้าน             
ในอนาคต 
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3.  ศึกษารวบรวมและวิเคราะห์การศึกษา รวบรวม และวเิคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานเพื่อใหไ้ดส้ารสนเทศของงานนั้น ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไปประยกุตใ์ชใ้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละงานอ่ืน ๆ ขององคก์าร โดยผลลพัธ์จากการวิเคราะห์งานจะถูกจดัท า                   
ในหลายลกัษณะ เพือ่จะน าไปใชป้ระโยชน์ตามความเหมาะสม 

การวางแผนก าลงัคน 
ประเวศน ์มหารัตน์สกลุ (2551 อา้งถึงใน ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป.)                      

ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การวางแผนก าลงัคน คือ การแสวงหาคนท่ีเหมาะสม บรรจุตรงกบังาน           
ตามเวลาท่ีตอ้งการดว้ยค่าจา้งท่ีสมเหตุผล 

ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
1.  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
2.  เพื่อใหอ้งคก์ารมีความพร้อม 
3.  เพื่อใหอ้งคก์ารมีแนวทางในการปฏิบติังาน 
4.  เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ 
การสรรหาบุคลากร 
นฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545 อา้งถึงใน ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป.) ใหค้วามหมาย

ไวว้า่ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง           
ท่ีองคก์ารตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ใหส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร โดยผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหา 
บุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีม่ีศกัยภาพเหมาะสมกบังาน
ใหเ้กิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้าย 

กระบวนการสรรหา 
1.  ก าหนดวตัถุประสงคข์องการสรรหาวา่ เป็นการแสวงหาก าลงัแรงงาน                          

เพื่อเป็นพนกังานประจ า หรือชัว่คราว หรือจา้งเหมา (Subcontracting) ส าหรับงานประเภท ชนิด 
หรือต าแหน่งใด 

2.  พิจารณาหรือทบทวนการวิเคราะห์งาน แผนทรัพยากรมนุษย ์และแผนการสรรหา 
3.  วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบขออตัราก าลงัคน 
4.  วิเคราะห์ถึงผลดีผลเสียของการสรรหาจากบุคคลภายในและบุคคลภายนอก เพื่อบรรจุ

ในต าแหน่งงานแต่ละต าแหน่งตามแผน 
5.  วิเคราะห์ต าแหน่งงานท่ีตอ้งการก าลงัแรงงานท่ีจะสรรหาและคดัเลือก 
6.  ค  านึงถึงขอ้เทจ็จริง โดยพจิารณาถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองคก์ร 
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7.  อธิบายถึงแรงจูงใจอะไรท่ีคนอยากร่วมงานกบัองคก์รหรือตอ้งการท างานในต าแหน่ง
งานใดงานหน่ึง 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ (2535 อา้งถึงใน ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป.)                        

ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การฝึกอบรม คือ กระบวนการอยา่งเป็นทางการท่ีกิจการท าใหบุ้คคล              
เกิดการเรียนรู้ เพื่อจะไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกิจการ 

วตัถุประสงคใ์นการจดัฝึกอบรม 
1.  เพิ่มปริมาณผลผลิต 
2.  พฒันาคุณภาพผลผลิต 
3.  ลดตน้ทุนของงาน 
4.  ลดอตัราการเกิดอุบติัเหตุอนัจะส่งผลต่อการลดตน้ทุน 
5.  ลดอตัราการลาออก และการขาดงาน 
การประเมินผล 
ยทุธกิจ เจียรสุวรรณภาส, ม.ป.ป. ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การประเมินผล คือ ตวัช้ีวดั

ความส าเร็จในการท างาน เป็นการระบุความส าเร็จของผลงานเพื่อน ามาใชเ้ป็นหน่วยวดัท่ีวดัเป็น
ตวัเลขได ้

คุณลกัษณะท่ีส าคญั 
1.  เนน้การวดัความส าเร็จท่ีเป็นปัจจยัน าออก 
2.  สามารถวดัออกมาเป็นเชิงปริมาณได ้
การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิตหรือการบริการ

ตามแต่ละประเภทขององคก์าร ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร 
โดยทัว่ไปมนุษยแ์ต่ละคนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนั ในดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ                 
ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท่ีท าหนา้ท่ีในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย                    
การด าเนินการใหม้นุษยส์ามารถสร้างสรรคง์านอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัคุณภาพ                
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (พยอม วงศส์ารศรี, 2538, หนา้ 2) 
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ส านกังานวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ. ไดส้รุปภาพรวมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ตามตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  วิวฒันาการการเปล่ียนแปลงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 

พ.ร.บ. 2471 พ.ร.บ. 2518 พ.ร.บ. 2551 
พ.ร.บ. ฉบบัแรก ใชร้ะบบจ าแยกต าแหน่ง จดักลุ่มประเภทต าแหน่งตาม

ลกัษณะงาน แบ่งเป็น 4 กลุ่ม 
เปิดโอกาสใหป้ระชาชน 
รับราชการเป็นอาชีพ 

ก าหนดหนา้ท่ีของต าแหน่งงาน 
(Job description) 

เนน้ความสามารถของบุคคล 

 ก าหนดสายงานและระดบั
ต าแหน่ง (ซี) 

แนวคิดการบริหารผลงาน 
(Performance management) 

 บญัชีเงินเดือนบญัชีเดียว  
 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยปกติมนุษยจ์ะตดัสินใจท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นตามความคิด ความเช่ือ และค่านิยม          

ท่ีอยูใ่นตวัของเขา โดยมีแนวความคิดท่ีเป็นพื้นฐานวา่ส่ิงท่ีเลือกท าเป็นส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุด                 
ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานของความคิดกคื็อ ปรัชญาประจ าตวันั้นเอง การบริหารทรัพยากรมนุษยก์เ็ช่นกนั 
ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการกจ็ะตอ้งมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางในการปฏิบติั 
ประกอบดว้ย (ส านกังานวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังานก.พ., ม.ป.ป.) 

1.  หลกัคุณธรรม (Merit-based) หลกัคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลกัคุณธรรมประกอบดว้ย 4 หลกัใหญ่ คือ 

 1.1  หลกัความเสมอภาค คือ เสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั ไม่ค านึงถึงผวิพรรณ เช้ือชาติ 
เพศ ฯลฯ 

 1.2  หลกัความสามารถการบริหารคนหมู่มากตอ้งมีวิธีวดัความสามารถ ซ่ึงปัจจุบนั
เปล่ียนมาเป็นหลกัผลงานและหลกัสมรรถนะ 

 1.3  หลกัความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่ค านึงถึงฝ่ายใด ขา้ราชการ
เป็นกลไกรัฐตอ้งท างานตามนโยบายของรัฐบาล แต่บางคร้ังถูกมองวา่รับใชห้รือเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
ซ่ึงอาจมีผลกระทบกบัความมัน่คงในอาชีพราชการ 
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 1.4   หลกัความมัน่คง หมายถึง การรับรองการเป็นอาชีพ มีทางกา้วหนา้ มีค่าตอบแทน 
และสวสัดิการท่ีเหมาะสม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

2.  หลกัสมรรถนะ (Competency-based) คือ ใชค้นใหต้รงกบัความรู้ความสามารถ            
(Put the right man on the right job) โดยการศึกษาและก าหนดความรู้ความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับ 
ต าแหน่งต่าง ๆ แลว้น าไปสรรหาพฒันาใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง 

3.  หลกัผลงาน (Performance-based) คือ การบริหารโดยยดึผลงานเป็นหลกั หมายความวา่ 
จะใหคุ้ณใหโ้ทษใครใหดู้ท่ีผลงาน ตรงน้ีมาจากภาคธุรกิจ ถามวา่ราชการยดึผลงานอยา่งเดียวไดไ้หม 
ค าตอบคือคงไม่ได ้จะตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ หรือแมแ้ต่ทางธุรกิจเหมือนกนั ตอ้งมองทั้ง Input ท่ีใส่เขา้ไป 
ในการท างาน Output ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งทศันคติ (Attitude) และวิธีการท างานของเขาตอ้งโปร่งใส      
แต่อยา่งไรกต็าม กใ็หเ้นน้ผลงาน ใหย้ดึผลงานเป็นหลกั 

4.  หลกัการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบ (HR Decentralization) คือ ใหร่้วมกนั
รับผดิชอบ เวลาถามวา่ใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel manager ถา้เป็นยคุก่อนค าตอบ      
คือ หวัหนา้การเจา้หนา้ท่ี แต่ค าตอบยคุน้ี คือ ผูบ้ริหารนั้นเอง หรือ Line manager นั้นเอง ท่ีเป็น HR 
Manager ในตวัเอง ตอ้งรู้หลกั ตอ้งบริหารได ้

5.  หลกัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) คือ ในการท างานมี Work life 
กบั Home life ท าอยา่งไรใหส้มดุลกนั (Balance) 

หนา้ท่ีดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกังานวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ. ไดส้รุปหนา้ท่ีดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนดงัน้ี 
1.  การสรรหา คือ กระบวนการในการคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง           

ท่ีองคก์ารตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ใหส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร โดยผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหา 
บุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังาน
ใหเ้กิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้าย 

 1.1  การบรรจุ คือ การรับบุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัดว้ยวิธีการ
สอบแข่งขนัหรือคดัเลือก โดยเป็นการท าใหมี้สถานภาพเป็นขา้ราชการพลเรือนตามกฎหมายวา่ดว้ย
ขา้ราชการพลเรือน 

 1.2  การแต่งตั้ง คือ เป็นการสัง่ใหข้า้ราชการมีอ านาจหนา้ท่ีและรับผดิชอบงาน            
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง และมีสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนตามต าแหน่งท่ีไดรั้บแต่งตั้ง 

 1.3  การทดลองปฏิบติัราชการ คือ การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ เป็นกระบวนการ
เลือกสรรบุคคลขั้นสุดทา้ยท่ีจะสามารถพิจารณาตดัสินใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ              
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และความประพฤติเหมาะสมเขา้กบัราชการในต าแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
ซ่ึงขั้นตอนทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการน้ีช่วยใหส้ามารถกลัน่กรองคนไดอ้ยา่งละเอียด รอบคอบ 
กวา่ขั้นตอนอ่ืน ๆ เน่ืองจากมีระยะเวลานานพอสมควร และยงัไดดู้แลอยา่งใกลชิ้ดอีกดว้ย 

 1.4  การเล่ือน คือ การแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนสามญัใหด้ ารงต าแหน่งประเภทเดียวกนั 
ท่ีสูงกวา่เดิม 

 1.5  โอน คือ การแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนสามญั ผูด้  ารงต าแหน่งในกระทรวง            
หรือกรมหน่ึงใหด้ ารงต าแหน่งในกระทรวงหรือกรมอ่ืน ซ่ึงจะเป็นต าแหน่งประเภทเดียวกนั             
หรือต่างประเภทกไ็ด ้

 1.6  ยา้ย คือ การแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนสามญั ผูด้  ารงต าแหน่งหน่ึง                          
ใหด้ ารงต าแหน่งอ่ืนในกรมเดียวกนั ซ่ึงจะเป็นต าแหน่งประเภทเดียวกนัหรือต่างประเภทกนักไ็ด ้

2.  การพฒันา คือ รับเขา้มาแลว้พฒันาใหเ้ป็นคนดี คนเก่งยิง่ ๆ ข้ึนไปอีก การท่ีจะพฒันา
ใหเ้ก่งข้ึนไปอีก ตอ้งรู้วา่เขาเป็นใคร เขา้มีความถนดั มีจุดแขง็ จุดอ่อนอยา่งไร กต็อ้งไปท าส่ิงท่ีเรียกวา่ 
Career planning IDP หรือ Individual development plan ระบบพฒันาเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นในการสร้างคน 
ตอ้งพฒันาอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร พฒันาอยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้ 

 2.1  การฝึกอบรม 
 2.2  การสอนงาน 
 2.3  การศึกษาดูงาน 
3.  การรักษาไว ้คือ รักษาไวใ้หอ้ยูก่บัเรา เป็นเร่ืองการจดัการทางกา้วหนา้ในอาชีพ          

การมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การสร้างความพึงพอใจ และเป็นผูรั้กองคก์ร 
 3.1  คุณภาพชีวิต 
 3.2  เงินเดือน ค่าตอบแทน คือ ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ             

ท่ีองคก์รใหแ้ก่พนกังาน เพือ่ตอบแทนการท างาน หรืออาจหมายถึง ค่าทดแทนท่ีองคก์รจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆ ของพนกังาน ซ่ึงรวมทั้งจ่ายทางตรงและทางออ้ม เป็นตวัเงิน            
และไม่เป็นตวัเงิน 

 3.3  เล่ือน โอน ยา้ย เพื่อใหบุ้คลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
4.  การใชป้ระโยชน์ คือ การใชค้นใหต้รงกบังาน ใหค้วามเป็นอิสระ และมีส่วนร่วม         

ใหท้  างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
 4.1  การบริหารผลการปฏิบติังาน คือ การท่ีผูบ้ริหารประเมินวา่คนท างานไดผ้ลเท่าท่ีควร 

จะท าไดด้อ้ยกวา่หรือดีกวา่ท่ีคาดหมาย และคุม้ค่าเงินเดือนท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่ 
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การลาออก 
คู่มือการด าเนินการตามระเบียบ ก.พ. วา่ดว้ยการลาออกจากราชการของขา้ราชการพล

เรือนสามญั พ.ศ. 2551 ไดเ้ขียนไว ้ดงัน้ี 
ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 107 บญัญติัไวว้า่ 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัออกจากราชการหรือพน้สภาพการเป็นขา้ราชการรวม 5 กรณี ดงัน้ี 
1.  ตาย 
2.  พน้จากราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ 
3.  ลาออกจากราชการและไดรั้บอนุญาตใหล้าออกหรือลาออกมีผลตามมาตรา 109 
4.  ถูกสัง่ใหอ้อกตามมาตรา 59 มาตรา 67 มาตรา 101 มาตรา 110 หรือมาตรา 111 หรือ 
5.  ถูกสัง่ใหล้งโทษปลดออก หรือไล่ออก 
ประเภทของการลาออกจากราชการ 
คู่มือการด าเนินการตามระเบียบ ก.พ. วา่ดว้ยการลาออกจากราชการของขา้ราชการพล

เรือนสามญั พ.ศ. 2551 ไดเ้ขียนประเภทของการลาออกจากราชการวา่ การลาออกจากราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัเป็นการออกจากราชการโดยสมคัรใจของขา้ราชการผูน้ั้น แบ่งออกเป็น    3 
ประเภท 

1.  การลาออกจากราชการโดยทัว่ไป 
2.  การลาออกจากราชการเพือ่ด ารงต าแหน่งในองคก์รอิสระตามรัฐธรรมนูญต าแหน่ง

ทางการเมือง ต าแหน่งผูพ้พิากษาหรือตุลาการ ต าแหน่งกรรมการในคณะกรรมการใดท่ีกฎหมาย
ก าหนดวา่ตอ้งไม่เป็นขา้ราชการ หรือต าแหน่งอ่ืนท่ี ก.พ. ก าหนด และ 

3.  การลาออกจากราชการเพือ่ไปสมคัรรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 
หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
 

แนวคดิที่เกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัในการท่ีจะส่งผล        

ใหบุ้คลากรในองคก์ารลาออก เน่ืองจากวา่ลาออกนั้น มีหลายปัจจยั และความพึงพอใจในการท างาน
กเ็ป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัในการลาออก เช่น เม่ือบุคลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานกส็ามารถ
เป็นปัจจยัใหบุ้คลากรมีแนวโนม้อยากลาออกจากองคก์ารได ้

ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน 
ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความตอ้งการ 

ของมนุษย ์(Human need) ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
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Ghiselli and Brown (1975, p. 215 อา้งถึงใน คมคิด คูณยา, 2549, หนา้ 10) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน มีอยู ่5 ประการ คือ 

1.  ระดบัอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนต่ออาชีพ ถา้อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะสูง 
เป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไปกจ็ะเป็นท่ีพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 

2.  สถานะทางสังคมและสภาพการท างานต่าง ๆ ตอ้งตกอยูใ่นสภาพท่ีดี เหมาะสมแก่สภาพ 
ของผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานเป็นเวลานาน ถา้ไดรั้บต าแหน่งท่ีดี หรือไดรั้บการยกยอ่ง                     
จากเพื่อนร่วมงานกจ็ะเกิดความพึงพอใจ 

3.  อาย ุผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 25-34 ปี และระหวา่ง 45-54 ปี มีความพึงพอใจ         
ในการท างานนอ้ยกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 

4.  รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจ า รายไดพ้ิเศษ ตอ้งเป็นธรรม 
5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งาน 

คนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน (กมลทิพย ์จึงสงวนสิทธ์ิ, 2547, หนา้ 21) มีส่วนเก่ียวขอ้ง    

กบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจ        
ในการท างาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่2 ประการ คือ 

1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors) 
2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the job) 
ปัจจยัดา้นบุคคล 
1.  ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบวา่ ประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

กบัความพึงพอใจในการท างาน บุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน               
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 

2.  เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่ เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ           
ในการท างานกต็าม แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นลกัษณะใด รวมทั้งเก่ียวขอ้งกบัระดบั
ความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือ 
งานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

3.  จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีท างานร่วมกนัมีผลต่อความพึงพอใจ            
ในการท างาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะในงาน
หลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการท างานกมี็ส่วนท่ีจะน าสู่ความส าเร็จในการท างาน 
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4.  อาย ุอายแุมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายกุเ็ก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา                 
และประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย               
แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะงานและประสบการณ์ในการท างาน 

5.  เวลาในการท างาน เน่ืองจากเวลาในการท างานปกติจะส่งผลต่อความพึงพอใจ              
ในการท างาน เพราะผูป้ฏิบติังานอาจจะตอ้งการการพกัผอ่นและการพบปะสังสรรค ์โดยถือวา่          
เวลาในการท างานสามารถส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

6.  เชาวปั์ญญา ในเร่ืองเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยูก่บัสถานการณ์
และลกัษณะงานท่ีท า ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจ         
ในการท างาน แต่ในลกัษณะงานท่ีท าในบางอยา่งพบวา่บางอยา่งมีความแตกต่างกนั พนกังานในโรงแรม 
แห่งหน่ึงมีเชาวปั์ญญาในระดบัสูง มกัจะเบ่ือหน่ายไดง่้าย และมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างาน               
ในโรงงานผลิต ซ่ึงงานท่ีท าไม่เหมาะกบัความสามารถของเขา 

7.  การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการท างานนั้น มีผลวิจยัท่ีไม่เด่นชดันกั           
จากงานวิจยับางแห่ง พบวา่ การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน 
แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีท าวา่เหมาะกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจยัหลายช้ิน 
พบวา่ นกัวิชาการ วิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร ทนายความ มีความถึงพอใจในงานสูงกวา่คนงาน         
และพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป รวมทั้งเสมียนพนกังานดว้ย 

8.  บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการท างานนั้นอยูท่ี่เคร่ืองมือ      
วดับุคลิกภาพท่ีไม่เท่ียงตรง ส่ิงหน่ึงท่ีเห็นไดช้ดั คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาท มกัจะไม่พอใจ
ในการท างานมากกวา่คนท่ีปกติ ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นเหตุให้
เกิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการท างาน 

9.  ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายช้ิน พบวา่ เงินเดือนมีส่วนสร้างความพึงพอใจ           
ในการท างาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่ตอ้งด้ินรนมากนกั      
ท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาการท างาน ซ่ึงเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญั
แก่การด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความถึงพอใจในการท างานสูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

10.  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองกส็ามารถสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

11.  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดท้ างานท่ีตนเองพนดัและพอใจจะมี
ความสุขและความพึงพอใจในการท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยูท่ี่งาน 
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ปัจจยัดา้นงาน 
1.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจในตวัเอง ความแปลกของงาน โอกาสท่ีจะได้

เรียนรู้และศึกษางานโอกาสท่ีจะท างานนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผดิชอบ การควบคุมการท างาน 
และวิธีการท างาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้ต่องานท่ีท าอยูว่า่เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์        
ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนักบังาน 

2.  ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท า มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัลกัษณะ
ของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ ตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนั จึงจะเกิด           
ความพึงพอใจในงาน 

3.  ฐานะทางวชิาชีพ การศึกษาพบวา่ ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนมีความพึงพอใจ           
ในการท างาน แต่จะมีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสกอ็ยากจะเปล่ียนงาน ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี 
มีงานใหเ้ลือกท า จะมีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง ดงันั้น 
ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการ จะมีความพึงพอใจ 
ในงานประกอบไปดว้ย ทั้งน้ีกเ็พราะฐานะทางอาชีพ นอกจากบุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาความส าคญั
แลว้ ยงัข้ึนอยูก่บับุคคลอ่ืนในสงัคมเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ย ในแต่ละสงัคม แต่ละหน่วยงานให้
ความส าคญัของฐานะทางวชิาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผา่นไป ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะ   
ทางวิชาชีพกเ็ปล่ียนไปดว้ย 

4.  ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเลก็จะดีกวา่ร้อยละ 
เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานขนาดใหญ่ หน่วยงานขนาดเลก็ พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั                     
ท างานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือ
ช่วยเหลือกนั ขวญัและก าลงัใจในการท างานดี ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

5.  ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การท่ีบา้นห่างไกล การเดินทางไม่สะดวก             
ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติด และเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน          
คนท่ีเป็นคนต่างจงัหวดัหน่ึงตอ้งไปท างานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่                 
ภาษาไม่คุน้เคย ท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากการปรับตวั การสร้างความคุน้เคย 
ตอ้งใชร้ะยะเวลานาน 

6.  สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ินแต่ละพื้นท่ีมีส่วนสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ        
ในการท างาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยกวา่คนงานในเมืองเลก็ ทั้งน้ี 
เน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเลก็มีมากกวา่ในเมืองใหญ่ ท าใหเ้กิด
ความอบอุ่นและมีความสมัพนัธ์กนั 
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7.  โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย 
ช้ีแจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้าง
ของงานชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิใหเ้กิดความผดิพลาดในการท างานดว้ย 
นอกจากน้ียงัพบวา่ งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดี รู้วา่จะท าอะไร และด าเนินอยา่งไร สภาพการณ์
ควบคุมจะง่ายข้ึน 
 

แนวคดิที่เกีย่วกบับรรยากาศในองค์การ 
การท่ีพนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานต่อหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ประกอบกนั 

โดยเฉพาะปัจจยัท่ีส าคญั คือ แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร               
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาศึกษาโดยแยกเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี (คมคิด คูณยา, 
2549, หนา้ 14) 

1.  สภาพงานและลกัษณะงาน 
2.  รายไดแ้ละเงินเดือน 
3.  โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 
4.  เพื่อนร่วมงาน 
5.  การประสานงาน 
6.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
7.  สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
8.  ความภูมิใจในหนา้ท่ีการงานและความรู้สึกผกูพนัธ์ในงาน 
9.  ความรู้สึกมัน่คงในงาน 
ความหมายของของบรรยากาศในองค์การ 
Steer and Porter (1975, p. 34 อา้งถึงใน คมคิด คูณยา, 2549, หนา้ 13) บรรยากาศองคก์าร

เป็นสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังาน เขาเห็นวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเกิดจากการรับรู้ หรือเช่ือวา่เป็นเช่นนั้น ซ่ึงอาจจะไม่ใช่สภาพ   
ท่ีเป็นจริงกไ็ด ้แมว้า่ผูบ้ริหารจะพยายามเป็นประชาธิปไตย หรือเอาใจใส่พนกังานอยา่งเตม็ท่ี            
แต่ถา้พนกังานรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารวา่เป็นแบบเผดจ็การกย็อ่มคาดหวงัไดว้า่ เขาจะมีพฤติกรรม
ไปในท่ีเขาคิดวา่เป็นการตอบสนองต่อบรรยากาศแบบเผดจ็การ 

นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารไวต่้างกนั แต่ส่ิงท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ไดแ้ก่ 
1.  บรรยากาศองคก์าร เป็นการอธิบายถึงสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน 
2.  คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารเท่านั้น 
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3.  ลกัษณะดงักล่าวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
ดงันั้น จะเห็นไดว้า่บรรยากาศต่อองคก์ารจะรวมเอาคุณสมบติัส าคญั 3 ประการ คือ 
1.  คุณสมบติัเฉพาะขององคก์ารหน่ึง ๆ ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารนั้น ๆ มีความแตกต่างไปจาก

องคก์ารอ่ืน ๆ 
2.  การรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบังานและคนในองคก์ารนั้น ๆ 
3.  การรับรู้และความเขา้ใจดงักล่าวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก 
จากการพจิารณาปัจจยัหรือสาเหตุต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออก จะเห็นไดว้า่ 

นกัวิชาการส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากเม่ือพนกังาน          
เกิดความไม่พอใจในการท างาน ยอ่มมีแนวโนม้ลาออกสูง มีผลท าใหอ้งคก์ารเสียหาย พฤติกรรม     
ท่ีตามมาของพนกังาน คือ การมาสาย การนดัชุมนุมหรือหยดุงาน การขาดงาน ความเฉ่ือยชา             
ในการท างาน เป็นตน้ โดยปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวัช้ีสภาพขององคก์าร เม่ือสภาพขององคก์ารไม่ดี          
ยอ่มมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัไม่ใหอ้งคก์ารตอ้งประสบ
ปัญหาดงักล่าว (สมพงษ ์เกษมสิน, 2526, หนา้ 124 อา้งถึงใน คมคิด คูณยา, 2549, หนา้ 14) 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ธนาพร รัตนนิตย ์(2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานประจ า 

กรณีศึกษา: บริษทั ผลิตช้ินส่วนอีเลคโทรนิกส์แห่งหน่ึง สาขาในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร์”             
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานประจ าบริษทัผลิตช้ินส่วน              
อีเลคโทรนิกส์แห่งหน่ึง สาขาในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร์ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ 
พนกังานประจ าในบริษทั ซ่ึงลาออกตั้งแต่วนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ. 2547-วนัท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2548 
ซ่ึงมีทั้งหมด 19 คน เกบ็ขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์แบบ Exit interview วิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิเคราะห์
เน้ือหา (Content analysis) และแยกแยะ (Classification) ตวัแปรต่าง ๆ เก่ียวกบัสาเหตุของการลาออก 
จากนั้นตวัแปรเหล่านั้นมาเช่ือมโยงเชิงตรรกะ (Associations) เพื่อน าไปสู่การตีความ ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ มีผลกระทบ
อนัดบัท่ี 1 ส าหรับความอึดอดัใจในเร่ืองของการท างาน โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และการปฏิบติังาน 
มากกวา่ และความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน มีผลกระทบ อนัดบัท่ี 2, 3 และ4 ตามล าดบั               
ส่วนล าดบัสุดทา้ย ซ่ึงเป็นล าดบัท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลปลีกยอ่ยลงไป โดยประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน 
ไม่คงท่ี การประกอบธุรกิจส่วนตวั การศึกษาเล่าเรียนในระดบัท่ีสูงข้ึน ความสะดวกในการเดินทาง
ไปท างาน อิทธิพลจากเพื่อนฝงู หรือคนรอบขา้งเปล่ียนงานบ่อย ความเครียดจากการท างาน              
มีผลต่อสุขภาพ และมีภาระการเล้ียงดูบุตร 
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นอ้งเพื่อน ทรัพยส์มบูรณ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์าร
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง” มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กบั             
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
จ านวน 68 ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจง ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย                 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ Pearson correlation และ Point biserial correlation ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน คือ           
ระดบัการศึกษาของพนกังาน ระยะเวลาในการท างานของพนกังาน ภาระทางครอบครัว และสุขภาพ
ของพนกังาน สมัพนัธ์ในลกัษณะไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) ส่วนอายุ
ของพนกังาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน ทางดา้นปัจจยัดา้นองคก์าร 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน             
ดา้นรายได ้และดา้นสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังานในลกัษณะ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เท่ากบั 
3.61 (SD = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก ในดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นสวสัดิการ ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ตามล าดบั และมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลางในดา้นรายไดพ้นกังานของบริษทั มีความตั้งใจในการลาออก 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เท่ากบั 3.03 (SD = 0.60) 

อจัฉริยา ประเสริฐศรี (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผล 
ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังานบริษทัผลิตและจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์         
แห่งหน่ึง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีต่อแนวโนม้การลาออก 
ของพนกังาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บริษทัผลิตและจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์แห่งหน่ึง 
ประชากรในการศึกษาเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 327 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม จ านวน 63 ขอ้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร จ านวน 53 ขอ้ และแนวโนม้การลาออก 
ของพนกังาน จ านวน 10 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัดา้นองคก์ร 0.93 และแนวโนม้การลาออก เท่ากบั 
0.78 โดยสถิติท่ีใช ้คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์                
แบบของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานของบริษทัมีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นท่ีมีแนวโนม้
การลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นบุคคล ดา้นอายขุองพนกังาน 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ภาระทางครอบครัว สุขภาพ ต่างกนั มีแนวโนม้การลาออก
ของพนกังานแตกต่างกนั 3) ปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นเพือ่นร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแนวโนม้ 
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การลาออกของพนกังาน ส่วนดา้นลกัษณะงาน ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นความมัน่คง ดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นรายได ้และดา้นสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กนัทางลบท่ีมีแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

จิดาภา เสน่ห์นุช (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง“ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของเภสชักรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเภสชักรรม” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความชดัเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองคก์ร และการเปรียบเทียบกบั
ตลาดแรงงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเภสชักรรม        
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ เภสชักรระดบั 4 และ 5 ทั้งหมด จ านวน 128 คน โดยเลือกตวัอยา่ง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
สถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน                   
สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ 
เภสชักรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเภสชักรรมท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 68.8) 
มีสถานะภาพโสด (ร้อยละ 79.7) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 71.9) อายงุานมากกวา่ 5 ปี 
(ร้อยละ 28.1) ต าแหน่งเภสชักร ระดบั 4 (ร้อยละ 56.3) สงักดัในฝ่ายประกนัคุณภาพ (ร้อยละ 34.4) 
อตัราเงินเดือนสุทธิปัจจุบนั (รวมค่าล่วงเวลา) เท่ากบั 14,001-18,000 บาท/ เดือน (ร้อยละ 39.8) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความชดัเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองคก์ร และการเปรียบเทียบ 
กบัตลาดแรงงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเภสชักรรมนั้น 
มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยความชดัเจนของงานมีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักร (r = -0.471) ส่วนความรู้สึกถึงการเมืองภายใน
องคก์รและการเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก          
จากงานของเภสชักร (r = 0.511 และ r = 0.698 ตามล าดบั) ดงันั้น องคก์ารเภสชักรรมควรท าใหเ้กิด
ความชดัเจนของงาน โดยมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน และในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงควรช้ีแจง      
ถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในขอบเขตของงานท่ีรับผดิชอบ นอกจากน้ี       
ควรท าใหเ้กิดความเท่าเทียมในการท างาน สร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา มีบรรทดัฐานการท างาน
เดียวกนัทั้งองคก์ร และควรปรับปรุงรูปแบบของสิทธิประโยชนแ์ก่เภสชักรใหเ้พิ่มข้ึน                       
เพื่อเป็นการชดเชยความรู้สึกวา่ตนเองเสียเปรียบ ซ่ึงอาจช่วยลดระดบัการเปรียบเทียบกบั
ตลาดแรงงานลง และเพื่อท่ีจะรักษาเภสัชกรท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
ซ่ึงจะเป็นการลดตน้ทุนขององคก์รอีกทางหน่ึงดว้ย 

บุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง “สาเหตุและผลกระทบจากการลาออก          
ของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี”            
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาสาเหตุจากการลาออกของพนกังาน บริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) 
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และเพื่อศึกษาผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน)                  
โดยมีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นพนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552      
ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2553 จ านวน 39 คน และผูใ้หบ้ริการฝ่ายผลิต 1, 2, 3 จ านวน 3 คน                   
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก             
(In depth interview) จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุในการลาออก       
ท่ีเป็นสาเหตุในการลาออกท่ีเป็นสาเหตุจากองคก์ร อนัดบัท่ี 1 คือ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
อนัดบัท่ี 2 คือ ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน อนัดบัท่ี 3 คือ การไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการท่ีดีกวา่ 
อนัดบัท่ี 4 อนัดบัท่ี 5 และไม่พอใจการปรับค่าจา้งและโบนสัประจ าปี สาเหตุในการลาออก               
ท่ีเป็นสาเหตุจากบุคคล อนัดบั 1 คือ ภาระครอบครัว ดูแลมารดาและเล้ียงดูบุตร อนัดบัท่ี 2 คือ 
ปัญหาดา้นสุขภาพ อนัดบัท่ี 3 คือ ประกอบอาชีพส่วนตวัและไดง้านใหม่ อนัดบัท่ี 4 คือ ศึกษาต่อ      
ในระดบัท่ีสูงข้ึน อนัดบัท่ี 5 คือ ยา้ยท่ีอยูแ่ละมีครอบครัว ผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน      
คือ คุณภาพของผลิตภณัฑ ์และเคร่ืองจกัรไม่สามารถเปิดไดต้ามแผนท่ีก าหนดไว ้ส่งมอบสินคา้ไม่ทนั 
พนกังานเขา้ใหม่ยงัไม่มีทกัษะในการท างาน ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นคุณภาพผลิตภณัฑข์ององคก์ร 

สงกรานต ์เชยเลก็ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารต่อแนวโนม้ 
การลาออกจากงานของพนกังานบริษทัเคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึง” วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัองคก์รกบัแนวโนม้การลาออกจากงานของพนงัานบริษทั
เคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึง การศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน จ านวน 332 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้        
ในการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัรายละเอียด 
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์ร ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั
แนวโนม้ในการลาออก วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย            
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไคสแควร์ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ 
พนกังานมีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อแนวโนม้การลาออกจากงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เท่ากบั 2.96 (SD = 0.49) และความคิดเห็นดา้นปัจจยัองคก์าร พบวา่ ความกดดนัในงาน                   
โอกาสความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์      
กบัแนวโนม้การลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เท่ากนั 3.28 (SD = 0.39) ส่วนความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัแนวโนม้             
การลาออกจากงานของพนกังาน เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัสูง ในดา้นความมัน่คง
ในงาน เท่ากบั 3.67 และมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ในดา้นความกดดนัในงาน ดา้นความสัมพนัธ์       
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ เท่ากบั 
3.36, 3.16, 3.13 และ 3.22 ตามล าดบั และปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีสมัพนัธ์กบัแนวโนม้         
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การลาออกจากงานตามรายดา้น คือ อายขุองพนกังาน ระดบัการศึกษาของพนกังาน ระยะเวลาท่ีท างาน 
ในบริษทั และต าแหน่งหนา้ท่ี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) 

ธนเดช ประสาททอง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน       
ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนองใหญ่ จงัหวดัชลบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึง 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของพนกังานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารแห่งหน่ึง 
และเพื่อคน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหาขาดแคลนพนกังานท่ีมีทกัษะในการท างานเฉพาะทาง          
โดยไดท้ าการศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน         
อายงุาน ปัจจยัจูงใจ คือ ต าแหน่งงาน ความทา้ทายในงาน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และปัจจยัค ้าจุน 
คือ ค่าจา้ง สวสัดิการ ผลตอบแทนในรูปค่าตอบแทน การบงัคบับญัชาตามสายงาน ความสัมพนัธ์      
กบัเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน ในการศึกษาไดท้ าการศึกษาประชากร คือ 
พนกังานฝ่ายผลิตช าแหละช้ินส่วน พนกังานฝ่ายแปรรูปของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนองใหญ่ 
จงัหวดัชลบุรี ท่ีประกอบธุรกิจแปรรูปอาหาร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานฝ่ายผลิตช าแหละช้ินส่วนไก่ 
จ านวน 120 คน และพนกังานฝ่ายผลิตแปรรูปไก่ จ านวน 60 คน โดยใชส้ถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย            
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความถ่ี และสถิติ t-test, One-way ANOVA และสถิติสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั โดยมีผลการวิจยัดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน อายงุาน ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของพนกังาน แต่ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุมีความสมัพนัธ์ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของพนกังาน ปัจจยัจูงใจ คือ ต าแหน่งงาน 
ความทา้ทายในงาน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ มีความสมัพนัธ์ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน               
ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าจา้ง สวสัดิการ ผลตอบแทนดา้นคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มในการท างาน            
ความปลอดภยัในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัแนวโนม้การเปล่ียนงาน 
ของพนกังาน 

ธาณชัตรา สมคัรจิตร และกฤช จรินโท (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑอ์าหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี” มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่ง                  
ปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาการส่งผลระหวา่งปัจจยัจูงใจขององคก์ารสถานประกอบการ           
ในการท างาน และปัจจยัธ ารงรักษาขององคก์ารสถานประกอบการในการท างานกบัการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑอ์าหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์
อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 314 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าการทดสอบ                        
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เพื่อวดัความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) และ Binary 
logistics regression ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 1) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ย ๆ เรียงตามล าดบั
ความส าคญั คือ ดา้นความส าเร็จ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงาน 
เป็นล าดบัสุดทา้ย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลกบัการตดัสินใจลาออกอยา่ง
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ และดา้นความรับผดิชอบ                 
มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อนัเน่ืองมากจากพนกังานระดบั
ปฏิบติัการใหค้วามส าคญัในปัจจยัดงักล่าวน้ี และตอ้งการแสดงความสามารถของตนในการท างาน
จนงานท่ีปฏิบติัส าเร็จลุล่วงและไดรั้บการมอบหมายความรับผดิชอบในงานเป็นแรงจูงใจมีผลท าให้
การลาออกลดลง ทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงาน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผล          
กบัการปฏิบติังานและท าใหพ้นกังานเกิดความสุขในการท างาน 2) ปัจจยัธ ารงรักษาเป็นปัจจยั         
ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบไปดว้ย          
ปัจจยัยอ่ย ๆ เรียงตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นรายไดใ้นการท างานมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน 
เป็นอนัดบัแรก ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา                    
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร และดา้นบรรยากาศในการท างาน            
เป็นล าดบัสุดทา้ย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้า่ทุกปัจจยัธ ารงรักษาส่งผลกบัการตดัสินใจ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีใกลชิ้ดกบัพนกังานและมีผล        
ต่อความเป็นอยูม่ากท่ีสุด ทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงาน โดยปัจจยัธ ารงรักษา
จะส่งผลกบัส่ิงแวดลอ้มของงานและเป็นตวัป้องกนัความไม่พอใจในงาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานไดรั้บ
การตอบสนองปัจจยัน้ีอยา่งเพียงพอแลว้ จะมีการลาออกลดลง 

พงศพ์รรณ คุม้ทรัพย ์และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจ     
ในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่งทางบก” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ความแตกต่าง
ทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่งทางบก               
2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์รกบัแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่ง
ทางบก 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกองคก์รกบัแรงจูงใจในการลาออกของพนกังาน
กรมการขนส่งทางบก โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานกรมการขนส่งทางบก โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
เป็นแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2556 ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล                      
และประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิติดว้ยวิธี t-test, F-test, One-way ANOVA และ Multiple 
regression analysis; MRA เพื่อทดสอบสมมติฐานระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการวิจยัพบวา่ 
พนกังานหรือเจา้หนา้ท่ีกรมการขนส่งทางบกส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นกลุ่มอาย ุ41-50 ปี มากท่ีสุด 
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ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ มีรายไดส่้วนบุคคลเฉล่ียอยูท่ี่ 10,001-20,000 บาทต่อเดือน มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี และสถานภาพสมรส มีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่ง รายได ้การศึกษา 
และสถานภาพ มีปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ ดา้นเงินเดือน และดา้นโครงสร้างองคก์ร            
และปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการเดินทาง ดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์ร และดา้นเศรษฐกิจ 
ท่ีสามารถบ่งบอกถึงแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่งทางบกไดดี้ 

ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉตัรภาธร และประสพชยั พสุนนท ์(2558) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผล      
ต่อการลาออกจากงานของพนกังานแผนกห่วงโซ่อุปทาน: กรณีศึกษา บริษทัผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภค 
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ความตั้งใจท่ีจะลาออก และศึกษาอิทธิพล 
ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษทัผลิตสินคา้อุปโภคบริโภค
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 100 คน คือ 
พนกังานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษทัผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
เกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน               
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ ตวัแปรทั้ง 3 ปัจจยั คือ 1) ความไม่ชดัเจน     
ในงาน 2) การรับรู้การเมืองในองคก์าร และ 3) อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ ทั้งสามปัจจยัส่งผลกระทบ 
ต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานแผนกห่วงโซ่อุปทานทั้งส้ิน โดยปัจจยัดา้นเงินเดือน 
และสวสัดิการเป็นตวัพยากรณ์ท่ีส าคญัมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบสาเหตุการลาออกของบุคลากร 
 

ผู้วจิัย 

สาเหตุการลาออกของบุคลากร 

รายได้และสวสัดกิาร ได้งานใหม่ ศึกษาต่อ 
ความสัมพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 

การเดนิทาง สุขภาพ เลีย้งดูบุตร สภาพแวดล้อม ลกัษณะงาน 
ความท้าทาย 
ในการท างาน 

การเมือง 

ธนาพร √ √ √ √ √ √ √ √  √ √  

นอ้งเพื่อน √   √ √     √   

อจัฉริยา √   √ √  √      

จิดาภา          √  √ 

บุญรวม √ √ √ √  √ √ √     

สงกรานต ์ √    √     √   

ธนเดช √   √ √    √  √  

ธาณชัตรา √    √    √ √   

พรพรรณ √     √       

ชลภสัสรณ์ √           √ 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง สาเหตุและผลกระทบการลาออกของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 

ในจงัหวดัชลบุรี เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดวิธีการวจิยัในส่วนของแหล่งขอ้มูล 
และผูใ้หข้อ้มูลส าคญั มีขั้นตอนในการศึกษาดงัน้ี 
 

วธีิการวจิยั 
การศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการศึกษา 2 แบบ คือ 
1.  แหล่งทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแ้ก่ ต ารา เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเวบ็ไซต ์

ซ่ึงใชส้ าหรับรวบรวมแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล สาเหตุและผลกระทบ
จากการลาออกของบุคลากร 

2.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดแ้ก่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants)      
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุและผลกระทบในการการลาออก และผลกระทบจากการลาออก             
ของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยการศึกษาน้ีไดใ้ชว้ิธีการสมัภาษณ์ (Interview) 
เพื่อเกบ็รวบรวมจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชน 
โดยมีหลกัเกณฑ ์คือ 
1.  บุคลากรของหน่วยงานภาครัฐท่ีปฏิบติังานหน่วยงานของภาครัฐในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี 

อยา่งนอ้ย 6 เดือน และมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกก่อนการเกษียณอาย ุจ านวน 5 คน 
2.  บุคลากรของหน่วยงานภาคเอกชนท่ีปฏิบติังานหน่วยงานของภาคเอกชนในพื้นท่ี

จงัหวดัชลบุรี อยา่งนอ้ย 6 เดือน และมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกก่อนการเกษียณอาย ุจ านวน 5 คน 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ (Interview) 

จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลวจิยั                     
ซ่ึงไดแ้บ่งค าถามออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูท่ี้ใหข้อ้มูลส าคญั 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัการลาออก ประกอบดว้ย สาเหตุ ผลกระทบของการลาออก           

และแนวทางการแกไ้ขการลาออก 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เป็นการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้นวของการสมัภาษณ์

พนกังานท่ีลาออก น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ดงักล่าว โดยเลือกจากลกัษณะ        
การสมัภาษณ์แบบเจาะลึกในการเกบ็ขอ้มูล 

ส าหรับผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) เป็นบุคลากรของหน่วยงานภาครัฐ                  
และภาคเอกชนท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกก่อนเกษียณอาย ุ
 

ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มูลตั้งแต่เดือนสิงหาคม ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

 

การวเิคราะห์และการตรวจสอบข้อมูล 
1.  ผูว้ิจยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้การวิจยัจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมาจดั            

ใหเ้ป็นระบบ หาความหมายองคป์ระกอบเช่ือมโยงตรรกะ และหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) สรุปความประเดน็ส าคญัท่ีก าหนดไว ้

ในกรอบแนวคิด 
3.  ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งจากการถอดเทปสัมภาษณ์ 
4.  น าเสนอขอ้มูลแบบเรียงความตามวตัถุประสงค ์
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง สาเหตุและผลกระทบการลาออกของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ                

และเอกชนในจงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ตอนท่ี 2  สาเหตุการลาออกของบุคลากร 
ตอนท่ี 3  ผลกระทบจากการลาออกของบุคลากร 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 
ตารางท่ี 3  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

บุคลากร เพศ อายุ ภูมิล าเนา อายุงาน หน่วยงาน 
ประสบการณ์
การลาออก 

คนท่ี 1 หญิง 28 ราชบุรี 5 ปี ภาคเอกชน 1 คร้ัง 
คนท่ี 2 หญิง 31 ขอนแก่น 7 ปี ภาคเอกชน 2 คร้ัง 
คนท่ี 3 หญิง 26 ฉะเชิงเทรา 3 ปี ภาคเอกชน ไม่เคย 
คนท่ี 4 หญิง 26 ชลบุรี 1 ปี ภาครัฐ 2 คร้ัง 
คนท่ี 5 หญิง 26 ชลบุรี 3 ปี ภาครัฐ 1 คร้ัง 
คนท่ี 6 ชาย 26 สระแกว้ 4.5 ปี ภาคเอกชน 1 คร้ัง 
คนท่ี 7 ชาย 24 ชลบุรี 2 ปี ภาคเอกชน ไม่เคย 
คนท่ี 8 หญิง 25 ล าปาง 2.6 ปี ภาครัฐ ไม่เคย 
คนท่ี 9 ชาย 32 ชลบุรี 6 ปี ภาครัฐ 1 คร้ัง 
คนท่ี 10 ชาย 25 ชลบุรี 2 ปี ภาครัฐ ไม่เคย 
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จากตารางท่ี 3 พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นเพศชาย จ านวน 4 คน และเพศหญิง จ านวน      
6 คน มีอายมุากท่ีสุด คือ 32 ปี นอ้ยท่ีสุด 24 ปี มีภูมิล าเนาส่วนใหญ่ คือ จงัหวดัชลบุรี อายงุาน มากท่ีสุด 
คือ 7 ปี นอ้ยท่ีสุด คือ 1 ปี เป็นบุคลากรหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 5 คน บุคลากรภาคเอกชน จ านวน 
5 คน มีประสบการณ์ลาออก มากท่ีสุด 2 คร้ัง 
 

ตอนที่ 2  สาเหตุการลาออกของพนักงาน 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 10 คน ทั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน พบวา่ 

สาเหตุในการลาออกเกิดจากสาเหตุ 3 สาเหตุใหญ่ คือ 1) สาเหตุท่ีเกิดจากองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่      
2) สาเหตุท่ีเกิดจากตนเอง 3) สาเหตุท่ีเกิดจากครอบครัว น ามาสรุปเป็นประเดน็ดงัไดต่้อไปน้ี 

1.  สาเหตุท่ีเกิดจากองคก์าร 
 1.1  “รายได”้ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชนทั้งหมด               

มีความเห็นตรงกนัวา่ รายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
โดยพบวา่บุคลากรทั้งภาครัฐและเอกชนเห็นวา่ หากรายไดจ้ากท่ีท างานมีไม่เพยีงพอกบัค่าใชจ่้าย 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นสาเหตุใหต้ดัสินใจลาออกจากท่ีท างาน 

 “ถา้มีรายไดม้ากกวา่น้ีกค็งจะอยูต่รงน้ีอยู ่แต่ตอนน้ีรายไดม้นักถื็อวา่โอเค                     
แต่มนักไ็ม่ไดม้าก เม่ือเทียบกบัท่ีเราคิดจะออกไปท าอยา่งอ่ืน” (คนท่ี 2 ภาคเอกชน, สมัภาษณ์,         
20 ตุลาคม 2558) 

 “รายไดน้อ้ย ท าใหไ้ม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในปัจจุบนั” (คนท่ี 5 ภาครัฐ, สัมภาษณ์,     
6 พฤศจิกายน 2558) 

 นอกจากน้ีในกลุ่มของบุคลากรภาคเอกชน จ านวน 1 คน ยงักล่าวเพิ่มเติมถึงสาเหตุ     
ในการตดัสินใจลาออก เน่ืองจากความไม่แน่นอนของรายได ้เน่ืองจากท างานเป็นฝ่ายขาย ดงันั้น 
รายไดจ้ากการท างานอยูใ่นรูปของค่านายหนา้ ส่งผลใหร้ายไดมี้จ านวนไม่แน่นอน 

 “เน่ืองจากท างานเป็นฝ่ายขาย รายไดม้นักข้ึ็นอยูก่บังานขาย เลยรายไดไ้ม่แน่นอน        
ตอ้งขายตลอดเวลา” (คนท่ี 7 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

 ในส่วนของบุคลากรในภาคเอกชน อีก 1 คน ไดก้ล่าววา่ สาเหตุการตดัสินใจลาออก   
จากงานมาจากการท่ีหน่วยงานไม่มีการปรับผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ยงัไม่เหมาะสม         
ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

 “ไม่ค่อยปรับผลตอบแทน สวสัดิการไม่ดีถึงขั้นแยม่าก” (คนท่ี 3 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 
20 ตุลาคม 2558) 
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 1.2  “ความมัน่คง” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาครัฐ จ านวน 1 คน มีความเห็นวา่ 
ความไม่มัน่คงในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อการตดัสินใจลาออก เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลมีต าแหน่ง
เป็นลูกจา้งชัว่คราว หรือลูกจา้งตามภารกิจ ลกัษณะการจา้งงานเป็นสญัญาจา้งรายปี หรือส้ินสุด
สญัญาจา้งต่อเม่ืองานหรือภารกิจไดจ้บส้ินลง จะมีการเปิดรับสมคัรและใหส้อบ ซ่ึงลูกจา้งดงักล่าว 
จะไม่ถือเป็นราชการ แต่จะเป็นลูกจา้งของรัฐ ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

 “อยากไดค้วามมัน่คงมากกวา่น้ีค่ะ เพราะตอนน้ีมนัเหมือนไม่ค่อยมัน่คงเท่าไหร่”         
(คนท่ี 5 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 6 พฤศจิกายน 2558) 

 ในส่วนของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชน จ านวน 1 คน มีความเห็นวา่ 
ความไม่มัน่คงของหน่วยงานหรือองคก์ารมีผลต่อการลาออก ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลดงักล่าว เป็นผูท่ี้เคย
ปฏิบติังานในต าแหน่งบญัชีของหน่วยงานหรือองคก์าร ท าใหท้ราบถึงสถานะของบริษทั                   
จึงเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าใหต้ดัสินใจลาออก 

 1.3  “ความกา้วหนา้” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน 7 คน 
มีความเห็นวา่ ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลใหต้ดัสินใจลาออก ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัเห็นวา่ การกา้วหนา้ในการท างานเป็นความส าคญัอยา่งหน่ึง เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงักล่าว 
ตอ้งการมีความกา้วหนา้ในการท างาน และมีความคิดวา่ถา้องคก์ารไม่สามารถผลกัดนัใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในการท างานกจ็ะตดัสินใจลาออก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัภาครัฐ จ านวน 5 คน มีความเห็นวา่ ความกา้วหนา้ในการท างาน
สามารถส่งผลต่อการลาออก เน่ืองจากตวัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัตอ้งการมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 “ถา้ท างานมาหลาย ๆ ปีแลว้ ไม่มีการกา้วหนา้กไ็ม่มีก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป               
ไปหางานท าใหม่ดีกวา่” (คนท่ี 10 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลภาคเอกชนจ านวน 2 คน มีความเห็นวา่ ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน         
ท่ีมีต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นความตอ้งการของผูใ้หข้อ้มูล ซ่ึงเม่ือองคก์ารไม่มีการปรับต าแหน่ง            
ส่งผลใหมี้ความคิดท่ีในการลาออกจากการปฏิบติังาน 

 “คิดวา่ตอ้งการมีความเติบโตในหนา้ท่ีการงานท่ีท า” (คนท่ี 6 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์,  
8 พฤศจิกายน 2558) 

 1.4  “ลกัษณะงาน” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน       
6 คน มีความเห็นวา่ ลกัษณะงานเป็นสาเหตุหน่ึงของการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยมีลกัษณะงาน
ท่ีไม่ตรงกบัสาขาท่ีจบมา หรือลกัษณะงานท่ีไม่ตรงกบัความชอบ หรือตอ้งท างานท่ีไม่ตรงกบั
ต าแหน่งงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ จ านวน 4 คน กล่าวตรงกนัวา่ ลกัษณะงานส่งผลใหเ้กิด
การตดัสินใจลาออก ซ่ึงการท างานท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ หรือสายงานท่ีไดศึ้กษามา จะส่งผลให้
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความตอ้งการลาออกจากการปฏิบติังาน 

 “เน่ืองจากอยากท างานท่ีตนเองถนดัหรือชอบ สายงานท่ีตนเองมีประสบการณ์ท างาน 
และจบมา” (คนท่ี 4 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 

 “ลกัษณะงานไม่ตรงกบัความตอ้งการ กดดนักบัยอดขาย” (คนท่ี 8 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 
11 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลในส่วนของภาคเอกชน จ านวน 2 คน โดยมีความเห็นวา่ การท างานท่ีไม่ตรง 
กบัต าแหน่งงาน หรือการไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มโดยไม่เตม็ใจ ส่งผลใหเ้กิดความคิดจะลาออก      
จากงาน 

 “บางคร้ังงานท่ีไดรั้บมอบหมายมนักไ็ม่ตรงกบัต าแหน่งของเราอะค่ะ”                         
(คนท่ี 2 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558) 

 1.5  “สภาพแวดลอ้มในการท างาน” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐ                 
และภาคเอกชน จ านวน 8 คน มีความเห็นวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผล              
ต่อการลาออก โดยเฉพาะการท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานอยูห่่างไกลความเจริญ ส่งผลใหมี้ความตอ้งการ 
อยากลาออกของบุคลากร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ จ านวน 3 คน มีความเห็นวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีไม่ดี ส่งผลใหมี้ความตอ้งการลาออก ซ่ึงการท่ีสถานท่ีปฏิบติังานอยูห่่างไกลจากเมือง                      
หรือส่ิงอ านวยความสะดวก มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 

 “สภาพแวดลอ้มดีกท็  าใหอ้ยากจะมาท างาน สภาพแวดลอ้มไม่ดีกท็  าใหไ้ม่อยากมา
ท างานได”้ (คนท่ี 10 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน จ านวน 5 คน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นวา่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน เม่ือสถานท่ีปฏิบติังานห่างไกล
ความเจริญ ท าใหย้ากต่อการหาอาหาร และยงัมีความคิดวา่การท่ีสภาพแวดลอ้มโดยรอบสถานท่ี
ท างาน ท าใหเ้กิดสภาพทางจิตใจท่ีย  า่แย ่

 “หาของกินยาก ห่างไกลเมือง” (คนท่ี 1 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 13 ตุลาคม 2558) 
 “สภาพแวดลอ้มเหรอ บางทีเรากห็ดหู่นะ เพราะวา่สภาพแวดลอ้มมนักไ็ม่เหมือนกบั

ในเมืองอะเนอะ บางทีกอ็ยากแต่งตวัสวย ๆ ใหค้นอ่ืนไดเ้ห็นบา้ง แต่ท่ีน่ีมนัไม่มีไง” (คนท่ี 2 
ภาคเอกชน, สมัภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558) 
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2.  สาเหตุท่ีเกิดจากส่วนบุคคล 
 2.1  “ไดง้านใหม่” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน        

10 คน มีความเห็นตรงกนัวา่ การไดง้านใหม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก ซ่ึงการหางานใหม่         
จะเกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากท่ีเดิม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐเป็นจ านวน 5 คน มีความเห็นวา่การไดง้านใหม่ส่งผลให้
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัลาออกจากงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงเม่ือผูใ้หข้อ้มูลส าคญัตดัสินใจลาออกจากงาน เน่ืองจาก
ความตอ้งการมีรายไดเ้พิ่มข้ึน ความตอ้งการปฏิบติังานใหต้รงสายงาน ความตอ้งการความมัน่คง      
ในต าแหน่งงาน 

 “ถา้งานใหม่ไดเ้งินเดือนเยอะกวา่และใหค้วามมัน่คงกวา่กค็งท าใหเ้ราอยากจะออก”   
(คนท่ี 5 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 6 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน จ านวน 5 คน มีความเห็นวา่ การไดง้านใหม่สามารถ
ส่งผลใหมี้การตดัสินใจลาออกจากงานไดง่้ายข้ึน ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความตอ้งการลาออก            
เม่ือไดง้านใหม่ก่อน และท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจะเร่ิมหางานใหม่กต่็อเม่ือมีสาเหตุมาจากรายได ้           
และสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน ลกัษณะงาน ตอ้งการความกา้วหนา้ในการท างาน 

 “ถา้ไดง้านใหม่และสามารถท าใหเ้ราไปกา้วหนา้ท่ีนัน่กค็งลาออก” (คนท่ี 6 ภาคเอกชน, 
สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

 2.2  “การศึกษา” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน 4 คน 
มีความเห็นตรงกนัวา่ การศึกษาต่อเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก ซ่ึงการศึกษาต่อนั้น จะเกิดผลกระทบ 
กบังานท่ีท า เช่น ความห่างไกลของสถานท่ีปฏิบติังานกบัสถานศึกษา เวลาในการปฏิบติังาน              
ส่งผลกระทบต่อการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ จ านวน 2 คน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหเ้หตุผลวา่               
เม่ือการปฏิบติัเป็นอุปสรรคในการศึกษา ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยใชเ้วลา             
หลงัเลิกงาน และพบวา่ไม่สามารถเดินทางเพื่อมาศึกษาใหท้นั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจึงตดัสินใจท่ีจะเลือก 
ศึกษาต่อ เพื่อตอ้งการศึกษาหาความรู้ ความกา้วหนา้ และโอกาสท่ีดี 

 “เดินทางไกล และเลิกงานไม่ทนัเรียนกเ็ป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีลาออก” (คนท่ี 4 ภาครัฐ, 
สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชน จ านวน 2 คน โดยมีความเห็นวา่ เม่ือตดัสินใจ
ในการศึกษาต่อเพื่ออนาคต ความรู้ และความกา้วหนา้แลว้นั้น เม่ือการปฏิบติังานส่งผลท าใหเ้กิด
อุปสรรคต่อการเรียน ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัสามารถตดัสินใจลาออกได ้
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 “ถา้ท่ีท างานห่างจากสถานศึกษากต็อ้งคิดแหละวา่จะท ายงัไง ถา้ตดัสินใจท่ีจะเรียน       
กต็อ้งเลือกท่ีจะเรียน” (คนท่ี 6 ภาคเอกชน,สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

 2.3  “การเดินทาง” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน 6 คน 
มีความเห็นตรงกนัวา่ การเดินทางเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก โดยการเดินทางไปปฏิบติังาน 
ภูมิล าเนาหรือท่ีพกัห่างไกลจากสถานท่ีท างานกส็ามารถส่งผลใหบุ้คลากรมีความคิดท่ีจะลาออก        
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลของภาครัฐ จ านวน 3 คน มีความเห็นวา่ เน่ืองจากการเดินทางท่ีไกล            
จากท่ีพกัอาศยั หรือการปฏิบติังานท่ีอยูไ่กลจากภูมิล าเนา จึงท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัหลายคนลาออก
จากงาน เพื่อหาองคก์ารท่ีปฏิบติังานไดใ้กลก้บัท่ีพกัและภูมิล าเนา 

 “ท่ีตดัสินใจออกจากท่ีแรก เพราะตอ้งเดินทางค่ะ มนัไกลจากบา้นและตอ้งไปอยูห่อพกั”  
(คนท่ี 5 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 6 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชน จ านวน 3 คน โดยผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นวา่ 
ถา้สถานท่ีท างานห่างไกลจากท่ีพกัหรือภูมิล าเนา จะส่งผลต่อการลาออก เน่ืองจากตอ้งการยา้ยกลบัไป 
เพื่อพ  านกัใหใ้กลก้บัภูมิล าเนา หรือใกลก้บัท่ีพกั เพื่อความสะดวกในการเดินทาง 

 “ท่ีพกัอยูน่อกเมือง ท าใหเ้ดินทางเขา้ท่ีท างานไม่สะดวก ค่อนขา้งจะเปลืองน ้ามนั”       
(คนท่ี 7 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

 2.4  “ปัญหาดา้นสุขภาพ” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน 
จ านวน 5 คน มีความเห็นตรงกนัวา่ ปัญหาดา้นสุขภาพเป็นปัจจยัดา้นหน่ึงท่ีส่งผลใหเ้กิดความคิด      
ท่ีจะลาออก ซ่ึงถา้บุคลากรมีปัญหาดา้นสุขภาพจะท าใหเ้กิดการลางานเพื่อไปพบแพทยบ่์อย              
ซ่ึงอาจท าใหมี้ปัญหากบัเพื่อนร่วมงานได ้หรือบางคร้ังตวับุคลากรเองกจ็ะเกิดอาการทอ้แท ้              
ในการปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียด 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐเป็นจ านวน 4 คน มีความเห็นตรงกนัวา่ เม่ือเกิดปัญหา
ดา้นสุขภาพและส่งผลกระทบต่องานท่ีท า หรืองานท่ีท าใหส่้งผลกระทบกบัสุขภาพของตนเอง          
กท็  าใหเ้กิดความคิดจะลาออกจากงาน 

 “ไม่สบายบ่อย ลาบ่อย ซ่ึงท าใหเ้รามีความรู้สึกเกรงใจเพื่อนร่วมงานค่ะ” (คนท่ี 4 
ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 

 “มีปัญหาเก่ียวกบักระดูกสนัหลงั งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีหนกัมากพอสมควร คือ             
ตอ้งยกถงัน ้าหลายสิบลิตรต่อวนั เลยท าใหป้วดกระดูกสนัหลงั และมนักค็งจะส่งผลในระยะยาว         
ของโครงสร้างกระดูกท่ีผดิรูปจากเดิม” (คนท่ี 8 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2558) 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชนเพียง 1 คน เลือกเป็นสาเหตุในการลาออก 
เน่ืองจากเม่ือมีปัญหาดา้นสุขภาพ อาจส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจ และส่งผลใหไ้ม่สามารถ
ปฏิบติังานได ้

 “กป่็วยบ่อย กจ็ะท าใหเ้หน่ือยง่าย ทอ้ไปเร่ือยแหละ” (คนท่ี 2 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 
20 ตุลาคม 2558) 

 2.5  “เพื่อนร่วมงาน” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน    
8 คน มีความเห็นตรงกนัวา่ ปัญหาดา้นเพือ่นร่วมงาน เป็นปัจจยัดา้นหน่ึงท่ีส่งผลใหเ้กิดความคิด        
ท่ีจะลาออก ซ่ึงถา้บุคลากรมีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน จะท าใหบุ้คลากรเกิดอาการไม่อยากไปปฏิบติังาน 
ซ่ึงอาจส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานไม่เป็นไปดงัตอ้งการได ้โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ จ านวน 3 คน สาเหตุการลาออกเกิดจากเพื่อนร่วมงาน
หรือหวัหนา้งานไม่สอนงาน หรือมองไม่เห็นความส าคญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัหน่ึง          
ท่ีเป็นแรงผลกัท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัลาออกจากองคก์าร 

 “บางคร้ังเจอเพื่อนร่วมงานไม่ดีกท็  าใหอ้ยากลาออกค่ะ มนัไม่สบายใจ” (คนท่ี 4 
ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 

 “คบัท่ีอยูไ่ด ้คบัใจอยูย่าก” (คนท่ี 9 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 19 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน จ านวน 5 คน โดยมีความเห็นวา่ เพื่อนร่วมงาน          

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานสามารถส่งผลใหเ้กิดความอึดอดัในท่ีท างาน 
และส่งผลดา้นอ่ืน ๆ ตามมา 

 “อาจจะเกิดปัญหาทะเลาะเบาะแวง้กนัเร่ืองงาน กรณีพดูคุยกนัแลว้ส่ือสารกนัไม่เขา้ใจ 
แลว้เขา้ใจคนละแบบ ต่างคนต่างความคิด อาจท าใหเ้กิดเร่ืองบานปลาย” (คนท่ี 1 ภาคเอกชน, 
สัมภาษณ์, 13 ตุลาคม 2558) 

3.  สาเหตุท่ีเกิดจากครอบครัว 
 3.1  “การเล้ียงดูบุตร” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน 

8 คน มีความเห็นตรงกนัวา่ การลาออกเพือ่ไปมีครอบครัวและเล้ียงดูบุตร ไม่ถือเป็นปัจจยัท่ีจะส่งผล
ต่อการลาออกของบุคลากร ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลบางท่านมองวา่ การมีครอบครัวและเล้ียงดูบุตรยงัถือเป็น
เร่ืองของอนาคต และยงัไม่ไดต้ดัสินใจ ในส่วนของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของทางภาครัฐ จ านวน 2 คน    
มีความเห็นวา่ การลาออกเพือ่ไปมีครอบครัว หรือเล้ียงดูบุตร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการลาออก 
โดยมีความคิดวา่การลาออกเพื่อไปดูแลครอบครัวกส็ามารถกระท าได ้

 “ถา้ตอ้งไปดูแลบุตรและครอบครัว ถา้มนัไม่มีทางออกจริง ๆ หรือแฟนตอ้งการ”       
(คนท่ี 10 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2558) 
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 3.2  “ช่วยเหลือกิจการครอบครัว” ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐ                     
และภาคเอกชน จ านวน 4 คน มีความเห็นวา่ การลาออกเพื่อไปช่วยเหลือกิจการของครอบครัว          
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก ซ่ึงเม่ือครอบครัวตอ้งการความช่วยเหลือในการเขา้ไปช่วยบริหาร
กิจการของครอบครัว บุคลากรกพ็ร้อมท่ีจะลาออกจากหน่วยงานเพื่อไปช่วยเหลือ โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐเลือกเป็นสาเหตุตดัสินใจลาออกจ านวน 2 คน โดยใหผู้ใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัเลือกท่ีจะลาออกเพื่อไปช่วยกิจการครอบครัว ถา้มีครอบครัวตอ้งการใหล้าออก 

 “ครอบครัวมีกิจการของตวัเอง ตอ้งไปรับช่วงต่อจากครอบครัว” (คนท่ี 10 ภาครัฐ, 
สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน จ านวน 2 คน มีความเห็นวา่ เม่ือถึงเวลาท่ีครอบครัว
ตอ้งการการช่วยเหลือจากผูใ้หข้อ้มูล ผูใ้หข้อ้มูลกส็ามารถลาออกเพื่อไปช่วยเหลือครอบครัวได ้

 “แต่ทีน้ีเรากม็องวา่เคา้ยงัท ากนัไดอ้ยู ่เรากเ็ลยยงัไม่ไป” (คนท่ี 2 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 
20 ตุลาคม 2558) 
 

ตอนที่ 3  ผลกระทบต่อการลาออกของบุคลากร 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกในทศันะของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 

พบวา่ การลาออกยอ่มส่งผลกระทบกบั 3 ส่วน โดยน ามาสรุปเป็นประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
1.  ผลกระทบดา้นองคก์าร 
 1.1  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาครัฐมีความเห็นวา่ ถา้บุคลากรลาออกนั้น              

ไม่ก่อใหเ้กิดผลดีกบัองคก์าร เน่ืองจากจะท าใหเ้กิดการวา่งงานในต าแหน่งงานนั้น ๆ และส่งผลให้
เกิดความล่าชา้ในการท างานของต าแหน่งงานท่ีวา่งลง ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดปัญหาดา้นการท างาน 

 “ขาดต าแหน่ง งานกค็งจะยุง่ๆ นิดหน่อย” (คนท่ี 5 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 6 พฤศจิกายน 
2558) 

 ในดา้นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน มีความเห็นวา่ ผลกระทบดา้นบวกท่ีจะเกิด
ข้ึนกบัองคก์ารนั้น คือ องคก์ารจะไดบุ้คลากรท่ีมีความเตม็ท่ีกบังานและมีความพร้อมท่ีจะมาด ารง
ต าแหน่งน้ี 

 “จะไดบุ้คลากรคนใหม่ท่ีเขา้มาท างานไดเ้ตม็ท่ีกวา่เดิม อนัเน่ืองมาจากคนเก่า                
อาจท างานไดไ้ม่เตม็ท่ี เน่ืองจากสาเหตุของการตอ้งการลาออกจากงาน” (คนท่ี 5 ภาคเอกชน, 
สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 
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 1.2  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นตรงกนัวา่ 
ผลกระทบดา้นลบท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร ถา้บุคลากรลาออกนั้น คือ เม่ือบุคลากรลาออก                    
และเกิดการวา่งงานในต าแหน่งนั้น จะท าใหง้านเกิดความล่าชา้ เน่ืองจากขาดต าแหน่งงาน             
และในส่วนของภาคเอกชนบุคลากรยงัสามารถเขา้ไปท างานในองคก์ารคู่แข่ง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ มีความเห็นวา่ การลาออกจากงานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
เกิดผลกระทบดา้นลบต่อองคก์าร เน่ืองจากการขาดต าแหน่งงานนั้น ๆ จะส่งผลใหง้านท่ีผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัเกิดความล่าชา้ในการท างาน 

 “ขาดต าแหน่ง งานกค็งจะยุง่ ๆ นิดหน่อยค่ะ” (คนท่ี 6 ภาครัฐ, สัมภาษณ์,                    
11 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชน มีความเห็นวา่ การลาออกจากงานจะส่งผล
กระทบต่ององคก์ารในดา้นลบ เน่ืองจากวา่องคก์ารตอ้งด าเนินการหาบุคลากรใหม่เพือ่มาด ารง
ต าแหน่ง จะส่งผลกระทบในการท างานท่ีล่าชา้ เน่ืองจากขาดต าแหน่ง และยงัเสียเวลาในการสอนงาน 
ใหก้บับุคลากรใหม่ 

 “องคก์ารพี่จะมีการการแบ่งเขตรับผดิชอบงาน และมีพีแ่ค่คนเดียวท่ีดูแลอยูใ่นเขตน้ี 
มนักจ็ะมีผลกระทบต่อการท างานในทีมเรา และมีผลกระทบต่อองคก์ารท่ีอาจจะไม่มีพนกังานเขา้มา
รับผดิชอบในต าแหน่งงานใหเ้พียงพอกบัเน้ืองานค่ะ” (คนท่ี 1 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 13 ตุลาคม 
2558) 

 “มีผลท าใหง้านหยดุชะงกัไปชัว่คราว อนัเน่ืองมาจากตอ้งมีการสอนงานบุคลากรใหม่ 
รวมถึงการท่ีบุคลากรท่ีมีความรู้หรือความสามารถท่ีไดผ้า่นการลงทุนในทุก ๆ ท่าน ส าหรับบุคคลน้ี 
ยา้ยไปท่ีบริษทัอ่ืนซ่ึงอาจเป็นคู่แข่งกเ็ป็นได”้ (คนท่ี 6 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

2.  ผลกระทบดา้นส่วนบุคคล 
 2.1  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นตรงกนัวา่ 

ผลกระทบดา้นบวกท่ีจะเกิดข้ึนในดา้นส่วนบุคคล เม่ือมีการลาออก คือ มีรายไดท่ี้เพิม่ข้ึน                  
โดยสามารถน ามาใชด้ ารงชีพไดเ้พิ่มมากข้ึน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ มีความเห็นวา่ เม่ือลาออกจากงาน หลงัจากไดง้านใหม่
แลว้นั้น ผูใ้หข้อ้มูลจะมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน และสามารถปฏิบติังานไดต้รงกบัสายงานท่ีตนเองสนใจ 

 “เราอาจจะไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ รายไดดี้กวา่” (คนท่ี 10 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 
2558) 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชน มีความเห็นวา่ ผลกระทบดา้นบวก                
ในการลาออกจากงานในดา้นส่วนบุคคล เม่ือผูใ้หข้อ้มูลไดเ้ร่ิมงานใหม่ จะท าใหมี้รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน 
และไดค้วามรู้ ประสบการณ์ในการท างานใหม่ มีความมัน่คงมากข้ึน 

 “มนักค็งมีโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพมากกวา่เดิม แลว้กบ็ริษทัท่ีไปกอ็าจจะมัน่คง
มากกวา่เดิม” (คนท่ี 3 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558) 

 2.2  ในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นตรงกนัวา่ ผลกระทบดา้นลบ          
ท่ีจะเกิดข้ึนในดา้นส่วนบุคคล เม่ือมีการลาออก คือ การลาออกทั้งท่ียงัไม่ไดมี้การเร่ิมงานจากท่ีใหม่ 
หรือการลาออกโดยไม่มีงานรองรับนั้น จะส่งผลกระทบต่อรายไดใ้นการด ารงชีพ เน่ืองจาก              
ยงัมีรายจ่ายเท่าเดิม แต่รายรับลดลง และยงัส่งผลกระทบในดา้นการปรับตวัในการเร่ิมงาน                
ในองคก์ารใหม่ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ มีความเห็นวา่ เม่ือลาออกจากงานโดยท่ียงัไม่ไดง้านใหม่ 
จะส่งผลกระทบดา้นรายไดท่ี้ลดลง ซ่ึงค่าใชจ่้ายในการด ารงชีพยงัเท่าเดิม และถา้ผูใ้หข้อ้มูล              
ไดง้านใหม่แลว้ จะตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ารใหม่ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวั 

 “ผลกระทบส่วนตวักจ็ะเป็นเร่ืองรายได ้เพราะไม่ไดท้  างาน ไม่มีรายได ้แต่ยงัคง           
มีรายจ่ายทุก ๆ วนั” (คนท่ี 8 ภาครัฐ, สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2558) 

 “จะตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัท่ีท างานใหม่ใหไ้ด”้ (คนท่ี 10 ภาครัฐ, สัมภาษณ์,         
20 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นวา่ เม่ือมีการลาออกจากงานโดยท่ียงัไม่ไดง้านใหม่         
จะส่งผลกระทบดา้นลบดา้นส่วนบุคคลในการขาดรายไดแ้ละเกิดความเส่ียงในการยา้ยงาน              
โดยเกิดความกงัวลในองคก์ารใหม่ และผูใ้หข้อ้มูลส าคญัยงัมีความเห็นวา่ การโยกยา้ยงานอาจส่งผล
กระทบต่อประวติัในการท างาน 

 “อาจมีผลต่อประวติัของการท างาน อนัเน่ืองมาจากการยา้ยงานท่ีบ่อยเกินไป                
หรือยา้ยจากบริษทัท่ีมีภาพลกัษณ์ท่ีดีไปยงัท่ีอ่ืน” (คนท่ี 6 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 

3.  ผลกระทบดา้นครอบครัว 
 3.1  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในส่วนของภาคเอกชนเพียง 1 คน มีความเห็นวา่ เม่ือผูใ้หข้อ้มูล

ส าคญัมีการลาออกจากการปฏิบติังาน จะส่งผลกระทบต่อครอบครัวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในดา้นบวก 
โดยครอบครัวมีความตอ้งการใหล้าออก เน่ืองจากตอ้งการใหม้าสืบทอดกิจการ หรือช่วยเหลือกิจการ 
ของครอบครัว 

 “ท่ีบา้นกอ็ยากใหล้าออกเพื่อมาช่วยเหลือกิจการครอบครัวอยูแ่ลว้” (คนท่ี 7 ภาคเอกชน, 
สัมภาษณ์, 8 พฤศจิกายน 2558) 
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 3.2  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นตรงกนัวา่         
เม่ือผูใ้หข้อ้มูลส าคญัลาออกจากการปฏิบติังานนั้น สามารถส่งผลกระทบจากการลาออก                    
ต่อครอบครัวไดใ้นดา้นลบ เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลไดใ้หก้ารช่วยเหลือครอบครัว โดยการน ารายได ้       
ส่วนหน่ึงใหค้รอบครัวไดเ้ป็นค่าใชจ่้าย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นวา่ ไม่ก่อใหเ้กิดผลดีในการลาออกจากงาน เน่ืองจาก
ครอบครัวจะสูญเสียรายไดเ้พือ่ใชจ่้ายในครอบครัว ถา้ผูใ้หข้อ้มูลยงัไม่ไดง้านใหม่ หรืองานรองรับ 

 “ในส่วนของครอบครัวกจ็ะเป็นเงินท่ีหายไป” (คนท่ี 9 ภาครัฐ, สัมภาษณ์,                   
19 พฤศจิกายน 2558) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน มีความเห็นวา่ การลาออกจากงาน จะส่งผลกระทบ
ดา้นลบกต่็อเม่ือผูใ้หข้อ้มูลยงัไม่ไดง้านท่ีใหม่ เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลไดช่้วยเหลือค่าใชจ่้ายใหก้บั
ครอบครัว ท าใหค้รอบครัวขาดรายได ้

 “เงินท่ีเราท างานไดก้ต็อ้งใหค้รอบครัวไวใ้ชจ่้าย” (คนท่ี 1 ภาคเอกชน, สัมภาษณ์,        
13 ตุลาคม 2558)  
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง การเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐ               

และภาคเอกชน เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Quality research) สืบเน่ืองมาจาก 
ผูว้ิจยัไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในส่วนงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล จึงมีความคิดจะสนใจศึกษาวา่ เพราะสาเหตุใด 
พนกังานจึงลาออก และการลาออกมีผลกระทบต่อองคก์าร ส่วนบุคคล และครอบครัวของผูท่ี้ลาออก 
อยา่งไรบา้ง โดยมีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากร
หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยการสมัภาษณ์ (Interview)         
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 2 กลุ่ม 

กลุ่มท่ี 1 บุคลากรของหน่วยงานภาครัฐท่ีปฏิบติังานหน่วยงานของภาครัฐในพื้นท่ี            
จงัหวดัชลบุรี อยา่งนอ้ย 6 เดือน และมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกก่อนการเกษียณอาย ุจ านวน 5 คน 

กลุ่มท่ี 2 บุคลากรของหน่วยงานภาคเอกชนท่ีปฏิบติังานหน่วยงานของภาคเอกชน            
ในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี อยา่งนอ้ย 6 เดือน และมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกก่อนการเกษียณอาย ุจ านวน 5 คน 
 

สรุปผลการวจิยั 
จากวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี จากการศึกษาพบวา่ สาเหตุในการลาออกของบุคลากรภาครัฐ 
และภาคเอกชน มีดงัต่อไปน้ี 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 10 คน เป็นเพศหญิง 6 คน เพศชาย 4 คน      

อยูใ่นช่วงอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 1 คน 25-30 ปี 7 คน ช่วงอายสูุงกวา่ 30 ปี 2 คน อายงุานของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3 คน อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 7 คน 

สามารถแบ่งออกเป็น ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ จ านวน 5 คน เป็นเพศหญิง 3 คน         
เพศชาย 2 คน อยูใ่นช่วงอาย ุ25-30 ปี 4 คน ช่วงอายสูุงกวา่ 30 ปี 1 คน อายงุานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 1 คน อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 4 คน 

ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาคเอกชน จ านวน 5 คน เป็นเพศหญิง 3 คน เพศชาย 2 คน              
อยูใ่นช่วงอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 1 คน ช่วงอาย ุ25-30 ปี 3 คน ช่วงอายสูุงกวา่ 30 ปี 1 คน อายงุานของผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 2 คน อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 3 คน 
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จากการศึกษาสาเหตุจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน            
ในจงัหวดัชลบุรี พบวา่ สามารถแบ่งออกเป็นสาเหตุได ้3 สาเหตุ ดงัน้ี 

1.  สาเหตุท่ีเกิดจากองคก์าร 
 1.1  การไดรั้บรายไดท่ี้ไม่เพยีงพอ เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นตรงกนัวา่ 

สาเหตุการตดัสินใจลาออกเกิดจากการไดรั้บรายไดท่ี้ไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้าย จึงเป็นสาเหตุท่ีผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัตดัสินใจลาออกไปสู่องคก์ารท่ีมีค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ และยงัมีผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญับางคนใหค้วามเห็นวา่ การไม่ปรับผลตอบแทนประจ าปี และสวสัดิการต่าง ๆ ยงัเป็นสาเหตุ    
ท่ีท าใหมี้ความตอ้งการลาออกจากงาน 

 1.2  ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นปัจจยั             
ท่ีก่อใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกจากงาน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
ตอ้งการมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานท่ีมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน       
ซ่ึงเม่ือองคก์ารไม่มีการปรับต าแหน่ง ส่งผลใหมี้ความคิดท่ีในการลาออกจากการปฏิบติังาน 

 1.3  ลกัษณะงาน เป็นปัจจยัท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นสาเหตุท่ีตดัสินใจลาออก         
จากการปฏิบติังาน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นตรงกนัวา่ การท างานท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ 
หรือสายงานท่ีไดศึ้กษามา และการไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มโดยผูใ้หข้อ้มูลไม่เตม็ใจ จะส่งผลให้
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความตอ้งการลาออกจากการปฏิบติังาน 

 1.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นสาเหตุ          
ในการลาออกจากงาน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเห็นวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่ดี 
สถานท่ีปฏิบติังานห่างไกลความเจริญ ท าใหย้ากต่อการหาอาหาร และยงัมีความคิดวา่                       
การท่ีสภาพแวดลอ้มโดยรอบสถานท่ีท างาน ท าใหเ้กิดสภาพทางจิตใจท่ีย  า่แย ่

 1.5  ความมัน่คงในการท างาน เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นสาเหตุลาออก
จากงาน ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐ เป็นบุคลากรท่ีมีต าแหน่งเป็นลูกจา้งชัว่คราว หรือลูกจา้ง
ตามภารกิจ ซ่ึงเม่ือจบภารกิจ หรือครบก าหนดสญัญาจา้งจะถูกปลดออกจากงาน หรือตอ้งสมคัร       
และสอบใหม่ โดยในหน่วยงานภาคเอกชนผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเคยมีต าแหน่งเป็นพนกังานบญัชี           
จึงสามารถเห็นสภาพคล่องขององคก์าร จึงท าใหมี้ความคิดวา่องคก์ารไม่มีความมัน่คง จึงท าให ้       
มีความตอ้งการลาออกจากงาน 

2.  สาเหตุท่ีเกิดจากส่วนบุคคล 
 2.1  การไดง้านใหม่ เป็นสาเหตุในการลาออกจากงาน โดยมีผูใ้หค้วามส าคญั               

มีความเห็นวา่ การไดง้านใหม่ส่งผลใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัลาออกจากงานท่ีปฏิบติั โดยท่ีผูใ้หข้อ้มูล
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ส าคญัจะเร่ิมหางานใหม่กต่็อเม่ือมีสาเหตุมาจากรายไดแ้ละสวสัดิการท่ีเพิม่ข้ึน ตอ้งการความกา้วหนา้     
ในการท างาน ความตอ้งการปฏิบติังานใหต้รงสายงาน ความตอ้งการความมัน่คงในต าแหน่งงาน 

 2.2  ปัญหาดา้นสุขภาพ เป็นปัจจยัดา้นส่วนบุคคลท่ีผูใ้หข้อ้มูลเลือกเป็นปัจจยั               
ในการลาออกจากงาน โดยมีความเห็นวา่ เม่ือเกิดปัญหาดา้นสุขภาพและส่งผลกระทบต่องานท่ีท า 
หรืองานท่ีท าใหส่้งผลกระทบกบัสุขภาพของตนเอง และเม่ือมีปัญหาดา้นสุขภาพ อาจส่งผลกระทบ
ต่อสภาพจิตใจ และส่งผลใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานไดดี้ 

 2.3  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
เลือกเป็นปัจจยัในการลาออกจากงาน ซ่ึงสาเหตุการลาออกเกิดจากเพือ่นร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 
ไม่สอนงาน หรือมองไม่เห็นความส าคญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานสามารถส่งผล            
ใหเ้กิดความอึดอดัในท่ีท างาน และส่งผลดา้นอ่ืน ๆ ตามมา ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงผลกั           
ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัลาออกจากองคก์าร 

 2.4  การเดินทาง เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นปัจจยัในการลาออก                
จากการปฏิบติังาน เน่ืองจากการเดินทางท่ีไกลจากท่ีพกัอาศยั หรือการปฏิบติังานท่ีอยูไ่กลจากภูมิล าเนา 
จึงท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัหลายคนลาออกจากงานเพื่อหาองคก์ารท่ีปฏิบติังานไดใ้กลก้บัท่ีพกั            
และภูมิล าเนา เพื่อความสะดวกในการเดินทาง 

 2.5  การศึกษาต่อ เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็นสาเหตุในการลาออก             
โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหเ้หตุผลวา่ เม่ือการปฏิบติังานเป็นอุปสรรคในการศึกษา ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูล           
ไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยใชเ้วลาหลงัเลิกงาน และพบวา่ไม่สามารถเดินทางเพื่อมาศึกษาใหท้นั 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจึงตดัสินใจท่ีจะเลือกศึกษาต่อ เพื่อตอ้งการศึกษาหาความรู้ ความกา้วหนา้               
และโอกาสท่ีดี 

3.  สาเหตุท่ีเกิดจากครอบครัว 
 3.1  การลาออกเพื่อช่วยเหลือกิจการครอบครัว เป็นสาเหตุท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกเป็น

สาเหตุตดัสินใจลาออก โดยใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัเลือกท่ีจะลาออกเพื่อไปช่วยกิจการครอบครัว            
เม่ือถึงเวลาท่ีครอบครัวตอ้งการการช่วยเหลือจากผูใ้หข้อ้มูล 

 3.2  การมีครอบครัวและเล้ียงดูบุตร เป็นปัจจยัท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐเลือกเป็น
ปัจจยัในการลาออกจากการปฏิบติังาน การดูแลบุตรเป็นส่ิงท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหค้วามใส่ใจ             
ในส่วนของภาคเอกชนไม่ไดเ้ป็นสาเหตุท่ีเกิดจากครอบครัว เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไม่คิดวา่        
การมีครอบครัวหรือเล้ียงดูบุตรไม่เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
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จากการศึกษาผลกระทบจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน       
ในจงัหวดัชลบุรี พบวา่ สามารถแบ่งออกเป็นสาเหตุได ้3 สาเหตุ ดงัน้ี 

1.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นองคก์าร 
จากการศึกษาพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นไม่ตรงกนัวา่ 

โดยในส่วนของภาครัฐมีความเห็นวา่ ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกของผูใ้หข้อ้มูลส าคญักบั
องคก์ารนั้น ไม่ก่อใหเ้กิดผลดีกบัองคก์าร ทั้งยงัเกิดผลเสียกบัองคก์าร เน่ืองจากองคต์อ้งมีการวา่งงาน 
ในต าแหน่งงานนั้น ๆ ซ่ึงในส่วนของภาคเอกชนมีความเห็นวา่ ผลกระทบดา้นบวกขององคก์าร         
ท่ีเกิดจากการลาออกนั้น องคก์ารจะไดบุ้คลากรท่ีมีความพร้อมในการท างาน และในผลเสียท่ีเกิด
จากการลาออกนั้น ผูใ้หข้อ้มูลภาคเอกชนมีความเห็นวา่ จะเกิดการล่าชา้ในการท างาน เน่ืองจาก         
ตอ้งมีการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ๆ 

2.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นส่วนบุคคล 
จากการศึกษาพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐและภาคเอกชน มีความเห็นตรงกนัวา่ 

ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกในดา้นส่วนบุคคลนั้น ผลกระทบดา้นดี คือ เม่ือมีการเร่ิมงานใหม่    
จะท าใหมี้รายไดม้ากข้ึนและมีความกา้วหนา้ในการท างาน ส่วนผลกระทบดา้นลบ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
มีความเห็นวา่ เม่ือมีการลาออกโดยไม่มีการเร่ิมงานใหม่ จะก่อใหเ้กิดรายไดล้ดลง และในส่วน        
ของภาครัฐมีความเห็นวา่ ก่อใหเ้กิดความเส่ียงในปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มองคก์ารใหม่        
โดยในส่วนของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัภาคเอกชน มีความเห็นวา่ การลาออกเพื่อเร่ิมงานใหม่ จะส่งผลเสีย
ส่วนบุคคล คือ อาจเกิดการเสียประวติัในการท างาน เน่ืองจากมีการโยกยา้ยเปล่ียนงานบ่อย 

3.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นครอบครัว 
จากการศึกษาพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัของภาครัฐและภาคเอกชนมีความเห็นแตกต่างกนั 

โดยผูใ้หข้อ้มูลของทางภาครัฐ มีความเห็นวา่ไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบใด ๆ ทางครอบครัวในดา้นบวก 
ในดา้นของผูใ้หข้อ้มูลภาคเอกชนมีความเห็นวา่ การลาออกจากการปฏิบติังานส่งผลกระทบกบั
ครอบครัวในดา้นบวก คือ การสืบทอดกิจการของครอบครัว เน่ืองจากครอบครัวตอ้งการใหผู้ใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัลาออกจากการปฏิบติังาน โดยในส่วนของผลกระทบท่ีเกิดจากครอบครัว                       
เม่ือเกิดการลาออกในดา้นลบนั้น ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีความเห็นตรงกนัวา่ 
ครอบครัวจะขาดรายไดใ้นการเป็นค่าใชจ่้ายของครอบครัว 
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อภปิรายผล 
จากการศึกษาสาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐ             

และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี พบประเดน็จากการศึกษา จึงขออภิปรายผลดงัน้ี 
1.  สาเหตุท่ีเกิดจากองคก์าร 
 1.1  สาเหตุท่ีเกิดจากไดรั้บรายไดท่ี้ไม่เพียงพอและความกา้วหนา้ในการท างาน            

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสงกรานต ์เชยเลก็ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั
ดา้นองคก์ารต่อแนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังานบริษทัเคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึง” 

 1.2  สาเหตุท่ีเกิดจากลกัษณะงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิดาภา เสน่ห์นุช (2553) 
ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบติังาน      
ในองคก์ารเภสชักรรม” 

 1.3  สาเหตุจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนเดช 
ประสาททอง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทัแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนองใหญ่ จงัหวดัชลบุรี” 

 1.4  สาเหตุจากความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนอ้งเพื่อน 
ทรัพยส์มบูรณ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง” 

2.  สาเหตุท่ีเกิดจากส่วนบุคคล 
 2.1  สาเหตุจากการไดง้านใหม่ และปัญหาดา้นสุขภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั          

ของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “สาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน
บริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี” 

 2.2  สาเหตุจากดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั               
ของธนเดช ประสาททอง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน                 
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนองใหญ่ จงัหวดัชลบุรี” 

 2.3  สาเหตุท่ีเกิดจากการเดินทางและการศึกษาต่อ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธนาพร รัตนนิตย ์
(2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานประจ า กรณีศึกษา: บริษทั ผลิตช้ินส่วน 
อีเลคโทรนิกส์แห่งหน่ึง สาขาในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร์” 

3.  สาเหตุท่ีเกิดจากครอบครัว 
 3.1  ผลการศึกษาพบวา่ ลาออกเพื่อช่วยเหลือกิจการครอบครัว ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “สาเหตุและผลกระทบจากการลาออก
ของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี” 
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4.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นองคก์าร 
 4.1  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกดา้นองคก์าร คือ องคก์ารขาดต าแหน่งงานนั้น ๆ 

จะส่งผลใหง้านเกิดความล่าชา้ เน่ืองจากตอ้งใชเ้วลาในการฝึกอบรม ซ่ึงผลกระทบทั้งสองดา้น          
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “สาเหตุและผลกระทบ
จากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี” 

5.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นส่วนบุคคล 
 5.1  ดา้นบวก มีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน และสามารถปฏิบติังานไดต้รงกบัสายงานท่ีตนเอง

สนใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนาพร รัตนนิตย ์(2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผล                
ต่อการลาออกของพนกังานประจ า: กรณีศึกษา บริษทั ผลิตช้ินส่วนอีเลคโทรนิกส์แห่งหน่ึง               
สาขาในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกร์” 

 5.2  ดา้นลบ รายไดล้ดลง หากยงัไม่ไดง้านใหม่ และจะตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวั        
ใหเ้ขา้กบัองคก์ารใหม่ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษา
เร่ือง “สาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน)              
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี” 

6.  ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากงานดา้นครอบครัว 
 6.1  ดา้นบวก ลาออกเพื่อช่วยเหลือกิจการครอบครัว ซ่ึงจะส่งผลดีกบัครอบครัว           

จึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “สาเหตุและผลกระทบ
จากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี” 

 6.2  ดา้นลบ ครอบครัวจะสูญเสียรายไดเ้พือ่ใชจ่้ายในครอบครัว หากยงัไม่ไดง้านใหม่ 
หรือไม่มีงานรองรับ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
“สาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน)                      
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี” 
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ข้อเสนอแนะ 
เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยทุธ์และปรับปรุงแกไ้ขใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของบุคลากร และเป็นการป้องกนัการลาออกของบุคลากรและเกิดประโยชน์สูงสุด จึงขอเสนอแนะ 
ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  จากการศึกษาพบวา่ รายไดแ้ละสวสัดิการ เป็นสาเหตุในการลาออกจากงาน                 

ซ่ึงเกิดจากรายไดไ้ม่เพยีงพอต่อค่าใชจ่้าย โดยในส่วนของภาคเอกชนยงัมีการไม่ปรับผลตอบแทน
ประจ าปีและความไม่แน่นอนของรายได ้ส่งผลใหบุ้คลากรมีความคิดจะลาออกจากงาน                    
จึงเสนอใหมี้การปรับโครงสร้างอตัราค่าจา้งใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานหรือวฒิุการศึกษา              
และในส่วนของภาคเอกชน องคก์ารควรมีการวางแผนการปรับผลตอบแทนประจ าปี และมีรายได้
ประจ าใหก้บับุลคลากรต าแหน่งพนกังานขาย ในส่วนของสวสัดิการ ควรมีระบบการใหส้วสัดิการ 
และรางวลัจูงใจกบับุคลากรอยา่งเป็นธรรม 

2.  จากการศึกษาพบวา่ ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นสาเหตุในการลาออกจากงาน       
ซ่ึงเกิดจากความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จึงเสนอใหมี้การส ารวจความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองของบุคลากรในองคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการพฒันาตนเอง          
มาใชใ้นการปรับต าแหน่ง 

3.  จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานเป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงเกิดจาก
การปฏิบติัหนา้ท่ีหรือต าแหน่งไม่ตรงกบัสายงานท่ีไดศึ้กษามา จึงเสนอใหอ้งคก์ารควรมีมาตรการ
ในการสรรหาบุคลากรใหมี้คุณสมบติัใหต้รงกบัการต าแหน่งงาน และส ารวจความตอ้งการโยกยา้ย
ต าแหน่งเพื่อใหต้รงกบัสายงานท่ีบุคลากรไดศึ้กษา 

4.  จากการศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออก
จากงาน ซ่ึงเกิดมาจากสภาพแวดลอ้มจากสถานท่ีท างานอยูห่่างไกลจากแหล่งความเจริญ                   
หรือส่ิงอ านวยความสะดวก จึงเสนอใหมี้การปรับภูมิทศัน์เพื่อปรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหก้บับุคลากร 

5.  จากการศึกษาพบวา่ ความมัน่คงในงาน เป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน       
ซ่ึงเกิดมาจากในภาครัฐ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีต าแหน่งเป็นพนกังานจา้งชัว่คราว จึงเสนอใหก้ารรับ
สมคัรบุคลากรมีการพิจารณาจากบุคลากรเก่าท่ีส้ินสุดสญัญาจา้ง ในส่วนของภาคเอกชนความมัน่คง
ในงาน คือ ความมัน่คงในองคก์าร จึงขอเสนอใหมี้การส่ือสารในองคก์ารระหวา่งผูบ้ริหาร                 
และบุคลากรในองคก์ารถึงสภาพคล่อง หรืองบประมาณประจ าปี 
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
1.  จากการศึกษาพบวา่ รายไดแ้ละสวสัดิการ เป็นสาเหตุในการลาออกจากงาน                 

ซ่ึงเกิดจากการมีรายไดไ้ม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้าย และในส่วนของภาคเอกชนยงัขาดการปรับผลตอบแทน 
ประจ าปี และมีความไม่แน่นอนของรายไดใ้นต าแหน่งพนกังานขาย ส่งผลใหบุ้คลากรมีความตอ้งการ 
ลาออกจากงาน จึงเสนอใหมี้การส ารวจค่าจา้งในต าแหน่งงานนั้น ๆ ในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั                 
เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารในการปรับโครงสร้างค่าจา้งในต าแหน่งงานนั้น ๆ 

2.  จากการศึกษาพบวา่ ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นสาเหตุในการลาออกจากงาน     
ซ่ึงเกิดจากความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จึงเสนอใหมี้การจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากร                     
เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้เพิ่มมากข้ึน เพื่อน ามาใชใ้นการปรับต าแหน่ง 

3.  จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานเป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงเกิดจาก
การปฏิบติัหนา้ท่ีหรือต าแหน่งไม่ตรงกบัสายงานท่ีไดศึ้กษามา จึงเสนอใหมี้การจดัท าคุณลกัษณะงาน 
เพื่อช้ีแจงใหบุ้คลากรมีความรู้และความเขา้ใจในหนา้ท่ีต าแหน่งงาน และส ารวจความตอ้งการโยกยา้ย 
ต าแหน่งเพื่อใหต้รงกบัสายงานท่ีบุคลากรไดศึ้กษา 

4.  จากการศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออก
จากงาน ซ่ึงเกิดมาจากสภาพแวดลอ้มจากสถานท่ีท างานอยูห่่างไกลจากแหล่งความเจริญ                   
หรือส่ิงอ านวยความสะดวก จึงเสนอใหจ้ดักิจกรรมร่วมกบับุคลากรในการปรับภูมิทศัน์ในองคก์าร 
เพื่อใหเ้กิดแรงจูงในท่ีจะมาปฏิบติังาน 

5.  จากการศึกษาพบวา่ ความมัน่คงในงาน เป็นสาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน       
ซ่ึงเกิดมาจากในภาครัฐ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีต าแหน่งเป็นพนกังานจา้งชัว่คราว จึงเสนอใหมี้การส ารวจ 
ความตอ้งการในเขา้ท างานในต าแหน่งงานเดิม เม่ือบุลากรครบสญัญาจา้ง หน่วยงานหรือองคก์าร     
มีการประชาสมัพนัธ์ในองคก์ารถึงการเปิดรับสมคัรงาน ในส่วนของภาคเอกชน ความมัน่คงในงาน 
คือ ความมัน่คงในองคก์าร จึงขอเสนอใหจ้ดัการประชุมงบประมาณประจ าปี เพื่อเรียกความเช่ือมัน่
ใหอ้งคก์ารระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออก               

ของบุคลากรหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงเกบ็ขอ้มูลเฉพาะผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะลาออก             
ควรมีการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อเกบ็ขอ้มูลบุลคลากรท่ีลาออกไปแลว้จะไดท้ราบ
ขอ้มูลทั้ง 2 ดา้น 

2.  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะจงัหวดัชลบุรี ดงันั้น ควรท าการศึกษาในพื้นท่ีอ่ืน ๆ 
ดว้ย 
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แนวค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ข้อมูลส่วนบุคคล 
ตอนที ่1 
1.  ช่ือขนามสกุล 
2.  เพศ 
3.  อาย ุ
4.  ภูมิล าเนา 
5.  ประสบการณ์การท างาน 
6.  องคก์าร/ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
7.  ต  าแหน่งงาน 
8.  ประสบการณ์การท างานกบัหน่วยงาน 
9.  ประสบการณ์การลาออกจากงาน 
 

แนวค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ข้อมูลเกีย่วกบัสาเหตุและผลกระทบต่อการลาออก 
ตอนที ่2 
การลาออก 
1.  ท่านมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร/ หน่วยงานท่ีปฏิบติังานหรือไม่ อยา่งไร 
2.  ท่านตอ้งการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานภายในระยะเวลาก่ีปี 
สาเหตุในการลาออก 
1.  ปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออก และปัจจยัใดเป็นสาเหตุหลกั         

ในการลาออกของท่าน 
2.  ท่านคิดวา่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี สามารถท าใหท่้านลาออกไดห้รือไม่ อยา่งไร 
 2.1  ปัจจยัส่วนตวั 
  2.1.1  ไดง้านใหม่ 
  2.1.2  การศึกษาต่อ 
  2.1.3  การเดินทาง 
  2.1.4  ปัญหาดา้นสุภาพ 
  2.1.5  เพื่อนร่วมงาน 
 2.2  ปัจจยัดา้นครอบครัว 
  2.2.1  ลาออกเพ่ือไปมีครอบครัว 
  2.2.2  การเล้ียงดูบุตร 
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  2.2.3  ลาออกเพื่อไปช่วยเหลือกิจการของครอบครัว 
 2.3  ปัจจยัดา้นองคก์าร 
  2.3.1  รายไดแ้ละสวสัดิการ 
  2.3.2  ความมัน่คงในการท างาน 
  2.3.3  ลกัษณะงาน 
  2.3.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผลกระทบ 
ท่านคิดวา่การลาออกของท่านจะเกิดผลกระทบทั้งดา้นบวกและดา้นลบต่อตวัท่านเอง 

ครอบครัวของท่าน และองคก์ารท่ีท่านท างานอยูอ่ยา่งไร 
แนวทางการแก้ไข 
1.  ท่านคิดวา่อะไรคือเหตุจูงใจในการท าใหท่้านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร         

ไดย้าวนาน 
2.  ท่านคิดวา่องคก์ารควรมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้ง 
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ภาคผนวก ข 
การสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่1 วนัที ่13 ตุลาคม 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 28 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัราชบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 6 ปี 
หน่วยงาน : ภาคเอกชน 
ต าแหน่ง : เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายใน 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 5 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 1 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : พี่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานหรือไม่ 
คนที ่1 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ท าไมถึงอยากจะลาออกจากงานคะ 
คนที ่1 : เพราะวา่บรรยากาศในการท างานค่ะ เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน จากเดิม            
ท่ีอยูใ่นเมือง แต่ปัจจุบนัมาอยูใ่นพื้นท่ีชนบทค่ะ 
ชนิษฐา : คือการเดินทางไม่สะดวกใช่มั้ยคะ 
คนที ่1 : ใช่ค่ะ 
ชนิษฐา : พี่ตอ้งการจะลาออกจากงานในอีกก่ีปีคะ 
คนที ่1 : ท่ีตั้งไวก้ส็กัประมาณ 6 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : พี่หมายถึง ท างานไปอีกสกั 6 ปี หรือวา่ จะท าอีกสกัปี ถึงจะออกคะ 
คนที ่1 : ท าอีกสกั 1 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหพ้ี่อยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่1 : กจ็ะมี รายไดส้วสัดิการ เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ชนิษฐา : รายไดน่ี้ยงัไงคะ 
คนที ่1 : ไม่เพยีงพอต่อการด ารงชีวิต 
ชนิษฐา : แสดงวา่รายไดท่ี้น่ีมนันอ้ยมาก แลว้ดา้นเพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่1 : อาจจะเกิดปัญหาทะเลาะเบาะแวง้กนัเร่ืองงาน กรณีพดูคุยกนัแลว้ส่ือสารกนัไม่เขา้ใจ                
แลว้เขา้ใจคนละแบบ ต่างคนต่างความคิด อาจท าใหเ้กิดเร่ืองบานปลาย 
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ชนิษฐา : แลว้สภาพแวดลอ้มล่ะคะ 
คนที ่1 : หาของกินยาก ห่างไกลเมือง 
ชนิษฐา : แลว้สาเหตุในการท าใหอ้ยากลาออกคะ 
คนที ่1 : เงินเดือนค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ตอนน้ีไดเ้ร่ิมหางานใหม่หรือยงัคะ 
คนที ่1 : ยงัค่ะ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่การลาออกของพีจ่ะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อพี่ยงัไงบา้งคะอยา่งผลกระทบต่อตวัเองค่ะ 
คนที ่1 : ถา้ลาออกทั้ง ๆ ท่ียงัไม่ไดง้านใหม่ กค็งจะเกิดผลกระทบในดา้นลบค่ะ คือเราอาจจะวา่งงาน
ในช่วงขณะหน่ึง ท าใหเ้งินท่ีตอ้งใชใ้นการด ารงชีพอาจจะไม่เพียงพอ แต่ถา้ไดง้านใหม่แลว้ 
เงินเดือน อาจจะดีกวา่เดิม เพราะวา่การเปล่ียนงานใหม่กต็อ้งเลือกเงินเดือนท่ีมากกวา่ 
ชนิษฐา : แลว้พี่คิดวา่ผลกระทบกบัครอบครัวพี่ ถา้พี่ลาออกจากงานทั้ง ๆ ท่ีไม่ไดง้านใหม่ จะมีผล
กบัครอบครัวพี่หรือป่าวคะ 
คนที ่1 : มีผลกระทบเหมือนกนัค่ะ เพราะวา่เงินท่ีเราท างานไดก้ต็อ้งใหค้รอบครัวไวใ้ชจ่้าย 
ชนิษฐา : งั้นแสดงวา่ถา้พี่จะออกจากงาน การไดง้านใหม่ ท่ีมีรายไดเ้พิม่ข้ึนกถื็อเป็นปัจจยัแรกเลย    
ท่ีท าใหพ้ี่คิดจะเปล่ียนงาน หรือลาออกใช่มั้ยคะ 
คนที ่1 : ถูกตอ้งค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้พี่เป็นเสาหลกัของครอบครัวมั้ยคะ 
คนที ่1 : ไม่เป็นค่ะ 
ชนิษฐา : แสดงวา่กมี็ผลกระทบบา้ง แต่ไม่มาก แลว้พี่คิดวา่ ถา้พี่ลาออก องคก์ารท่ีพี่ปฏิบติังานอยู ่           
จะเกิดผลกระทบหรือป่าวคะ 
คนที ่1 : น่าจะมีผลกระทบกบัองคก์ารนิดหน่อยค่ะ เน่ืองจากองคก์ารพี่จะมีการการแบ่งเขต
รับผดิชอบงาน และมีพีแ่ค่คนเดียวท่ีดูแลอยูใ่นเขตน้ี มนักจ็ะมีผลกระทบต่อการท างานในทีมเรา 
และมีผลกระทบต่อองคก์ารท่ีอาจจะไม่มีพนกังานเขา้มารับผดิชอบในต าแหน่งงานใหเ้พยีงพอกบั
เน้ืองานค่ะ 
ชนิษฐา : ถา้องคก์ารตอ้งการร้ังพี่ใหท้  างานกบัองคก์ารใหน้านข้ึน พี่คิดวา่องคก์ารตอ้งท าอยา่งไรคะ 
คนที ่1 : เพิ่มเงินเดือน หรือปรับต าแหน่งค่ะ 
ชนิษฐา : ในค าถามตอนตน้ ท่ีพี่ไดบ้อกวา่ท่ีคิดจะลาออกเพราะวา่องคก์ารไดย้า้นสถานท่ีท างานมา
ท างานในเขตพื้นท่ีชนบท แลว้ถา้องคก์ารใหพ้ีก่ลบัไปท างานในพื้นท่ีเดิม คือในเมือง แต่วา่เคา้ไม่ข้ึน
เงินเดือนให ้พีส่ามารถยอมรับขอ้ตกลงตรงน้ีไดม้ั้ยคะ 
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คนที ่1 : ตอนน้ีกล็งตวักบัการท างานในสถานท่ีน้ีแลว้ค่ะ เลยไม่ถือเป็นผลกระทบถา้จะลาออก               
ในอนาคตแลว้ค่ะ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงยงัไงคะ 
คนที ่1 : คิดวา่ควรจะปรับปรุงระบบใหม้นัมีความชดัเจน และกเ็ป็นระบบ โดยใหแ้ต่ละหน่วยงาน
ท างานตามกรอบ ระเบียบ นโยบายท่ีบริษทัก าหนดใหม้ากกวา่น้ีค่ะ 
ชนิษฐา : ขอบคุณมากค่ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่2 วนัที ่20 ตุลาคม 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 31 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัขอนแก่น 
ประสบการณ์การท างาน : 8 ปี 
หน่วยงาน : ภาคเอกชน 
ต าแหน่ง : พนกังานจดัซ้ือไม ้
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 7 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 2 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา :  สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์พี่ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ เร่ิม
ค าถามกนัเลยนะคะ พี่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่2 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ยงัไงคะ ท าไมถึงอยากจะลาออก 
คนที ่2  : เราท างานตรงน้ีมานานแลว้ อยากจะออกไปหางานใหม่ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้พี่คิดวา่พี่อยากจะลาออกภายในก่ีปีคะ 
คนที ่2 : เท่าท่ีคิดไวก้อี็กประมาณ 1-2 ปี เพราะอายเุยอะแลว้ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่อะไรคือสาเหตุในการลาออกของพี่ ท่ีมนัมีอิทธิพลในการลาออกของพี่คะ 
คนที ่2 : คงจะเป็นรายไดอ้ะค่ะ ถา้มีรายไดม้ากกวา่น้ีกค็งจะอยูต่รงน้ีอยู ่แต่ตอนน้ีรายไดม้นั กถื็อวา่
โอเค แต่มนักไ็ม่ไดม้าก เม่ือกบัท่ีเราจะคิดออกไปท าอยา่งอ่ืน 
ชนิษฐา : แลว้มีปัจจยัอ่ืนอีกมั้ยคะ 
คนที ่2 : กเ็ร่ืองสวสัดิการมั้งคะ มองถึงอนาคต 
ชนิษฐา : สวสัดิการท่ีน่ีเป็นยงัไงคะ 
คนที ่2 : มนักส็วสัดิการทัว่ไปแหละ ไม่ใช่วา่จะดีมาก หรือเลวร้ายมาก แต่วา่ถา้สมมติวา่เราเกิดไป
ท าธุรกิจส่วนตวัอยา่งน้ี เราอาจจะรายไดเ้ยอะกวา่น้ี สามารถมีเงินท่ีจะใชจ่้ายเร่ืองเก่ียวกบัสุขภาพ
ของเรามากข้ึนมั้ง พี่มองวา่นะ 
ชนิษฐา : คือท่ีน่ีเคา้ไม่ซพัพอร์ตเก่ียวกบัดา้นสุขภาพหรอคะ 
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คนที ่2 : มนักเ็ป็นประกนัสงัคมทัว่ไปอะค่ะ กไ็ม่รู้วา่จะดีหรือป่าว แต่ส่วนมาก มนักไ็ม่ค่อยโอเค 
นอกจากเราจะซ้ือประกนัเอง 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี ท่ีเนียจะพดู มนัส่งผลต่อการลาออกของพี่บา้งหรือไม่ อยา่งไรคะ 
ถา้พี่ไดง้านใหม่ มนัจะส่งผลต่อการลาออกของพี่บา้งหรือป่าวคะ  
คนที ่2 : พี่กต็อ้งมาดูก่อนแหละ วา่รายไดส้วสัดิการท่ีนัน่เคา้เป็นยงัไง เพราะตอนน้ีพี่กติ็ดแค่ 2 ตวั
แหละ เร่ืองรายไดส้วสัดิการ 
ชนิษฐา : การศึกษาต่อ ล่ะค่ะ มนัส่งผลต่อการลาออกของพี่หรือป่าว พีมี่ความคิดจะเรียนต่อหรือป่าว
คะ 
คนที ่2 : กคิ็ดอยูน่ะ แต่วา่ กค็งคิดเฉยๆ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้พี่มีความพร้อมจะเรียนจริงๆ เช่น ครอบครัวตอ้งการใหเ้รียน แลว้พีคิ่ดวา่ พี่จะตอ้ง
ลาออกจากงานเลยมั้ย เพื่อท่ีจะไปเรียนอยา่งเดียว 
คนที ่2 : ไม่ค่ะ ไม่มีผล นอกจากวา่จะตอ้งไปเรียนต่างประเทศ แต่ถึงยงัไง ถา้เร่ืองเรียนลงตวักย็งัจะ
หาท างานเหมือนเดิมค่ะ 
ชนิษฐา : พี่มีปัญหาดา้นสุขภาพหรือป่าวคะ 
คนที ่2 : กมี็นะ เพราะวา่อายเุยอะแลว้ กต็อ้งมีบา้ง 
ชนิษฐา : แลว้มนัสามารถส่งผลใหพ้ี่อยากลาออกเลยหรือป่าวคะ 
คนที ่2 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ยงัไงคะ 
คนที ่2 : กป่็วยบ่อย กจ็ะท าใหเ้หน่ือยง่าย ทอ้ไปเร่ือยแหละ 
ชนิษฐา : ในตอนน้ีพี่พกัท่ีหอพกัของบริษทั แต่วา่การเดินทางไป-กลบับา้น มนัมีผลต่อการอยากจะ
ลาออกของพี่หรือป่าวคะ เพราะสถานท่ีท างานในปัจจุบนัมนัไกลจากภูมิล าเนาพี่มาก 
คนที ่2 : กมี็ผลนะ กมี็บางอารมณ์ท่ีเราเหน่ือย เรากอ็ยากกลบัไปอยูบ่า้นบา้ง มองวา่เอาท่ีเราสบายใจ 
ถึงแมร้ายไดจ้ะลดลง แต่เรากไ็ดอ้ยูใ่กลค้รอบครัว มนัเป็นบางคร้ังท่ีคิดอะค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้เพื่อนร่วมงานมีผลมั้ยคะ 
คนที ่2 : เพื่อนร่วมงานท่ีน่ีโอเคนะ ดีมากเลยแหละ และท าใหเ้รายดึติด ท าใหเ้ราไม่อยากจะออกจาก
ท่ีน่ี 
ชนิษฐา : แลว้ถา้เพื่อนร่วมงานไม่โอเคละคะ 
คนที ่2 : มนักมี็ผลนะท่ีอยากจะออก เพราะมนัท าใหอึ้ดอดัในการท างาน จนบางคร้ังคิดงานไม่ออก 
ชนิษฐา : ต่อไปเนียจะถามเร่ืองปัจจยัครอบครัว วา่จะส่งผลใหพ้ี่อยากจะลาออกหรือป่าวนะคะ ถา้พี่
อยากจะมีครอบครัว ตอ้งแต่งงาน ตอนนั้นพี่จะลาออกจากงานหรือป่าวคะ 
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คนที ่2 : แต่ก่อนกไ็ม่คิดนะ แต่ถา้ถามตอนน้ีคงใหค้  าตอบไม่ได ้เพราะพี่ไม่ไดคิ้ดเร่ืองน้ี 
ชนิษฐา : แลว้ถา้พี่มีลูกล่ะคะ พี่จะออกไปเล้ียงลูกเองมั้ย 
คนที ่2  : เท่าท่ีคิดไวน้ะ ถา้ตอ้งมีครอบครัวจริงๆ กอ็ยากจะพร้อมมากกวา่ คือเราสามารถจะหยดุ
ท างานได ้โดยออกไปครอบครัวไดเ้ลย ณ ตรงนั้นถึงจะไปมีครอบครัว แลว้ถา้ยงัไม่พร้อมกย็งัไม่
แต่ง หรือยงัไม่มีลูก แนวคิดพี่จะเป็นประมาณน้ี 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ 
คนที ่2 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ท่ีบา้นตอ้งการใหอ้อกไปช่วยมั้ยคะ 
คนที ่2 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : มนักมี็ผลเหมือนกนัใช่มั้ยคะ วา่ถา้ท่ีบา้นตอ้งการใหไ้ปช่วยกิจการกต็อ้งลาออกจากงาน 
คนที ่2 : ใช่ แต่ทีน้ีเรากม็องวา่เคา้ยงัท ากนัไดอ้ยู ่เรากเ็ลยยงัไม่ไป 
ชนิษฐา : แลว้พี่คิดวา่รายไดก้บัสวสัดิการล่ะคะมีผลหรือไม่ 
คนที ่2 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : รายไดส้วสัดิการท่ีน่ีเป็นยงัไงบา้งคะ 
คนที ่2 : กย็งัถือวา่ไม่ค่อยโอเค 
ชนิษฐา : ทั้งรายไดแ้ละสวสัดิการหรอคะ 
คนที ่2 : สวสัดิการหรอ สวสัดิการกเ็ป็นปกติ ทัว่ไป ไม่ไดโ้ดดเด่น และเร่ืองรายไดม้นักก็ลาง ๆ            
จะถามวา่มนัดีมั้ย มนักดี็นิดนึงมั้ง มนักดี็ตรงท่ีวา่ ตรงน้ีมนัมีท่ีใหพ้กั บวก ลบ คูณ หาร มนักโ็อเค
แหละมั้ง 
ชนิษฐา : พี่เสียค่าท่ีพกัมั้ยคะ 
คนที ่2 : ไม่ไดเ้สียค่ะ 
ชนิษฐา : ทางบริษทัซพัพอร์ตตรงน้ี 
คนที ่2 : ใช่ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้เสียค่าน ้า-ไฟ มั้ยคะ 
คนที ่2 : กจ่็ายเอง แต่กไ็ม่มากเท่าไหร่ แลว้มนักใ็กลท่ี้ท างานไม่เหมือนกบัท่ีเราเคยเจอ หรือเคย
ประสบมา 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่ความกา้วหนา้ในท่ีท างานท่ีน่ีเป็นยงัไงคะ 
คนที ่2 : ถา้ตอบจริง ๆ กค็งไม่มี 
ชนิษฐา : แลว้มนัท าใหพ้ี่อยากจะออกหรือป่าวคะ 
คนที ่2 : กอ็ยากจะออกค่ะ ถึงบอกวา่ กม็องไวอี้ก 1-2 ปี 
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ชนิษฐา : ถา้ยงัไม่ไดต้  าแหน่งท่ีสูงข้ึน กอ็ยากจะออก 
คนที ่2 : ใช่ 
ชนิษฐา : แลว้ลกัษณะงานท่ีพี่ท  าอยูต่อนน้ีมนัเป็นยงัไงคะ 
คนที ่2 : ท างานเอกสารทัว่ไป 
ชนิษฐา : แลว้มนัส่งผลมั้ยพี่ 
คนที ่2 : ถา้เป็นเม่ือก่อน ตอนยงัเดก็ๆ กค็งจะมีนะ แต่ตอนน้ีพี่อายเุยอะแลว้ พี่ชินแลว้ เพราะพี่ก็
ท  างานหลากหลายอยู ่
ชนิษฐา : แลว้สภาพแวดลอ้มในการท างานละพี่ 
คนที ่2 : สภาพแวดลอ้มหรอ บางทีเรากห็ดหู่นะ เพราะวา่สภาพแวดลอ้มมนักไ็ม่เหมือนกบัในเมือง
อะเนอะ บางทีกอ็ยากแต่งตวัสวย ๆ ใหค้นอ่ืนไดเ้ห็นบา้ง แต่ท่ีน่ีมนัไม่มีไง 
ชนิษฐา : แต่พีก่เ็คยท างานในเมืองนะ แลว้ตอนนั้นพี่ออกท าไมอะคะ 
คนที ่2 : พี่วา่มนัเหน่ือยมากกวา่กบัการเดินทาง 
ชนิษฐา : อ่อ…คือการเดินทางของพี่กมี็ผลมากในตอนนั้น 
คนที ่2 : ใช่ มนัตอ้งข้ึนรถเมล ์ไปไกล พอจะไปหาท่ีพกัใกล ้ๆ มนักแ็พง มนัหลายอยา่งเนอะ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่ถา้พี่ลาออกไป ในส่วนตวัของพี่จะเป็นยงัไงคะ 
คนที ่2  : ถา้ไดอ้อกหรอ ความคิดพี่นะ พี่วา่มนัมีทุกคนแหละ สมมติวา่ ตอนน้ีมนักมี็หลายอารมณ์   
ท่ีพี่อยากจะออกโดยท่ีไม่แคร์วา่จะมีงานหรือไม่มีงาน อยากจะพกัสมองบา้ง แต่คิดไปคิดมา                   
กไ็ม่ออกดีกวา่ กร็อใหเ้ราตั้งตวัไดก่้อนดีกวา่ ค่อยออก ทน ๆ ท าไป 
ชนิษฐา : แลว้กบัครอบครัวพี่ มนัจะส่งผลอะไรมั้ยคะ ถา้พี่จะออก 
คนที ่2 : ไม่เป็น ทุกวนัน้ีเคา้กอ็ยากใหพ้ี่ออกนะ เพราะวา่ เคา้กอ็ยากใหก้ลบัไปอยูบ่า้น  
ชนิษฐา : ถา้พี่ออกไป มนักค็งจะดีกวา่ถา้พีไ่ดง้านใกลบ้า้น 
คนที ่2  : เคา้กค็งคิดวา่มนัดีแหละ แต่วา่ถา้รายไดม้นัดีดว้ย มนักจ็ะดี แต่วา่ถา้มนัไม่มีดีล่ะ                      
งานแถวนูน้ แถวขอนแก่น มนัอยูอี่สานอะ รายไดม้นัไม่ค่อยเยอะมาก แต่มนัดีตรงท่ีมนัไดอ้ยูใ่กล้
บา้นไง ไดอ้ยูก่บัครอบครัว  
ชนิษฐา : แลว้พี่ไดซ้พัพอร์ตท่ีบา้นมั้ยคะ 
คนที ่2 : ไดค่้ะ 
ชนิษฐา : แบบน้ีถา้พี่ออกไป มนัจะส่งผลกบัรายไดท่ี้บา้นมั้ยคะ 
คนที ่2 : กมี็ผลค่ะ 
ชนิษฐา : พี่เป็นเสาหลกัมั้ย 
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คนที ่2 : คือพีท่  างานตรงน้ี คือพี่กซ็พัพอร์ต แต่วา่ถา้สมมติวา่เราจะออกไปจริง ๆ อ่ะ คือพี่มีกิจการ   
อยูท่ี่บา้นอยูแ่ลว้ใช่มั้ย คือถา้เราจะออกจริงๆ เราตอ้งมัน่ใจแน่ๆ เลยวา่ เขา้ไปท าตรงนั้น ใหม้นั              
เฟ่ืองฟูข้ึนมาไดเ้ยอะกวา่ท่ีมนัเป็นอยูปั่จจุบนั คือรายได ้มนัจะตอ้งกอบโกยไปมากกวา่น้ี แต่ตอนน้ี
คือ พี่คิดวา่พีย่งัไม่พร้อมไง ท่ีจะไปตรงนั้น คือเรายงัแกร่งไม่พอ กเ็ลยยงัไม่ไดไ้ป แต่ถา้พร้อมท่ีจะ
ไปเม่ือไหร่ก ็มนักน่็าจะโอเคข้ึน 
ชนิษฐา : แบบน้ีถา้พี่ออกไป กถื็อวา่เป็นดา้นดีเนอะ 
คนที ่2 : ใช่ ๆ ถา้ออกไปกดี็ 1.คือเราไดพ้กัสมอง ไดอ้ยูบ่า้น ไดท้  างานกบัครอบครัว ถึงมนัจะมี
ฉุกละหุกบา้ง แต่มนักไ็ดอ้ยูบ่า้นเรา มนัไม่ตอ้งเสียค่าอะไร คืออยูต่ามบา้นนอก มนักไ็ม่ไดแ้บบ
เครียดมาก 
ชนิษฐา : แลว้พี่คิดวา่ถา้พี่ออกองคก์ารของพี่จะเป็นยงัไงคะ 
คนที ่2 : เคา้กค็งไม่มีผลอะไรหรอกมั้ง ถา้พี่ออกกค็งหาคนใหม่มาแทนแหละ แต่จะดีกวา่หรือ       
ไม่ดีกวา่ อนันั้นกไ็ม่รู้ 
ชนิษฐา : ท างานในต าแหน่งน้ีคนเดียวหรือป่าวคะ 
คนที ่2 : ใช่ค่ะ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่ถา้พี่จะออก องคก์ารจ าตอ้งท ายงัไงถึงจะร้ังพี่ไดอ้ะคะ 
คนที ่2 : วิสยัทศัน์ของผูบ้ริหาร 
ชนิษฐา : ถา้เคา้ปรับเปล่ียนหรอคะ 
คนที ่2 : ใช่ ถา้เคา้รู้สึกถึงพนกังาน คือใหค้วามส าคญักบัพนกังานมากกวา่น้ี เรากค็งจะรักองคก์าร
มากกวา่น้ี 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่องคก์ารตอ้งปรับปรุงอะไรเป็นอนัดบัแรก 
คนที ่2 : วิสยัทศัน์ 
ชนิษฐา : กย็งัเจาะจงไปท่ีวิสยัทศัน ์
คนที ่2 : ใช่ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่วิสยัทศัน์ผูบ้ริหารไม่โอเค 
คนที ่2 : มาก 
ชนิษฐา : งั้นสมมติวา่เคา้เปล่ียนผูบ้ริหารใหม่ท่ีดีข้ึน แต่ผูบ้ริหารชุดน้ีไม่ข้ึนเงินใหพ้ีน่ะ พีย่งัจะอยูม่ ั้ย 
คนที ่2 : ถา้เราอยูแ่ลว้สบายใจข้ึน เราคุยกบันายได ้กโ็อเคนะ 
ชนิษฐา : บางคร้ังพี่กคิ็ดวา่ การท่ีอยูท่ี่น่ี มนัท าใหพ้ี่รู้สึกวา่สบายใจ เอาความสบายใจมากกวา่รายได ้
คนที ่2 : มนักไ็ม่เชิงหรอก ถา้สมมติวา่ การเปล่ียนผูบ้ริหารใหม่ แลว้เงินเดือนเราลดลง 
ชนิษฐา : ไม่ลดสิคะ 
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คนที ่2 : เออ มนักไ็ม่ใช่ไง 
ชนิษฐา : งั้นแสดงวา่ รายไดอ้ะสามารถคงท่ีได ้แต่ผูบ้ริหารใหม่จะสามารถท าใหเ้รารักองคก์าร
มากกวา่น้ี 
คนที ่2 : ใช่ เรากย็งัพอคุยกบัเคา้ได ้คือวา่ความตอ้งการของพนกังาน คือเคา้รับฟังเหตุผลเรา
พอสมควร แลว้เรากจ็ะรักมากข้ึนแหละมั้ง 
ชนิษฐา : ยงัเนียขอบคุณมากนะคะ ถา้มีเนียมีตรงไหนท่ีตอ้งการขอ้มูลเพิ่มเติมเนียจะมาขอสมัภาษณ์
ใหม่นะคะ 
คนที ่2 : ค่ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่3 วนัที ่20 ตุลาคม 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 25 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ประสบการณ์การท างาน : 3 ปี 
หน่วยงาน : ภาคเอกชน 
ต าแหน่ง : เจา้หนา้ท่ีพฒันาระบบ 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 3 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : ไม่เคย 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ                     
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ นอ้งมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่3 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ท าไมถึงอยากจะลาออกจากงานคะ 
คนที ่3 : เพราะวา่คิดวา่บริษทัไม่มัน่คงค่ะ 
ชนิษฐา : ไม่มัน่คงยงัไงอะคะ 
คนที ่3 : ตอนนั้นยงัท าต าแหน่งบญัชีค่ะ แลว้กเ็ลยเห็นสภาพคล่องขององคก์ารค่ะ 
ชนิษฐา : นอ้งตอ้งการจะลาออกจากงานในอีกก่ีปีคะ 
คนที ่3 : ท่ีตั้งไวก้ส็กัประมาณ 2-3 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้ลาออกจากงานนอ้งจะออกไปท าอะไรคะ 
คนที ่3 : กอ็าจจะเป็นธุรกิจส่วนตวั หรืองานใหม่ท่ีบริษทัท่ีเฟิร์มกวา่น้ีค่ะ 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหพ้ี่อยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่3 : กจ็ะเป็นผลตอบแทน บางทีกจ็ะเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย วา่ไม่ตอ้งกบัท่ีเราตอ้งการ 
ชนิษฐา : ผลตอบแทนคือยงัไงหรอคะ 
คนที ่3 : ท่ีน่ีเคา้ไม่ปรับผลตอบแทนใหค่้ะ 
ชนิษฐา : นอ้งคิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี ท่ีพี่จะพดู มนัส่งผลต่อการลาออกของนอ้งบา้งหรือไม่ อยา่งไรคะ 
ถา้นอ้งไดง้านใหม่ มนัจะส่งผลต่อการลาออกของนอ้งบา้งหรือป่าวคะ 
คนที ่3 : หนูจะหางานกต่็อเม่ือหนูอยากออกค่ะ และถา้งานใหม่ดีกวา่ถึงจะออก 
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ชนิษฐา : คิดท่ีจะศึกษาต่อมั้ยคะ 
คนที ่3 : ตอนน้ียงัค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้วนันึง ถา้ตอ้งการท่ีจะเรียนต่อเน่ีย จะลาออกจากงานมั้ยคะ 
คนที ่3 : คิดวา่เรียนไปท างานไปดว้ยค่ะ 
ชนิษฐา : การเดินทางอะคะ เพราะท่ีน่ีมนัไกลจากบา้นนอ้งอะค่ะ 
คนที ่3 : มนัไม่เก่ียวกบัท่ีวา่ไกลบา้นค่ะ แต่มนัเก่ียวกบัการคมนาคมไม่สะดวก เดินทางไปมา
ระหวา่งบา้นมากกวา่ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
คนที ่3 : ตอนน้ียงัไม่มีค่ะ 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่3 : โอเคค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้วนันึง มนัมีเพื่อนร่วมงานท่ีไม่โอเคข้ึนมาล่ะคะ มนัจะสามารถส่งผลกระทบใหห้นู
อยากลาออกมั้ยคะ 
คนที ่3 : แน่นอนค่ะ 
ชนิษฐา : ถา้วนันึงท่ีมีครอบครัวข้ึนมา จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่3 : กอ็ยูท่ี่วา่ครอบครัวอยูท่ี่ไหนอะค่ะ 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ 
คนที ่3 : ไม่มีค่ะ 
ชนิษฐา : รายไดส้วสัดิการท่ีน่ีเป็นยงัไงอะคะ 
คนที่ 3 : ไม่ค่อยปรับผลตอบแทน สวสัดิการไม่ดีถึงขั้นแยม่าก 
ชนิษฐา : ตรงน้ีถือเป็นเหตุผลแรกเลยใช่มั้ยคะท่ีอยากลาออก 
คนที ่3 : ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ความกา้วหนา้ในการท างานละคะ หนูคิดวา่ท่ีน่ีเป็นยงัไง 
คนที ่3 : ไม่ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้จะท าใหอ้ยากลาออกมั้ย 
คนที ่3 : ไม่ค่ะ เพราะไม่อยากข้ึนต าแหน่ง 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานละคะ 
คนที ่3 : มีค่ะ บางคร้ังงานท่ีไดรั้บมอบหมายมนักไ็ม่ตรงกบัต าแหน่งของเราอะค่ะ 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานอะคะ 
คนที ่3 : มีส่วนค่ะ เพราะวา่สถานท่ีท างานห่างไกลความเจริญค่ะ 
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ชนิษฐา : หนูคิดวา่ถา้หนูลาออกไปมนัจะมีผลกระทบต่อตวัเองยงัไง 
คนที ่3 : ถา้หนูลาออกแลว้ หนูตอ้งไดง้านใหม่แลว้ และงานใหม่ตอ้งดีกวา่ท่ีน่ี มนักค็งมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายอาชีพมากกวา่เดิม แลว้กบ็ริษทัท่ีไปกอ็าจจะมัน่คงมากกวา่เดิม มีการปรับ
ผลตอบแทน สวสัดิการดีกวา่เดิม แต่วา่ท่ีน่ีใหเ้งินต่อเดือนเยอะกวา่ท่ีอ่ืน ท าใหต่้อเดือนเรามีรายรับ
มากกวา่ท่ีอ่ืน ถา้ออกไปท าท่ีอ่ืนรายไดต่้อเดือนมนัจะลดลง ท่ีน่ีมนัจะเป็นโบนสัรายเดือน แต่วา่ท่ี
อ่ืนจะเป็นโบนสัประจ าปี 
ชนิษฐา : เป็นเสาหลกัของครอบครัวหรือป่าวคะ 
คนที ่3 : กไ็ม่ถึงขนาดนั้นค่ะ แต่กซ็พัพอร์ตครอบครัวบา้ง 
ชนิษฐา : แลว้ถา้ลาออกไป ครอบครัวจะมีผลอะไรมั้ยคะ 
คนที ่3 : ไม่ค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้เคา้อยากใหอ้อกมั้ย 
คนที ่3 : กไ็ม่ค่ะ แลว้แต่เราเลย 
ชนิษฐา : คิดวา่ถา้ลาออกองคก์ารจะเป็นอะไรมั้ยคะ 
คนที ่3 : กไ็ม่น่าเป็นไรค่ะ เพราะในต าแหน่งหนูกอ็ยูก่นัสองคนค่ะ ออกไปกย็งัมีอีกคนคอยซพั
พอร์ตงานของเราแทน แต่วา่ในสายอาชีพหนูคนมาท าตรงน้ีนอ้ย กคื็อจะหาคนมาท าแทนหนูตรงน้ี
ยาก 
ชนิษฐา : คิดวา่องคก์ารตอ้งท ายงัไงถึงจะร้ังหนู หรือพนกังานคนอ่ืนไว ้ไม่ใหล้าออกได ้
คนที ่3 : กป็รับผลตอบแทนทุกปีค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้หนูคิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่3 : ปรับปรุงดา้นนโยบาย ปรับปรุงระบบ ใหมี้การท างานใหเ้ป็นระบบมากข้ึน แลว้ส าคญัสุด
คือดา้น HR ค่ะ สมควรมีการปรับปรุง HR อยา่งแรกเลย เพราะวา่ HR กเ็ป็นคนท าท่ีบอกทั้งหมดอะ
ค่ะ 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูลกบัพี่ ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอ
ขอ้มูลเพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่3 : ค่ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่4 วนัที ่3 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 26 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัชลบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 4 ปี 
หน่วยงาน : ภาครัฐ 
ต าแหน่ง : ผูช่้วยนกัวิชาการพสัดุ 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 1 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 2 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ เร่ิม
ค าถามกนัเลยนะคะ คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่4 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ท าไมถึงอยากจะลาออกจากงานคะ 
คนที ่4 : เน่ืองจากอยากท างานท่ีตนเองถนดัหรือชอบ สายงานท่ีตนเองมีประสบการณ์ท างาน และ
จบมา 
ชนิษฐา : จบดา้นไหนมาคะ 
คนที ่4 : ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยค่์ะ 
ชนิษฐา : อ่อ เก่ียวกบัดา้นเอชอาร์น่ีเอง แลว้คุณตอ้งการจะลาออกจากงานท่ีน่ีในอีกระยะเวลาก่ีปีคะ 
คนที ่4 : กจ็นกวา่จะศึกษาจบปริญญาโท หรือวา่ประมาณสกั 1 – 2 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหอ้ยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่4 : กจ็ะเป็นผลตอบแทน ต าแหน่งหนา้ท่ี องคก์ารค่ะ 
ชนิษฐา : ผลตอบแทนคือยงัไงหรอคะ 
คนที ่4 : รายไดไ้ม่เพยีงพอค่ะ 
ชนิษฐา : คุณคิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี ท่ีจะกล่าวถึง มนัส่งผลต่อการลาออกบา้งหรือไม่ อยา่งไรคะ        
อยา่งรายไดคุ้ณสองไดบ้อกไปแลว้เนอะวา่มนัมีผล แลว้ปัจจยัใหม่ อยา่ง การศึกษา 
คนที ่4 : มีผลค่ะ ถา้เราไม่ไดเ้รียนภาคค ่า แลว้ตอ้งไปเรียนภาคปกติ กค็งจะตอ้งลาออกเพื่อมาเรียน
ค่ะ แต่ถา้จะตอ้งขนาดลาออกกต็อ้งดูก่อนน่ะค่ะ วา่มนัไม่มีทางแลว้จริงๆ แต่ก่อนท่ีจะท ากบัเทศบาล
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กไ็ดท้  าอยูท่ี่หน่ึง ซ่ึงตอ้งเดินทางไกล และเลิกงานไม่ทนัเรียน กเ็ป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีลาออกจาก      
ท่ีเก่า และมาท าท่ีเทศบาลค่ะ 
ชนิษฐา : การไดง้านใหม่ล่ะคะ 
คนที ่4 : มีผลค่ะ เพราะถา้จะหางานใหม่กต็อ้งการจะออกอยูแ่ลว้ค่ะ 
ชนิษฐา : ปัจจยัดา้นการเดินทางล่ะคะ 
คนที ่4 : มีนะคะ เพราะท่ีตดัสินใจออกจากท่ีแรกเพราะตอ้งเดินทาง ซ่ึงห่างจากภูมิล าเนา ตอ้งเขา้ไป
อยูท่ี่กรุงเทพฯน่ะค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
คนที ่4 : มีค่ะ ปัจจุบนักไ็ม่สบายบ่อย ลาบ่อย ซ่ึงท าใหเ้รามีความรู้สึกเกรงใจเพื่อนร่วมงานค่ะ 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่4 : กมี็ค่ะ บางคร้ังเจอเพื่อนร่วมงานไม่ดีกท็  าใหอ้ยากลาออกค่ะ มนัไม่สบายใจ 
ชนิษฐา : ถา้วนันึงท่ีมีครอบครัวข้ึนมา จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่4 : ไม่มีนะคะ เพราะวา่ยงัไม่ไดคิ้ดถึงตรงนั้นค่ะ 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ 
คนที ่4 : ไม่มีค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ความกา้วหนา้ในการท างานละคะส่งผลมั้ย 
คนที ่4 : กส่็งผลนะคะ เพราะทุกคนท างานกค็งอยากจะโตยิง่ข้ึน 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานละคะ 
คนที ่4 : มีค่ะ เพราะอยากจะท างานใหต้รงกบัสายท่ีจบมาน่ะค่ะ 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานอะคะ 
คนที ่4 : มีส่วนค่ะ เพราะถา้สภาพแวดลอ้มไม่ดี กส่็งผลท าใหอ้ยากจะลาออกค่ะ 
ชนิษฐา : คุณสองคิดวา่การลาออกส่งผลยงัไงบางคะ อยา่งผลกระทบน่ะค่ะ 
คนที ่4 : เกิดแก่ตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผลดา้นลบ คือ สภาพแวดลอ้มและสงัคมอาจไม่ดีเท่าท่ีเก่า 
รวมถึงการปรับตวัอาจปรับไดย้ากเพราะเป็นองคก์ารใหม่ๆ ตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวั ผลดา้นบวก 
ไดส้งัคมใหม่ ๆ ไดเ้งินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน และหนา้ท่ีการงานท่ีตรงตามความตอ้งการของตนเอง ส่วนผล
ท่ีเกิดกบัครอบครัว ไม่มีผลใด ๆ เพราะในการท างาน ตวัเราเองเป็นผูเ้ลือกเอง ไม่มีผลกระทบใน
ครอบครัว ส่วนผลกระทบต่อองคก์ารท่ีท าอยู ่อาจตอ้งรับคนมาเพิ่มเพื่อท างานในต าแหน่งเรา หรือ
อาจไม่รับเพราะใหบุ้คลากรท่ีมีอยูท่  างานต่อไป 
ชนิษฐา : คิดวา่องคก์ารตอ้งท ายงัไงถึงจะร้ังคุณสอง หรือพนกังานคนอ่ืนไว ้ไม่ใหล้าออกได ้
คนที ่4 : เงินเดือน สวสัดิการ สภาพแวดลอ้ม สังคมในท่ีท างาน 
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ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่4 : เน่ืองจากงานปัจจุบนัท่ีท าอยู ่อยูใ่นภาครัฐ เป็นระบบราชการ จึงปรับปรุงค่อนขา้งยาก 
เพราะมีกฎเกณฑ ์และระเบียบท่ีปฏิบติัร่วมกนัทั้งประเทศ จึงไม่สามารถท่ีจะเอาเหตุผลตนเองมาให้
องคก์ารปรับปรุงไดท้ั้งหมด ดงันั้นเราเปล่ียนงาน เปล่ียนองคก์ารท่ีตรงตามความตอ้งการของเราง่าย
กวา่ 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูล ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอขอ้มูล
เพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่4 : ค่ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาครัฐคนที ่5 วนัที ่6 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 26 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัชลบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 4 ปี 
หน่วยงาน : ภาครัฐ 
ต าแหน่ง : ผูช่้วยการพยาบาล 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 3 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 1 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ                       
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่5 : มีค่ะ 
ชนิษฐา : ท าไมถึงอยากจะลาออกจากงานคะ 
คนที ่5  : เพราะอยากไดค้วามมัน่คงมากกวา่น้ีค่ะ เพราะตอนน้ีมนัเหมือนไม่ค่อยมัน่คงเท่าไหร่ 
ชนิษฐา : คุณตอ้งการจะลาออกจากงานท่ีน่ีในอีกระยะเวลาก่ีปีคะ 
คนที ่5  : ประมาณสกั 1 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหอ้ยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่5 : กจ็ะเป็นเงินเดือนค่ะ 
ชนิษฐา : เงินเดือนคือยงัไงหรอคะ 
คนที ่5 : รายไดน้อ้ย ท าใหไ้ม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในปัจจุบนัค่ะ 
ชนิษฐา : คุณคิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี ท่ีจะพดู มนัส่งผลต่อการลาออกบา้งหรือไม่ อยา่งไรคะ อยา่ง
รายได ้ไดบ้อกไปแลว้เนอะวา่มนัมีผล แลว้ปัจจยัใหม่ อยา่ง การศึกษา 
คนที ่5 : ไม่มีผลค่ะ เพราะวา่ปัจจุบนัไดศึ้กษาต่อ และศึกษาต่อภาคค ่า ซ่ึงสามารถเลือกได ้
ชนิษฐา : การไดง้านใหม่ล่ะคะ 
คนที ่5 : มีผลค่ะ ถา้งานใหม่ไดเ้งินเดือนเยอะกวา่ และใหค้วามมัน่คงกวา่กค็งท าใหเ้ราอยากจะออก 
ชนิษฐา : ปัจจยัดา้นการเดินทางล่ะคะ 
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คนที ่5 : มีนะคะ เพราะท่ีตดัสินใจออกจากท่ีแรกเพราะตอ้งเดินทางค่ะ มนัไกลจากบา้นและตอ้งไป
อยูห่อพกัค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
คนที ่5 : ไม่มีค่ะ 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่5 : ไม่มีค่ะ เพื่อนร่วมงานค่อนขา้งโอเค 
ชนิษฐา : ถา้วนันึงท่ีมีครอบครัวข้ึนมา จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่5 : คงไม่ค่ะ 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ 
คนที ่5 : มีค่ะ แต่ไม่ส่งผลใหล้าออกค่ะ เพราะกิจการท่ีบา้นเป็นเหมือนรายไดเ้สริมของครอบครัวค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ความกา้วหนา้ในการท างานละคะส่งผลมั้ย 
คนที ่5 : กส่็งผลนะคะ เพราะอยากจะมัน่คงกวา่น้ีค่ะ 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานละคะ 
คนที ่5 : มีค่ะ เพราะจริง ๆ งานท่ีท าอยูต่อนน้ีมนัไม่ตรงกบัท่ีเรียนน่ะค่ะ 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานอะคะ 
คนที ่5 : มีค่ะ เพราะจริง ๆ มนักเ็ป็นส่วนประกอบท่ีจะท าใหเ้ขา้ท างานน่ะค่ะ 
ชนิษฐา : คิดวา่การลาออกส่งผลยงัไงบา้งคะ อยา่งผลกระทบน่ะค่ะ 
คนที ่5 : ผลลบต่อองคก์าร เพราะขาดต าแหน่ง งานกค็งจะยุง่ๆ นิดหน่อยค่ะ ต่อครอบครัวคงไม่มี 
ต่อตวัเองกอ็าจจะมีบา้ง เพราะวา่ถา้ยงัไม่ไดง้านใหม่กค็งขาดรายไดน่้ะค่ะ 
ชนิษฐา : คิดวา่องคก์ารตอ้งท ายงัไงถึงจะร้ังคุณ หรือบุคลากรท่านอ่ืนไว ้ไม่ใหล้าออกได ้
คนที ่5 : ความสบายใจกบัคน กบังาน ในองคก์าร และเงินเดือน 
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่5 : สวสัดิการ เงินเดือน อยากใหป้รับใหม้ากข้ึนค่ะ 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูล ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอขอ้มูล
เพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่5 : ค่ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่6 วนัที ่8 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : ชาย 
อาย ุ: 26 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัสระแกว้ 
ประสบการณ์การท างาน : 4.5 ปี 
หน่วยงาน : ภาคเอกชน 
ต าแหน่ง : Officer 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 4 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 1 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ                        
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่6 : มี เพราะจากการโยกยา้ยงานภายในองคก์ร จะท าทุก ๆ 3-4 ปี ซ่ึงเป็นระยะเวลาท่ี                    
นานเกินไป บางคร้ังท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่ทา้ทาย และเป็นการท ารายละเอียดงานเดิมซ ้า ๆ แต่ยงัไม่
สามารถโยกยา้ยได ้เน่ืองจากตอ้งรอระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
ชนิษฐา : แลว้คุณตอ้งการจะลาออกจากงานท่ีน่ีในอีกระยะเวลาก่ีปีคะ 
คนที ่6 : 3-5 ปี นบัตั้งแต่วนัท่ีไดเ้ร่ิมตน้ท างานกบับริษทั 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหอ้ยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่6 : ความไม่ยดืหยุน่ของการท างาน สาเหตุหลกั คือ การยา้ยเพื่อไปเติบโตดา้นการงาน และ 
ฐานเงินเดือน 
ชนิษฐา : คุณคิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี ท่ีจะกล่าวถึง มนัส่งผลต่อการลาออกบา้งหรือไม่ อยา่งไร ขอ้แรก
นะคะ ไดง้านใหม่ค่ะ 
คนที ่6 : มีผลครับ ถา้ไดง้านใหม่ และสามารถท าใหเ้ราไปกา้วหนา้ท่ีนัน่กค็งลาออก 
ชนิษฐา : ดา้นการศึกษาต่อค่ะ 
คนที ่6 : มีผลครับ เพราะวา่ถา้ท่ีท างานห่างจากสถานศึกษากต็อ้งคิดแหละวา่จะท ายงัไง ถา้ตดัสินใจ
ท่ีจะเรียนกต็อ้งเลือกท่ีจะเรียน 
ชนิษฐา : ปัจจยัดา้นการเดินทางล่ะคะ 
คนที ่6 : ไม่มีนะ เพราะวา่ปัจจุบนักต็อ้งขบัรถไปปกติ 
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ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
คนที ่6 : ไม่มีผลครับ 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่6 : กมี็ครับ ถา้เพื่อนร่วมงานไม่ดี กท็  าใหไ้ม่อยากท างานเหมือนกนั 
ชนิษฐา : ถา้วนันึงท่ีมีครอบครัวข้ึนมา จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่6 : ไม่นะ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้มีบุตรล่ะคะ 
คนที ่6 : กไ็ม่มีผลนะ 
ชนิษฐา : ถา้ท่ีบา้นตอ้งการใหล้าออกไปช่วยกิจการท่ีบา้นล่ะคะ 
คนที ่6 : มีผลครับ เพราะวา่กต็อ้งเลือกครอบครัวมาก่อน 
ชนิษฐา : รายไดส้วสัดิการ มีผลไหมคะ 
คนที ่6 : มีผล เพราะวา่ถา้รายไดไ้ม่เพียงพอกต็อ้งเร่ิมท่ีคิดจะหางานใหม่ 
ชนิษฐา : ความกา้วหนา้ละคะ 
คนที ่6 : มีครับ เพราะคิดวา่ตอ้งการมีความเติบโตในหนา้ท่ีการงานท่ีท า 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานล่ะคะ 
คนที ่6 : มีผล กถ็า้งานท่ีเราไม่ชอบ กค็งท าออกมาไม่ดี 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานอะคะ 
คนที ่6 : มีผล ท างานกอ็ยากอยูท่ี่ๆ เราสบายใจอะเนอะ 
ชนิษฐา : คุณคิดวา่การลาออกส่งผลยงัไงบางคะ อยา่งผลกระทบน่ะค่ะ วา่มีดา้นบวก ดา้นลบ                 
ยงัไงคะ 
คนที ่6 : ตวัเอง ดา้นบวก เราจะเกิดการเรียนรู้และปรับตวักบัสภาพงานใหม่ ได ้Connection เพิ่มข้ึน
ทั้งท่ีท างานเดิม และท่ีท างานใหม่ และเป็นการเปิดมุมมองการท างานใหม่ๆ รวมถึงผลประโยชน์   
ในท่ีท างานใหม่ท่ีเราจะไดรั้บท่ีเพิ่มมากข้ึน ส่วนดา้นลบกจ็ะเป็น อาจมีผลต่อประวติัของการท างาน 
อนัเน่ืองมาจากการยา้ยงานท่ีบ่อยเกินไป หรือยา้ยจากบริษทัท่ีมีภาพลกัษณ์ท่ีดีไปยงัท่ีอ่ืน ครอบครัว 
ดา้นบวก จะไดรั้บการดูแลและสนบัสนุนในทางท่ีดีข้ึน อนัเน่ืองมาจากการท่ีเราไดค้วามกา้วหนา้ท่ี
เพิ่มมากข้ึน ดา้นลบ กอ็าจมีความเห็นท่ีขดัแยง้ อนัเน่ืองมาจากการท่ีไม่ตอ้งการใหเ้กิดความเส่ียง             
ในอนาคต เม่ือเกิดการยา้ยงาน ส่วนองคก์าร ดา้นบวก จะไดบุ้คลากรคนใหม่ท่ีเขา้มาท างานไดเ้ตม็ท่ี
กวา่เดิม อนัเน่ืองมาจากคนเก่าอาจท างานไดไ้ม่เตม็ท่ี เน่ืองจากสาเหตุของการตอ้งการลาออกจาก
งาน ดา้นลบ มีผลท าใหง้านหยดุชะงกัไปชัว่คราว อนัเน่ืองมาจากตอ้งมีการสอนงานบุคลากรใหม่ 
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รวมถึงการท่ีบุคลากรท่ีมีความรู้หรือความสามารถท่ีไดผ้า่นการลงทุนในทุกๆท่านส าหรับบุคคลน้ี 
ยา้ยไปท่ีบริษทัอ่ืนซ่ึงอาจเป็นคู่แข่งกเ็ป็นได ้
ชนิษฐา : คิดวา่องคก์ารตอ้งท ายงัไงถึงจะร้ังคุณ หรือพนกังานคนอ่ืนไว ้ไม่ใหล้าออกได ้
คนที ่6 : ความสุข และความยดืหยุน่ของการท างาน  
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่6 : การสร้าง Engagement และ Happy Workplace ในองคก์ร 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูลกบัพี่ ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั               
จะขอขอ้มูลเพิม่เติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่6 : ครับ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาคเอกชนคนที ่7 วนัที ่8 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : ชาย 
อาย ุ: 24 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัชลบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 2 ปี 
หน่วยงาน : ภาคเอกชน 
ต าแหน่ง : ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 2 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : ไม่เคย 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ                        
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่7 : มีครับ 
ชนิษฐา : ท าไมถึงอยากจะลาออกจากงานคะ 
คนที ่7 : รายไดไ้ม่แน่นอน ตอ้งขายตลอดเวลา 
ชนิษฐา : เบิร์ดท างานอยูฝ่่ายขายเนอะ แลว้คิดวา่จะลาออกจากท่ีน่ีก่ีปี 
คนที ่7 : จนกวา่จะเรียน แต่จริง ๆ บริษทัน้ีไม่ตอ้งลาออกกไ็ด ้เพราะวา่กส็ามารถกินเบ้ียประกนั                
ไปเร่ือย ๆ แต่การลาออกคือ เลิกขายเบ้ียประกนัชีวิต ประมาณ 1 ปี 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหเ้บิร์ดอยากจะลาออก  
คนที ่7 : รายได ้เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน 
ชนิษฐา : และสาเหตุหลกัล่ะ 
คนที ่7 : รายได ้
ชนิษฐา : รายไดม้นันอ้ยหรอ 
คนที ่7 : รายไดไ้ม่คงท่ี ไม่แน่นอน บางเดือนกไ็ด ้บางเดือนกไ็ม่ได ้ไม่ไดมี้เงินเดือนประจ า                      
อีกอยา่งหน่ึง ตอ้งมีทศันคติท่ีบวกตลอดเวลา หา้มอ่อนแอต่อหนา้ทีมงาน ตอ้งท าตวัเป็นคน
แขง็แกร่ง 
ชนิษฐา : แลว้เบิร์ดคิดวา่ปัจจยัท่ีพี่จะกล่าวถึงต่อไปน้ี มนัจะสามารถส่งผลใหเ้บิร์ดมีความคิด
อยากจะลาออกไหมคะ อยา่งการเดินทาง 
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คนที ่7 : มีผลนิดหน่อยครับ เพราะท่ีพกัอยูน่อกเมือง ท าใหเ้ดินทางเขา้ท่ีท างานไม่สะดวก ค่อนขา้ง
จะเปลืองน ้ามนั 
ชนิษฐา : ปัจจยัดา้นสุขภาพล่ะค่ะ 
คนที ่7 : ไม่มีค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้วนันึงเบิร์ดเกิดเป็นโรคท่ีมนัเร้ือรังล่ะ 
คนที ่7 : ไม่ครับ เพราะวา่บริษทัปัจจุบนัคุม้ครองตรงน้ี 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่7 : มีผลครับ เพราะเพือ่นร่วมงานท าใหมี้ผลท่ีไม่อยากไปท างาน เพราะบางคร้ังเพื่อนร่วมงาน     
กไ็ม่ดีครับ 
ชนิษฐา : ถา้วนันึงท่ีมีครอบครัวข้ึนมา จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่7 : ไม่ครับ 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ 
คนที ่7 : มีครับ มีหอ้งเช่า 
ชนิษฐา : แลว้พอ่แม่เคา้เคยมีความใหเ้บิร์ดลาออกจากท่ีท างานมาดูแลกิจการมั้ย 
คนที ่7 : มีครับ แต่วา่อยากท างานหาเงินดว้ยตวัเองมากกวา่ 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานละคะ 
คนที ่7 : มีครับ คือตอ้งขายรู้แบบประกนัทั้งหมด ตอ้งวเิคราะห์ลูกคา้ ดูแลทีมงาน และดูแลเอกสาร
มนัยุง่วุน่วายไปหมด ท าทุกอยา่ง ส่งผลใหม้นัเหน่ือยกวา่ปกติ 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานอะคะ 
คนที ่7 : มีส่วนครับ เพราะไม่มีความร่วมมือในการท างาน 
ชนิษฐา : เบิร์ดคิดวา่การลาออกส่งผลยงัไงบางคะ อยา่งผลกระทบน่ะค่ะ 
คนที ่7 : ดา้นลบ ขาดรายได ้ดา้นบวก จะเป็นในส่วนของไม่ตอ้งวุน่วายกบัใคร 
ชนิษฐา : แลว้ครอบครัวล่ะ 
คนที ่7 : ไม่เลยครับ เพราะวา่ท่ีบา้นกอ็ยากใหล้าออกเพื่อมาช่วยเหลือกิจการครอบครัวอยูแ่ลว้ 
ชนิษฐา : องคก์ารละคะ 
คนที ่7 : ไม่ครับ 
ชนิษฐา : เบิร์ดคิดวา่องคก์ารจะสามารถท ายงัไงเพื่อร้ังเบิร์ดหรือคนอ่ืนไว ้ใหอ้ยูก่บัองคก์าร             
ไดน้านคะ 
คนที ่7 : อยากใหอ้งคก์ารมีเงินเดือนประจ า ถึงจะขายไม่ไดก้ย็งัสามารถมีเงินตรงน้ีมาด ารงชีวิต 
ชนิษฐา : เบิร์ดคิดวา่องคก์ารควรจะปรับปรุงดา้นไหนบา้ง 
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คนที ่7 : ควรจะท างานใหเ้ป็นระบบมากกวา่น้ี ควรจะมีการแบ่งแยกหนา้ท่ีชดัเจน เป็นพนกังานขาย
กค็วรจะขายอยา่งเดียวครับ 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูลกบัพี่ ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอ
ขอ้มูลเพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่7 : ครับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 84 

สัมภาษณ์บุคลากรภาครัฐคนที ่8 วนัที ่11 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : หญิง 
อาย ุ: 25 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัล าปาง 
ประสบการณ์การท างาน : 2.6 ปี 
หน่วยงาน : ภาครัฐ 
ต าแหน่ง : นกัวิทยาศาสตร์ 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 2.6 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : ไม่เคย 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธน์ะคะ                            
คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่8 : มีค่ะ เพราะต าแหน่งนกัวิทยาศาสตร์ แต่ภาระหนา้ท่ีงานท่ีท าเก่ียวกบัการจดัหารายได ้                
จากผลผลิตงานวิจยั ตอ้งท ายอดขายใหไ้ดต้ามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้รวมถึงท าการตลาดประชาสมัพนัธ์    
สรุปยอดขาย เพาะเล้ียงสาหร่ายและสตัวน์ ้ารวมถึงขาย บริหารจดัการงานในความรับผดิชอบ
ทั้งหมด เลยท าใหอ้ยากลาออกค่ะ 
ชนิษฐา : แลว้คุณตอ้งการจะลาออกจากงานท่ีน่ีในอีกระยะเวลาก่ีปีคะ 
คนที ่8 : 1 ปีค่ะ ประมาณภายในปี 58-59 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหอ้ยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่8 : ลกัษณะงาน ไม่ตรงกบัความตอ้งการ กดดนักบัยอดขายและตอ้งการหารายไดเ้พิ่มมากข้ึน 
ชนิษฐา : มีอีกมั้ยคะ 
คนที ่8 : มีค่ะ คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ท างานในส่วนของการหารายไดไ้ม่สามารถท างานวิจยั 
เพื่อเป็นผลงานและปรับต าแหน่งตามสายงานได ้แลว้กปั็ญหาดา้นสุขภาพค่ะ คือมีปัญหาเก่ียวกบั
กระดูกสนัหลงั งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีหนกัมากพอสมควร คือตอ้งยกถึงน ้าหลายสิบลิตรต่อวนั เลย
ท าใหป้วดกระดูกสนัหลงั และมนักค็งจะส่งผลในระยะยาวของโครงสร้างกระดูกท่ีผดิรูปจากเดิม 
ชนิษฐา : แลว้ตอนน้ีไดเ้ร่ิมหางานใหม่หรือยงัคะ 
คนที ่8 : ยงัไม่ไดเ้ร่ิมหางานใหม่นะคะ แต่มีสมคัรสอบหน่วยงานราชการไว ้
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ชนิษฐา : แลว้คุณคิดวา่ถา้คุณลาออกไป จะส่งผลกระทบยงัไงบา้งคะกบัทั้งตวัเอง ครอบครัว หรือวา่
จะเป็นองคก์าร 
คนที ่8 : ผลกระทบส่วนตวักจ็ะเป็นเร่ืองรายได ้เพราะไม่ไดท้  างาน ไม่มีรายได ้แต่ยงัคงมีรายจ่าย
ทุกๆ วนั แต่เอาจริงๆ ถา้ตอ้งลาออก ระหวา่งท่ีรองานท่ีตอ้งการ คิดวา่จะหางานพาร์ทไทมท์ ารอไป
ก่อน หรืออาจะกลบัไปท างานท่ีบา้นรองานใหม่ แต่ครอบครัวกบัองคก์ารกค็งไม่มีผลอะไรค่ะ 
ชนิษฐา : คิดวา่เหตุจูงใจท่ีจะท าใหไ้ม่ลาออก องคก์ารตอ้งท ายงัไงคะ 
คนที ่8 : ความรัก และความผกูพนัธ์ในองคก์ารท าใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารได ้ 
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่8 : องคก์ารควรปรับปรุงในดา้นศกัยภาพในการท างานของบุคลากร พฒันาและสนบัสนุน
บุคลากรใหมี้ความช านาญในหนา้ท่ีและมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ียิง่ข้ึน 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูลกบัพี่ ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอ
ขอ้มูลเพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่8 : ไดค่้ะ 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาครัฐคนที ่9 วนัที ่19 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : ชาย 
อาย ุ: 32 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัชลบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 8 ปี 
หน่วยงาน : ภาครัฐ 
ต าแหน่ง : ลูกจา้งชัว่คราว 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 6 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : 1 คร้ัง 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธน์ะคะ             
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ พี่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่9 : มี 
ชนิษฐา : ยงัไงหรอคะ ท าไมถึงคิดอยากจะลาออกจากงาน 
คนที ่9 : เพราะหวัหนา้มองไม่เห็นความส าคญัของลูกนอ้ง 
ชนิษฐา : พีคิ่ดวา่จะลาออกจากงานท่ีน่ีในอีกระยะเวลาก่ีปีคะ 
คนที ่9 : ประมาณสัก 2 ปี 
ชนิษฐา : ปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหอ้ยากจะลาออกจากองคก์ารคะ 
คนที ่9 : ความส าคญัท่ีผูบ้ริหารมีต่อลูกนอ้ง เพราะคิดวา่ตอนน้ีท่ีเป็นอยูผู่บ้ริหารยงัไม่เห็น
ความส าคญัของลูกนอ้งเท่าไหร่ 
ชนิษฐา : พีคิ่ดวา่ปัจจยัต่อไปน้ี มนัส่งผลต่อการลาออกบา้งหรือไม่ อยา่งไรคะ ขอ้แรกจะเป็น         
ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลนะคะ การไดง้านใหม่ค่ะ 
คนที ่9 : มีผลนะ ถา้ท่ีท างานใหม่ไดเ้งินเดือนสวสัดิการท่ีดีกวา่กน่็าจะออก 
ชนิษฐา : การศึกษาล่ะคะ 
คนที ่9 : มีผล เพราะวา่การท่ีเราจะไปศึกษากเ็พื่ออนาคต 
ชนิษฐา : การเดินทางล่ะคะ 
คนที ่9 : ไม่มีนะ เพราะเด๋ียวน้ีเดินทางสะดวกข้ึนเยอะ 
ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
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คนที ่9 : อาจจะนะ เพราะถา้ไม่สบายแลว้เป็นหนกักค็งจะลาออก 
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่9 : มีผล เพราะคบัท่ีอยูไ่ด ้คบัใจอยูย่าก 
ชนิษฐา : ต่อไปเป็นในส่วนของปัจจยัดา้นครอบครัวนะคะ ถา้วนันึงพีมี่ครอบครัวข้ึนมา หรือมีบุตร 
จะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่9 : มีส่วนนะ ถา้แฟนตอ้งการ 
ชนิษฐา : แลว้ถา้ครอบครัวตอ้งการใหล้าออก เพื่อมาช่วยเหลือกิจการของท่ีบา้นล่ะ 
คนที ่9 : อาจจะนะ ถา้จ าเป็นจริง ๆ 
ชนิษฐา : ต่อไปเป็นปัจจยัดา้นองคก์ารนะคะ แลว้เงินเดือนสวสัดิการส่งผลมั้ยคะ 
คนที ่9 : มีผลอยา่งมาก เพราะขา้วของแพงข้ึนทุกวนั 
ชนิษฐา : ความกา้วหนา้ล่ะคะ มีผลหรือป่าว 
คนที ่9 : มีสิ ใคร ๆ กอ็ยากกา้วหนา้กนัทั้งนั้น 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานล่ะคะ 
คนที ่9 : ไม่มีนะ เพราะส่วนตวัเป็นคนไม่เลือกงาน ท าไดห้มด 
ชนิษฐา : แลว้เร่ืองสภาพแวดลอ้มล่ะคะ 
คนที ่9 : โดยส่วนตวัคิดวา่ ไม่มีนะ ไม่ส าคญัเท่าไหร่ 
ชนิษฐา : พี่คิดวา่ผลกระทบต่อการลาออกของพี่ ในดา้นครอบครัว ตวัเอง แลว้กอ็งคก์าร มนัจะเกิด
ผลกระทบยงัไง ทั้งดา้นบวกและดา้นลบคะ 
คนที ่9 : ในส่วนของครอบครัวกจ็ะเป็นเงินท่ีหายไป ส่วนองคก์รคงจะมีคนแทนไดอ้ยู ่
สรุปวา่ มีผลกระทบนอ้ยมาก 
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่พี่คิดวา่องคก์ารตอ้งท าอยา่งไรถึงจะร้ังพี่ หรือบุคลากรท่านอ่ืนๆ ไวไ้ม่ใหล้าออก
ไดค้ะ 
คนที ่9 : โดยรวม ขององคก์รท่ีไม่มีการเอาเปรียบกนัเกินไป ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้หรือนิสยั            
ท่ีเห็นความส าคญัของบุคคล    
ชนิษฐา : แลว้พี่คิดวา่องคก์ารท่ีพี่ท  างานอยู ่ควรจะมีการปรับปรุงดา้นไหนบา้งคะ 
คนที ่9 : งานทุกงานเราจะใหถู้กใจของเราทั้งหมดกไ็ม่ได ้ไดข้ึ้นช่ือวา่งาน จะแบบกลุ่ม หรือแบบ
เด่ียวกต็อ้งท า การปรับใหอ้งคก์รคือครอบครัวมนักมี็ส่วนท าใหบุ้คคลใน องคก์รช่วยเหลือกนัง่าย 
จะมีความเช่ือใจกนัง่ายข้ึน งานกจ็ะส าเร็จง่ายข้ึนตาม 
ชนิษฐา : ขอขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูล ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอขอ้มูลเพิม่เติมนะคะ 
ขอบคุณค่ะ 
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คนที ่9 : โอเค 
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สัมภาษณ์บุคลากรภาครัฐคนที ่10 วนัที ่20 พฤศจิกายน 2558 
ตอนที ่1 
เพศ : ชาย 
อาย ุ: 26 ปี 
ภูมิล าเนา : จงัหวดัชลบุรี 
ประสบการณ์การท างาน : 2 ปี 
หน่วยงาน : ภาครัฐ 
ต าแหน่ง : พนกังานจา้งทัว่ไป 
ประสบการณ์ในการท างานกบัหน่วยงานปัจจุบนั : 2 ปี 
ประสบการณ์การลาออก : ไม่เคย 
 
ตอนที ่2 
ชนิษฐา : สวสัดีค่ะ วนัน้ีขออนุญาตมาสมัภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท างานนิพนธ์นะคะ                    
เร่ิมค าถามกนัเลยนะคะ คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีหรือป่าวคะ 
คนที ่10 : มีนะ เน่ืองจากเร่ิมรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัไม่ตอบโจทยค์วามตอ้งการของตวัเอง 
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่จะใชเ้วลาอยูก่บัองคก์ารน้ีอีกก่ีปีคะ ถึงจะลาออกจากงานท่ีน่ี 
คนที ่10 : อีกสกัประมาณ 2 ปีค่ะ 
ชนิษฐา : งั้นขอถามแบบเจาะลึกเลยนะคะ ปัจจยัใดบา้งคะ ท่ีมีอิทธิพลท่ีท าใหคุ้ณสามารถลาออก
จากงานไดอ้ะค่ะ 
คนที ่10 : งานท่ีปฏิบติัไม่ตรงกบัความตอ้งการของตวัเอง 
ชนิษฐา : ยงัไงหรอคะ งานตอนน้ีมนัไม่ตรงกบัความตอ้งการหรอคะ 
คนที ่10 : คือจริง ๆ ไม่ไดช้อบหรือตอ้งการท างานแบบน้ีค่ะ เช่น ท าบญัชี ท างบประมาณ แต่วา่            
ตอ้งท า เพราะหวัหนา้สัง่ 
ชนิษฐา : โอเคค่ะ งั้นถามขอ้ต่อไปเลยนะคะ จะถามเป็นปัจจยั 3 ปัจจยันะคะ ปัจจยัแรกเป็นปัจจยั
ส่วนบุคคลนะคะ การไดง้านใหม่เป็นปัจจยัท่ีท าใหมี้ความคิดจะลาออกมั้ยคะ 
คนที ่10 : ท าใหส้ามารถลาออกได ้เน่ืองจากอาจจะเป็นงานท่ีดีกวา่ หรืองานท่ีเราถนดักวา่ 
ชนิษฐา : การศึกษาต่อล่ะคะ 
คนที ่10 : ไม่ใช่ปัจจยัท่ีท าใหล้าออก เน่ืองจากท างานไปดว้ย เรียนไปดว้ยได ้
ชนิษฐา : ปัจจยัดา้นการเดินทางล่ะคะ 
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คนที ่10 : กเ็ป็นปัญหาในการลาออกได ้เน่ืองจากการเดินทางท่ีล าบากเป็นอุปสรรคต่อการเดินทาง
ไปท างานได ้
ชนิษฐา : แลว้ปัญหาดา้นสุขภาพอะคะ 
คนที ่10 : ได ้เน่ืองจากสุขภาพไม่ดีกเ็ป็นปัญหาต่องาน และคนรอบขา้งได ้
ชนิษฐา : เพื่อนร่วมงานล่ะคะ 
คนที ่10 : เป็นปัญหาได ้เน่ืองจากการท างานตอ้งอาศยัการติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
ชนิษฐา : ต่อไปเป็นปัจจยัดา้นครอบครัวนะคะ ถา้วนันึงตอ้งออกไปมีครอบครัวล่ะคะ จะถือเป็น
ปัจจยัท่ีจะตอ้งลาออกจากงานหรือป่าวคะ 
คนที ่10 : กไ็ดน้ะ ถา้ตอ้งไปดูแลบุตรและครอบครัว ถา้มนัไม่มีทางออกจริงๆ หรือแฟนตอ้งการ 
ชนิษฐา : ท่ีบา้นมีกิจการมั้ยคะ แลว้ตอ้งลาออกมั้ยคะ 
คนที ่10 : เป็นปัจจยัในการลาออกได ้เน่ืองจากวา่ครอบครัวมีกิจการของตวัเอง ตอ้งไปรับช่วงต่อ
จากครอบครัว 
ชนิษฐา : ต่อไปจะเป็นปัจจยัดา้นองคก์ารนะคะ ขอ้แรกรายไดแ้ละสวสัดิการล่ะคะ 
คนที ่10 : มีผลเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากรายไดเ้ป็นปัจจยัหลกัในการด ารงชีวิต 
ชนิษฐา : ความกา้วหนา้ในการท างานอะคะ 
คนที ่10 : ลาออกไดน้ะ เพราะวา่ถา้ท างานมาหลาย ๆ ปีแลว้ไม่มีการกา้วหนา้ กไ็ม่มีก าลงัใจท่ีจะ
ท างานต่อไป ไปหางานท าใหม่ดีกวา่ 
ชนิษฐา : ลกัษณะงานล่ะคะ 
คนที ่10 : เป็นปัจจยัในการลาออกไดเ้น่ืองจากลกัษณะงานไม่ตรงตามความสามารถของตนเอง 
ชนิษฐา : สภาพแวดลอ้มในการท างานล่ะคะ 
คนที ่10 : กไ็ดน้ะ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มดีกท็  าใหอ้ยากจะมาท างาน สภาพแวดลอ้มไม่ดี กท็  าให้
ไม่อยากมาท างานได ้
ชนิษฐา : คุณคิดวา่การลาออกส่งผลยงัไงบางคะ ผลกระทบอะค่ะ 
คนที่ 10 : ผลกระทบทางบวก คือ เราอาจจะไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า รายไดดี้กว่า ส่วนถา้เป็นผลกระทบ
ดา้นลบ จะตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัท่ีท างานใหม่ใหไ้ด ้
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารจะตอ้งท ายงัไงคะ ถึงจะร้ังคุณไวไ้ด ้
คนที ่10 : รายได ้สวสัดิการ ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ประมาณนั้น 
ชนิษฐา : แลว้คิดวา่องคก์ารควรจะมีการปรับปรุงในดา้นใดบา้งคะ 
คนที ่10 : ควรมีการปรับปรุงระบบการท างานใหเ้ป็นระบบมากกวา่น้ี เป็นล าดบัขั้นตอน 
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ชนิษฐา : โอเคค่ะ ยงัไงกข็อขอบคุณมากนะคะท่ีร่วมมาใหข้อ้มูล ถา้หากเกิดมีขอ้สงสยั จะขอขอ้มูล
เพิ่มเติมนะคะ ขอบคุณค่ะ 
คนที ่10 : ครับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




