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The purposes of this study were to examine the causes of job resignation among 

Generation Y employees from an oil refinery company in Chonburi province and to provide some 
guidelines to solve employee resignation. The main informants participating in this study were 12 
employees who filed a request to leave their jobs during the months of January-April 2016. An   
in-depth interview technique was used to collect the data. The collected data were then analyzed 
by a content analysis technique. 

The results of this study revealed that there were two major causes for job resignation 
among these employees. First, the resignation was caused by the organization. These included the 
causes that were due to the relationship with their supervisors, co-workers, types of assigned jobs, 
administrative system, and rates of living costin the area where the company was located. Also, 
the job resignation was resulted from personal reasons. It was found that Gen Y employees were 
likely to seek for more challenging life aspects. Some resigned a job to have their own business, 
or some had health problems. Regarding the solution for job resignation among these employees, 
it was suggested that there should be a fair and just job appraisal, compensation, and job 
assignments in the organization. Also, a more casual relationship should be built between 
supervisors and subordinates, using informal means of communication that might create healthy 
relationships among them. In addition, it was advisable that a more flexible working system 
should be introduced in the organization. There should also be an increase of salary that was in 
line with the current rate of living cost. Finally, the problems pertaining to the relationship among 
co-workers should be solved. This might be accomplished by organizing activities to build good 
relationship among them.    
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
สภาพเศรษฐกิจท่ีเจริญเติบโตอยา่งกา้วกระโดดในปัจจุบนัส่งผลใหก้ารแข่งขนัทางธุรกิจ

ทุกประเภททวคีวามรุนแรงมากข้ึน และปัจจยัส าคญัท่ีก าหนดความส าเร็จในโลกธุรกิจ คือ 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพราะองคก์รใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ยอ่มมีความไดเ้ปรียบ         
ในการแข่งขนั ท าใหอ้งคก์รนั้นมีศกัยภาพในการด าเนินงาน และผลท่ีตามมากคื็อ องคก์รนั้น
สามารถอยูร่อดเจริญเติบโตและพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั                  
กบัการพฒันามนุษยใ์นองคก์รอยา่งจริงจงั อีกทั้งผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงกระตุน้เพื่อจูงใจ          
ใหบุ้คลากรไดเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงกคื็อ การสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรท่ีท างาน
ใหก้บัองคก์ร โดยไม่ค านึงถึงวา่งานนั้นจะยากล าบากเพียงใดกต็าม การใชแ้รงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้หบุ้คคลมีเป้าหมายเดียวกนัและสามารถผา่นพน้อุปสรรคไปไดด้ว้ยดี 

จากโครงสร้างทางประชากรท่ีเปล่ียนแปลงไป กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเป็นทรัพยากรบุคคล        
ในองคก์รในปัจจุบนัเป็นกลุ่มคนในเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงหมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1980-1990 
(พ.ศ. 2523-2533) และประชากรกลุ่มน้ีก าลงักลายเป็นอตัราก าลงัหรือทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั          
ขององคก์รต่าง ๆ ทัว่ไปยคุปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีพฤติกรรมคุณลกัษณะ        
ท่ีมีความเด่นชดัและมีความแตกต่างจากกลุ่มเจนเนอเรชัน่อ่ืน ๆ ในยคุน้ี 

โดยคุณลกัษณะของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกบัคนในยคุอ่ืน ๆ 
คือ ชอบการท างานเป็นทีม มกัไม่มองในแง่ร้าย ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ยอมรับความเปล่ียนแปลง 
มีการใชเ้ทคโนโลยเีป็นส่วนใหญ่ มกัมองความกา้วหนา้ มุ่งแต่ผลส าเร็จ แต่มองแต่การวางแผนระยะสั้น 
มีความอดทนต ่า มีความคาดหวงัสูง จนเนอเรชัน่วายไม่อายท่ีจะแสดงความเป็นส่วนตวัลงในส่ือ       
ทางสงัคม เพราะกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีการเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลย ีมีความเจริญกา้วหนา้ 
ทางเทคโนโลยท่ีีรวดเร็ว จึงสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดง่้ายและมีความสามารถในการน าเทคโนโลยี
มาปรับใชเ้พื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ เฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 

ในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายใหค้วามส าคญักบักระบวนการคิดมากกวา่            
การท่องจ า หรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑค์ าสัง่อยา่งเคร่งครัด ส่วนใหญ่จะไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่
ควรหรือไม่ควรท าอะไร มองถึงผลส าคญัมากกวา่วิธีการท่ีน ามา มีความฉลาดและมีความคิดสร้างสรรค์
ในการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการต่าง ๆ เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีทราบวา่จะคน้หาขอ้มูลไดจ้ากท่ีใด         
เวลาใด และมีการท างานท่ีรวดเร็ว มีความสามารถในการท างานไดห้ลายประเภทในเวลาเดียวกนั 
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(Multi-Tasking) มีความชอบความทา้ทายอยูต่ลอดเวลา มีความมัน่ใจในตนเองชอบการท างาน         
ท่ีเป็นทีมและตอ้งการการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นตลอดเวลา ปัญหาในการท างานของกลุ่ม                    
เจนเนอเรชัน่วาย คือในเร่ืองของการส่ือสาร ปัญหาในเร่ืองของค าพดูและเขียน คนกลุ่มน้ีมีความอดทน
ท่ีต ่า มกัเกบ็อารมณ์ไม่อยู ่เม่ือพบกบัปัญหาจะไม่เคารพผูอ้าวโุสกวา่ หรือในเร่ืองต าแหน่ง                 
แต่จะเคารพเฉพาะของบุคคลนั้น ๆ เป็นกลุ่มท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า และมีอตัราการลาออก
จากงานสูงมาก (กาญจนา ฤกษส์งเคราะห์, 2552, หนา้ 11-12) 

จากลกัษณะและพฤติกรรมของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523-2533)        
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ในประเทศไทยนั้นมีคนท่ีอยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย อยู ่5,796,798 คน หรือคิดเป็น 
ร้อยละ 42 ของแรงงานทั้งระบบ (ระบบสถิติทางการทะเบียน, 2558) หากองคก์รไม่สามารถรักษา              
คนกลุ่มน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์รได ้อาจจะส่งผลกระทบต่อความต่อเน่ืองในการพฒันาองคก์ร                         
ซ่ึงเป็นปัญหาใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รต่าง ๆ จะตอ้งปรับกระบวนการและเร่งหากลยทุธ์
ในการรักษาคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายใหอ้ยูก่บัองคก์ร (ภูเบศร์ สมุทรจกัร, 2557, หนา้ 2)                    
และจากขอ้มูลการลาออกจากงานของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดั 
ชลบุรี พบวา่ การลาออกจากงานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีการลาออกสูงกวา่เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์
มากกวา่ 2 เท่า และในปี พ.ศ. 2558 กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีการลาออกสูงกวา่เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์
มากกวา่ 7 เท่า 
 
ตารางท่ี 1  การลาออกของพนกังาน อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 
 

ปี 
เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ 

เกดิในช่วง (พ.ศ.2505-2522) 
เจนเนอเรช่ันวาย 

เกดิในช่วง (พ.ศ. 2523-2533) 
2554 12 30 
2555 10 40 
2556 13 60 
2557 9 51 
2558 8 58 

 
จากขอ้มูลและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร จึงท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท าการศึกษาสาเหตุ       

การตดัสินใจลาออกของพนกังาน โดยมุ่งศึกษาในกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย จากปัจจุบนัพนกังาน
ของบริษทั มีจ านวน 1289 คน เป็นพนกังานท่ีอยูใ่นช่วงเจเนอเรชัน่วาย 428 คน หรือประมาณ 1 ใน 3 
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ขององคก์รและเป็นกลุ่มคนท่ีมีอตัราการออกงานท่ีสูง ซ่ึงหากสถานการณ์อนัเป็นเช่นน้ีจะส่งผล
กระทบต่อกระบวนการการท างานของบริษทั ดงันั้น การทราบสาเหตุท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานและแนวทางการแกไ้ขปัญหาจากกลุ่มน้ีจะเป็นประโยชนใ์นการปรับปรุงและพฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาสาเหตุการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
2.  เพื่อศึกษาแนวทางการแกไ้ขปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัท าการศึกษาสาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังาน

กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กรณีศึกษาอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 
การลาออก   
จากงานของ
พนกังานกลุ่ม   
เจเนอเรชัน่วาย 

สาเหตุด้านองค์กร 
1.  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
2.  คุณลกัษณะของงาน 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงา 
4.  ระบบการบริหาร 
5.  อตัราค่าครองชีพ  

ผลยอ้นกลบัการลาออกท่ีลดลง 

สาเหตุด้านบุคคล 
1.  ความตอ้งการความทา้ทายในชีวิต 
2.  สุขภาพ 
3.  การประกอบอาชีพส่วนตวั 

แนวทางการแกไ้ขปัญหา 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  เพื่อทราบถึงสาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย อุตสาหกรรม

โรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 
2.  เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์รในการแกไ้ข

ปัญหาการลาออกของพนกังาน เพื่อธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์รไว ้
 

ขอบเขตของการวจิยั 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเนน้การศึกษาเก่ียวกบัสาเหตุจากการลาออกของพนกังาน                    

เจนเนอเรชัน่วาย กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี โดยแบ่งออกเป็น 
2 ดา้น คือ 

 1.1  สาเหตุดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสมัพนัธ์กบั              
เพื่อนร่วมงาน คุณลกัษณะของงาน ระบบการบริหาร และอตัราค่าครองชีพ 

 1.2  สาเหตุดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการความทา้ทายในชีวิต การประกอบอาชีพ
ธุรกิจส่วนตวั และสุขภาพ 

2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ พนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2559            

ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 (เฉพาะพนกังานท่ีมาเขียนใบลาออกท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล) 
3.  ขอบเขตระยะเวลา 
ในการวิจยัคร้ังน้ีท าการวจิยัเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 ถึง                   

เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย หมายถึง พนกังานประจ าท่ีมีอายตุั้งแต่ 22-32 ปี (เกิดในช่วง      

ปี พ.ศ. 2523-2533) ในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 
การลาออก หมายถึง การออกจากงานของพนกังานจากองคก์รเก่าเขา้ไปท างานในองคก์รใหม่ 

เป็นการส้ินสุดการจา้งของพนกังานเก่าและเป็นส้ินสุดการท างานของพนกังานเก่า ซ่ึงเป็นการออก
จากงานโดยสมคัรใจ (Voluntary turnover) ดว้ยสาเหตุต่าง ๆ กนัไปในช่วงเวลาตั้งแต่มกราคม     
พ.ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 
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การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึงจากหลาย ๆ ทางเลือก
ท่ีไดพ้ิจารณาหรือประเมินอยา่งดีแลว้วา่ เป็นทางใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
การตดัสินใจเป็นส่ิงส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีการบริหาร หรือการจดัการเกือบทุกขั้นตอน           
ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การจดัองคก์ร การจดัคนเขา้ท างาน การประสานงาน และการควบคุม 

สาเหตุในการตดัสินใจลาออกจากงาน หมายถึง เหตุผลหรือส่ิงจูงใจท่ีเป็นสาเหตุ               
ท าใหเ้กิดการตดัสินใจในการลาออกจากองคก์รของพนกังาน 

สาเหตุจากองคก์ร หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ขององคก์รท่ีมีผลต่อพนกังาน ไดแ้ก่ 
ค่าจา้งสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความมัน่คงในการท างาน หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างาน และระบบการบริหาร 

สาเหตุจากบุคคล หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจ ความถนดัในงาน การศึกษาต่อ 
ความกา้วหนา้ การประกอบอาชีพ ภาระความรับผดิชอบต่อครอบครัว ความสะดวกในการเดินทาง 
และสุขภาพ 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานหมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายใหดู้แลรับผดิชอบ             
ในการบริหารจดัการงานทั้งงานของตนเองและงานของลูกนอ้ง เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมาย         
ท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง เป็นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนในความสนิทสนม 
ความจริงใจ ความเป็นกนัเอง การใหค้วามช่วยเหลือ การวางตน เป็นการช่วยเหลือเติมเตม็ซ่ึงกนัและกนั 
ท่ีเอาความสามารถเด่นของแต่ละคนมาท าใหที้มเขม้แขง็ข้ึนจนน าไปสู่ความส าเร็จ 

คุณลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูว่า่เป็น
งานท่ีมีทกัษะท่ีหลากหลาย เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ เป็นงานท่ีมีความส าคญั มีคุณค่า 
มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีอิสระในการตดัสินใจออกแบบการปฏิบติังาน 

ระบบการบริหาร หมายถึง การบริหารเป็นกระบวนท่ีจะท าใหว้ตัถุประสงคป์ระสบ
ความส าเร็จ โดยผา่นทางบุคคลและการใชท้รัพยากรอ่ืน กระบวนการดงักล่าว รวมถึงองคป์ระกอบ
ของการบริหาร อนัไดแ้ก่ การก าหนดวตัถุประสงค ์การวางแผน การจดัองคก์าร การก าหนดนโยบาย 
การบริหาร และการควบคุม 

ความตอ้งการความทา้ทายในชีวิต หมายถึง เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล        
เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของตนเอง 

การประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั หมายถึง อาชีพหรืองานท่ีเจา้ของเป็นผูล้งมือท าเอง เช่น 
เปิดบริษทัของตนเอง เปิดร้านขายของ งานรับเหมาและท าสวนปลูกผกัผลไม ้
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สุขภาพ หมายถึง ภาวะของมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งทางกาย ทางจิตใจ ทางปัญญา และทางสงัคม 
เช่ือมโยงกนัเป็นองคร์วมอยา่งสมดุล 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาเร่ือง สาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั
สาเหตุการลาออกดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจ 
2.  แนวคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วาย 
4.  ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการตดัสินใจ 
ความหมายของการตัดสินใจ 
Barnard (1938 อา้งถึงใน ชนิดาภา วรณาภรณ์, 2555, หนา้ 6-8) ไดใ้หค้วามหมายของ                  

การตดัสินใจวา่เป็นเทคนิควิธีท่ีลดทางเลือกลงมาใหเ้หลือเพียงทางเดียว 
Simon (1976) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การตดัสินใจเป็นกระบวนการของการหาโอกาส       

ท่ีจะตดัสินใจ การหาทางเลือกท่ีพอเป็นไปได ้และทางเลือกจากงานต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่
Moody (1989 อา้งถึงใน ชนิดาภา วรณาภรณ์, 2555, หนา้ 6-8) ไดใ้หค้วามหมายวา่              

การตดัสินใจ เป็นการกระท าท่ีตอ้งท าเม่ือไม่มีเวลาท่ีจะหาขอ้เทจ็จริงอีกต่อไป ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกคื็อ 
เม่ือใดถึงจะตดัสินใจวา่ควรหยดุหาขอ้เทจ็จริง แนวทางแกไ้ขจะเปล่ียนแปลงไปตามปัญหาท่ี
ตอ้งการแกไ้ข ซ่ึงการรวบรวมขอ้เทจ็จริงเก่ียวพนักบัการใชจ่้ายและการใชเ้วลา 

Gibson and Ivancevich (1973 อา้งถึงใน ชนิดาภา วรณาภรณ์, 2555, หนา้ 6-8) ไดใ้ห้
ความหมายของการตดัสินใจไวว้า่ เป็นกระบวนการส าคญัขององคก์รท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระท า                 
อยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลข่าวสาร (Information) ซ่ึงไดรั้บมาจากโครงสร้างองคก์ร พฤติกรรมบุคคล                
และกลุ่มในองคก์ร 

Jones (1981 อา้งถึงใน ชนิดาภา วรณาภรณ์, 2555, หนา้ 6-8) ไดใ้หค้วามหมายของการ
ตดัสินใจองคก์รวา่ เป็นกระบวนการท่ีจะแกไ้ขปัญหาขององคก์ร โดยการคน้หาทางเลือกและเลือก
ทางเลือกหรือแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีไดก้ าหนดไว ้

วฒิุชยั จ านงค ์(2523) กล่าววา่ การตดัสินใจเป็นเร่ืองของการจดัการท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้       
และในการจดัการนั้น การตดัสินใจเป็นหวัใจในการปฏิบติังานทุก ๆ เร่ืองทุก ๆ กรณี เพื่อด าเนินการ
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ไปสู่วตัถุประสงค ์อาจมีเคร่ืองมือมาช่วยในการพินิจพิจารณา มีเหตุผลส่วนตวัอารมณ์ ความรักใคร่
ชอบพอ เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจ และมีลกัษณะเป็นกระบวนการ อนัประกอบดว้ย
ขั้นตอนต่าง ๆ ต่อเน่ืองกนัไป 

บุษกร ค าคง (2542) กล่าววา่ การตดัสินใจตอ้งใชข้อ้มูลพื้นฐานจากเร่ืองท่ีกาลงัพิจารณา 
โดยใชค้วามรู้พื้นฐานและขอ้สรุปท่ีเป็นท่ียอมรับน ามาผสมผสานกบัการสรุปอา้งอิง เพื่อน าไปสู่
เป้าหมาย แสดงทิศทางน าไปสู่การตดัสินใจ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2526 อา้งถึงใน ปิยะนุช เหลืองาม, 2552) ไดก้ล่าววา่ 
ในบรรดาทฤษฎีท่ีส าคญัของการตดัสินใจ อาจจ าแนกไดอ้ยา่งนอ้ย 2 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีบรรทดัฐาน (Normative theory) เป็นทฤษฎีการตดัสินใจท่ีมีลกัษณะส าคญั        
คือ จะค านึงถึงวา่แนวทางการตดัสินใจน่าจะเป็นหรือควรจะเป็นเช่นใด จึงจะสามารถบรรลุถึงเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการตดัสินใจได ้ซ่ึงการพิจารณาวา่แนวทางใดเป็นแนวทางท่ีน่าจะเป็นหรือควรจะเป็นนั้น 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัวิจารณญาณของบุคคลแต่ละคน ซ่ึงอาจจะคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนักไ็ด ้ดงันั้น           
การใชท้ฤษฎีน้ีตดัสินใจในประเดน็ปัญหาใด ๆ กต็าม จึงมีลกัษณะท่ีข้ึนอยูก่บัมาตรฐานหรือหลกัเกณฑ์
ดงักล่าว จะเป็นเคร่ืองก าหนดวา่มีปัญหานั้น ๆ น่าจะหรือควรจะตดัสินใจอยา่งไร จึงจะดีท่ีสุด 
ถูกตอ้งเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงในทรรศนะของบุคคลอ่ืนท่ีมีมาตรฐานความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั            
อาจจะเห็นวา่ไม่เหมาะสมกไ็ด ้ดว้ยเหตุน้ีการตดัสินใจโดยใชท้ฤษฎีจึงมีลกัษณะการพรรณนา          
แบบอุดมทศัน ์(Idea type) มากกวา่จะเป็นแบบวิเคราะห์ถึงสภาพท่ีแทจ้ริง 

2.  ทฤษฎีพรรณนา (Descriptive theory) คือ เป็นทฤษฎีการตดัสินใจท่ีมีลกัษณะแตกต่าง
กบัทฤษฎีแรก กล่าวคือ เป็นทฤษฎีท่ีมีสาระส าคญัท่ีวา่การตดัสินใจเพื่อแกปั้ญหาหน่ึง ๆ จะตอ้ง
กระท าอยา่งไรจึงจะสมัฤทธ์ิผลได ้ไม่วา่ผลของการตดัสินใจนั้นจะเป็นท่ีช่ืนชอบหรือพึงพอใจ          
ของผูต้ดัสินใจหรือไม่กต็าม หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ การตดัสินใจโดยใชท้ฤษฎีน้ีจะพยายามหลีกเล่ียง 
การใชค้วามรู้สึกนึกคิดใด หรือค่านิยมส่วนตวัของผูต้ดัสินใจมาเป็นหลกัเกณฑใ์นการตดัสินใจ         
โดยมุ่งเนน้ใหก้ารตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีเหตุผล มีความถูกตอ้ง และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป 
ดงันั้น จึงไดมี้การก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีแน่นอน ตลอดจนมีการน าเอาเทคนิคสมยัใหม่ต่าง ๆ 
เขา้มาช่วยในการตดัสินใจดว้ย เพื่อท่ีจะใหก้ารตดัสินใจนั้นมีความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีสุด 

Yates (1990, p. 3) กล่าววา่ จากการศึกษาวิจยัของนกัวิชาการดา้นพฤติกรรมองคก์ร           
และนกัวิชาการดา้นการจดัการท่ีเก่ียวกบักระบวนการในการตดัสินใจ พบวา่ กระบวนการตดัสินใจ
เกิดข้ึนอยา่งเป็นล าดบัขั้น ส่วนใหญ่พบวา่มีไดต้ั้งแต่ 3-9 ขั้นตอน ดงัน้ี คือ 

1.  รับรู้ถึงปัญหาและท าความเขา้ใจสถานการณ์ 
2.  ก าหนด จ าแนกปัญหาใหถู้กตอ้งชดัเจน 



 9 

3.  วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
4.  คน้หาวิธีการแก ้และทางเลือกท่ีเป็นไปได ้
5.  เลือกวิธีการหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท่ีมีอยู ่
6.  วางแผนการปฏิบติัตามทางเลือกนั้น 
7.  ลงมือปฏิบติัจริงตามแผนนั้น 
8.  ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน 
9.  ปรับปรุวิธีการ/ เปล่ียนทางเลือก หรือกลบัไปเร่ิมท่ีกระบวนการท่ีหน่ึงอีกคร้ัง 
ถา้พิจารณาจากกระบวนการตดัสินใจทั้ง 9 ขั้นตอนน้ีแลว้ เราสามารถสรุปเป็นขั้นตอน

หลกัๆ ไดเ้พียง 3 ขั้นตอน คือ Noorderhoven (1995, pp. 18-22) 
1.  การรับรู้และมีความตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
2.  พิจารณาจุดมุ่งหมายความตอ้งการของตน เพื่อเปรียบเทียบหาทางเลือกท่ีเป็นไปได ้

มากท่ีสุด 
3.  ปฏิบติัตามทางเลือกนั้น 
จากความส าคญัในการตดัสินใจ คือ ผลสรุปหรือขั้นตอนสุดทา้ยในกระบวนการคิด          

อยา่งมีเหตุมีผล เป็นตวัเลือกแนวทางในการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
ทรัพยากรบุคคล สามารถน าไปปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการการตดัสินใจ 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจ 
ชนิดาภา วรณาภรณ์ (2552, หนา้ 8-9) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจวา่ 

ประกอบไปดว้ย 
1.  การจูงใจ (Motivation) 
การจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ 

ของมนุษย ์เพื่อใหแ้สดงออกตามท่ีตอ้งการดว้ยความพึงพอใจ (Satisfaction) อาจกล่าวไดว้า่ การจูงใจ 
เป็นส่ิงเร้าและความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมาย ส่วนความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพอใจเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ ์     
คือ ความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการจูงใจหลายประการ ดงัน้ี 

ทฤษฎีการจูงใจของนกัจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow โดยมาสโลวม์องความตอ้งการ       
เป็นลกัษณะล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และเม่ือความตอ้งการระดบัหน่ึงไดรั้บ          
การตอบสนองจะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป คือ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีความตอ้งการ ซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอน
ความตอ้งการ ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการ         
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ในระดบัสูง โดยระลึกเสมอวา่ระดบัความตอ้งการของบุคคลสามารถเปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึน          
หรือต ่าลงไดเ้สมอ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความตอ้งการ
ในระดบัสูงข้ึนไดห้รือไม่ 

ทฤษฎีความตอ้งการแสวงหาของ McClelland เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะวา่ความตอ้งการ     
ท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่                  
ความตอ้งการอ่ืน ๆ 

ทฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจของ Vroom ซ่ึงถือวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้               
ใหก้ระท าส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย คือ การจูงใจเป็นส่ิงมีคุณค่า ซ่ึงแต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมาย
และโอกาสเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น นอกจากน้ีบุคคลจะไม่มีการจูงใจใหบ้รรลุเป้าหมาย                  
ถา้ความคาดหวงัเป็นศูนยห์รือติดลบ 

2.  ภาวะเศรษฐกิจ 
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นความปรารถนาของคนทุกคน                            

ไดมี้นกัเศรษฐศาสตร์หลายท่านคิดตวัแบบการขยายตวัทางเศรษฐกิจ เพื่อจะไดน้ าไปใชใ้นการพฒันา
ประเทศ เช่น ตวัแบบของอาดามสมิธ และริคาร์โด มีความเหมาะสมกบัสงัคมในประเทศองักฤษ       
ในยคุสมยันั้น องักฤษจึงมีความเจริญกาวหนา้ทางดา้นเศรษฐกิจอยา่งรวดเร็ว เม่ือความมัน่คงเกิดข้ึน 
กบัองักฤษแลว้ ความมัน่คงกติ็ดตามมาดว้ยภาวะเศรษฐกิจ ซ่ึงภาวะเศรษฐกิจ ถือเป็นปัญหาระดบัชาติ
ท่ีเก่ียวพนักบัการลงทุน การบริโภค การออมทรัพย ์การท่ีจะเขา้ใจบทบาทของส่ิงเหล่าน้ีจ าเป็นท่ีเรา
ตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัส าคญั ๆ ท่ีมีอิทธิพลอยูเ่หนือการตดัสินใจ คือ การตดัสินใจจะกระท าการลงทุน 
การออมทรัพย ์ฯลฯ จึงสรุปไดว้า่ ภาวะเศรษฐกิจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการตดัสินใจลาออก 
ความหมายของการตัดสินใจลาออกจากงาน 
การลาออกจากงาน มีความหมายมาจากศพัทค์  าวา่ Resugnation (Webster’s new world 

dictionary, 1994, p. 1091) หมายถึง กระบวนการท่ีสมาชิกขององคก์รสมคัรใจท่ีจะไม่เป็นสมาชิก
ขององคก์รปัจจุบนัท่ีเขาท างานอยูอี่กต่อไป และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นทางการ                        
ผลจากการท่ีมีคนลาออกจากงาน ท าใหอ้งคก์รนั้นขาดบุคลากรผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งนั้นไป           
จึงจ าเป็นตอ้งมีการสรรหาและบรรจุบุคคลใหม่เขา้มาท างานทดแทน 

การลาออกจากงานเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแต่ละคนใชใ้นการเลือกเก่ียวกบั
ชีวิตการท างานของเขาจากทางเลือกท่ีมีตั้งแต่ 2 ทางเลือกข้ึนไปวา่เขาควรจะยงัคงท างานต่อ               
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หรือลาออกจากองคก์รปัจจุบนัท่ีเขาท างานอยู ่แต่กอ็าจเป็นไปไดท่ี้บางคนเลือกท่ีจะทนท างานไป
สกัระยะจนกวา่จะหางานท่ีถูกใจมากกวา่ไดจึ้งค่อยลาออก เป็นตน้ (Noorderhaven, 1995, p. 16) 

Robbins (1996, p. 62) กล่าววา่ มนุษยแ์ต่ละคนมีกระบวนการในการตดัสินใจลาออก        
จากงานท่ีแตกต่าง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการมีบุคลิกภาพ ความเช่ือ การรับรู้ และการมีทศันะต่อธรรมชาติ
ของมนุษยท่ี์แตกต่างกนั กระบวนการตดัสินใจของคนแต่ละคนเป็นรูปแบบเฉพาะตวั และผลการ
ตดัสินใจยงัอาจจะเป็นตวัน าใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมไปตามท่ีตดัสินใจนั้น จึงส่งผลใหแ้ต่ละคน  
มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั จากศึกษาวิจยักระบวนการตดัสินใจอยา่งต่อเน่ืองมาจนถึงเวลาน้ี สามารถ
สรุปไดว้า่ การตดัสินใจเป็นผลมาจากพทุธิปัญญาของมนุษยแ์ต่ละคน คนท่ีมีพฒันาการทาง                       
พทุธิปัญญาสูงจะสามารถคิดค านวณและตดัสินใจในเร่ืองราวเหตุการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง              
ตามหลกัตรรกะกวา่ผูท่ี้มีพฒันาการของกระบวนการทางพทุธิปัญญาต ่ากวา่ 

มนุษยใ์ชโ้ครงสร้างทางความคิดประจ าตวัของเขาเป็นกรอบในการพจิารณาตดัสินใจ
ลาออกจากงาน โดยอาศยัขอ้มูลเบ้ืองตน้มากมายในการตดัสินใจ เช่น รายละเอียดของสถานการณ์ 
ความชดัเจนของปัญหา ความคาดหวงัท่ีเขามีต่องานใหม่ เง่ือนไขทางสงัคม จุดมุ่งหมาย                    
ปัจจยัทางชีวสงัคม และประสบการณ์เดิมท่ีแต่ละบุคคลมี การรับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองคก์ร 
การมีทศันะต่อธรรมชาติของมนุษย ์ฯลฯ ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีถูกน าเขา้
กระบวนการประมวลผลทางความคิดของแต่ละคนจนไดผ้ลลพัธ์ออกมาเป็นการตดัสินใจ                  
ในเร่ืองนั้น ๆ บุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์รเดียวกนั ท างานในช่วงเวลาเดียวกนั ในส่ิงแวดลอ้ม
แห่งเดียวกนั แต่เรากลบัพบวา่แต่ละคนจะมีการรับรู้องคก์รและมกัจะเกิดพฤติกรรมสนองตอบ         
ต่อองคก์รของพวกเขาแตกต่างกนัไป บางคนอาจจะมีความพึงพอในการท างานกบัองคก์รมาก          
แต่ในเวลาเดียวกนัคนอ่ืน ๆ อาจรู้สึกไม่พึงพอใจกบัการท างานในองคก์รนั้นเลยกเ็ป็นได ้

ความเขา้ใจกระบวนการในการตดัสินใจดงัท่ีไดก้ล่าว เป็นแนวคิดของนกัวิชาการ             
สายบริหารและจดัการท่ีมองกระบวนการตดัสินใจเป็นรูปแบบท่ีตายตวัเป็นขั้น ๆ แต่ในการตดัสินใจ
ลาออกจากงานเป็นการตดัสินใจส่วนบุคคลท่ียากจะหารูปแบบตายตวัมาอธิบายไดอ้ยา่งครอบคลุม 
จึงเกิดการศึกษากระบวนการตดัสินใจตามแนวคิดของ Rotter, Kelly, Noorderhoven ต่างมีความเห็น
สอดคลอ้งกนัวา่กระบวนการในการตดัสินใจลาออกจากงานของบุคคลมิใช่เพียงแค่การรับรู้ปัญหา 
หาขอ้มูล และจดัดกระท าขอ้มูลเท่านั้น แต่เขาจะแสดงพฤติกรรมไปตามค าตอบท่ีเกิดข้ึนในใจ          
ของเขานั้น หรือไม่เป็นอีกกรณีหน่ึงข้ึนอยูก่บัผลท่ีเกิดจากการตรวจสอบโดยพทุธิปัญญา                   
ของตวัผูท้  าการตดัสินใจอีกคร้ังหน่ึง ในช่วงวนิาทีก่อนการแสดงการตอบสนองใด ๆ ออกไปหา       
ผลจากการตรวจสอบแลว้ มีผลเป็นไปในทางบวนในระดบัท่ีเขาพอใจ เขาจึงจะแสดงพฤติกรรม        
การตอบสนองไปตามค าตอบท่ีอยูใ่นใจของเขา แต่หากผลจากการตรวจสอบไดผ้ลออกมาในทางลบ
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ในระดบัท่ีเขาไม่ตอ้งการ เขากมี็แนวโนม้ท่ีจะไม่แสดงพฤติกรรมตอบสนองไปตามค าตอบท่ีมีอยู ่      
ในใจดงักล่าวกไ็ด ้

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออก 
จากการทบทวนทฤษฎีเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจากงาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกั 

ดงัน้ี (ปิติญา เพญ็บ ารุง, 2551, หนา้ 16-20) 
1.  ปัจจยัดา้นองคก์รกบัการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในองคก์รนั้นประกอบไปดว้ยหลายปัจจยั เช่น ปัจจยัดา้นค่าจา้ง (Pay) 

ขนาดขององคก์ร (Organizational size) ความยติุธรรมในองคก์ร (Equity) ความมัน่คงในงาน             
(Job security) นโยบายและการจดัการขององคก์ร (Policy & Management) ช่ือเสียงขององคก์ร 
(Organization reputation) โอกาสกา้วหนา้ในองคก์ร (Advancement) วฒันธรรมในองคก์ร 
(Organization culture) (Campaigns & Mitchell, 1986 อา้งถึงใน ปิติญา เพญ็บ ารุง, 2551) และไดมี้ 
ผูท้  าการศึกษาถึงความสมัพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ ของความพึงพอใจในองคก์รกบัการลาออกจากงาน 
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานไดแ้ก่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

 1.1  ค่าจา้ง (Pay) ผลกระทบของค่าจา้งและการเล่ือนต าแหน่งท่ีมีต่อการลาออก            
จากงานนั้น สามารถอธิบายไดโ้ดยใชแ้นวคิดของ Vroom (1964 cited in Steers & Porter, 1991) 
แนวคิดน้ีไดอ้ธิบายถึง 2 ปัจจยั ท่ีการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อการลาออกจากงาน คือ      
1) การรับรู้ถึงความยติุธรรมเก่ียวกบัการไดรั้บค่าจา้งเม่ือเปรียบเทียบกบัความพยายาม 2) ความคิด
หวงัถึงผลท่ีจะไดรั้บจากความพยายามของเขา โดยผลท่ีคาดหวงัไวน้ั้นมกัจะมีการคาดหวงัในทางบวก 
แนวคิดน้ีไดส้อดคลอ้งกบัการศึกษาของฮุลิน (Hulin, 1963 cited in Muchinsky, 1993) พบวา่            
ความพึงพอใจในค่าจา้งและการเล่ือนต าแหน่งมีความสมัพนัธ์ทางลบกบการลาออกจากงาน              
และจากการศึกษาของ Kraut (1975 cited in Muchinsky, 1993) ซ่ึงศึกษาการลาออกของพนกังาน      
ท่ีขายคอมพิวเตอร์ ผลการศึกษาพบวา่ การลาออกจากงานของพนกังานเกิดจากการท่ีพนกังานรู้สึกวา่
ค่าจา้งท่ีไดรั้บนั้นไม่ยติุธรรมต่อความพยายามของเขาในการท างาน 

นโยบายดา้นการจ่ายค่าตอบแทนกเ็ป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม         
การลาออกจากงาน จากการศึกษาพบวา่ หากพนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหรือหลกัการ 
จ่ายค่าจา้งจะท าใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจในเร่ืองค่าจา้งผลตอบแทนและลดพฤติกรรมการลาออก
จากงานไดด้ว้ยเช่นกนั (Hackman & Lawier, 1971) แต่การตดัสินใจท่ีจะลาออกจากงานท่ีเกิดจาก
ความรู้สึกไม่ยติุธรรมในค่าจา้งและการเล่ือนต าแหน่ง อาจมีการหยดุชะงกั เพื่อรอดูการจ่ายค่าจา้ง      
ในคร้ังต่อไป หากพนกังานพบวา่ เขาไดรั้บความยติุธรรมในการจ่ายค่าจา้ง พวกเขากย็งัคงท างาน
ต่อไปเช่นเดิม 
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 1.2  ขนาดขององคก์ร (Organizational size) ขนาดขององคก์รมีความสัมพนัธ์              
ในดา้นบวกกบัการลาออกจากงาน กล่าวคือ หากองคก์รมีขนาดใหญ่มากข้ึนเท่าใด โอกาสท่ีพนกังาน
ลาออกจากงานกจ็ะสูงข้ึน (Inghon, 1970 cited in Mobley, 1977) เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานอยูใ่น
โรงงานขนาดใหญ่มกัจะไดรั้บค่าจา้งท่ีสูงกวา่ ท าใหพ้นกังานใหค้วามส าคญัต่อระบบการจา้งงาน      
ท่ีเป็นเงินเดือนมากกวา่ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ส่วนพนกังานท่ีท างานอยูใ่นองคก์รขนาดเลก็
ท่ีไดรั้บเงินเดือนนอ้ยกวา่ แต่ไดรั้บสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ มากกวา่ ท าใหพ้นกังานรับรู้ค่าตอบแทน        
ท่ีไดรั้บวา่มีทั้งท่ีเป็นตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เม่ือองคก์รขนาดใหญ่ไม่สามารถสร้าง
ความยติุธรรมใหก้บัพนกังานดา้นค่าจา้งได ้จึงท าใหพ้นกังานมีแนวโนม้ในการลาออกสูง ในขณะท่ี
องคก์รขนาดเลก็ พนกังานรับรู้ถึงค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรม จึงท าให้
พนกังานมีความรู้สึกท่ีจะท างานต่อไปในองคก์รอีก 

2.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานประกอบไปดว้ยหลายปัจจยั แต่ปัจจยั

ท่ีพบวา่มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัในดา้นลกัษณะของการบงัคบับญัชา 
(Supervisory style) ขนาดของหน่วยงาน (Work unit size) และการปฏิสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
(Peer group interaction) (Michale & Spector, 1982) 

 2.1  ลกัษณะการบงัคบับญัชา (Supervisory style) ลกัษณะการบงัคบับญัชา                   
ของหวัหนา้งานเป็นปัจจยัหน่ึงทีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังาน มีหวัหนา้งานท่ีใช้
ลกัษณะการบงัคบับญัชาแบบเผดจ็การจะท าใหมี้อตัราการลาออกท่ีสูง นอกจากน้ียงัพบวา่                
ความเป็นธรรมของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานเช่นกนั 
หากพนกังานรับรู้วา่หวัหนา้งานไม่ไดใ้หค้วามเป็นธรรมและไม่มีความยติุธรรมในการใหข้อ้มูล
สะทอ้นกลบัและการประเมินผลการปฏิบติังาน จะท าใหพ้นกังานเกิดความคบัขอ้งใจและท าใหเ้กิด
การลาออกติดตามมา Basselt (1967 cited in Muchinsky, 1993) ไดศึ้กษาถึงบทบาทของหวัหนา้งาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังาน พบวา่ อายกุารท างานหรือประสบการณ์ในการท างานของหวัหนา้งานกเ็ป็น
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน พนกังานท่ีลาออกจากงานส่วนใหญ่มีหวัหนา้ 
ท่ีมีอายกุารท างานในการท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี จึงเป็นเหตุผลหน่ึงทีหลายบริษทัเร่ิมก าหนดคุณสมบติั
ของการเป็นหวัหนา้งานในการรับสมคัรงานวา่ตอ้งมีประสบการณ์ในการท างานไม่นอ้ยกวา่ 3-5 ปี 
เป็นกลยทุธ์หน่ึงในการลดการลาออกจากงาน 

 2.2  ขนาดของหน่วยงาน (Work unit size) ความสมัพนัธ์ระหวา่งขนาดของหน่วยงาน
กบัพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้น พบความสัมพนัธ์มากในกลุ่มงานขนาดใหญ่ของพนกังาน         
ในระดบัปฏิบติัการ แต่ไม่พบความสมัพนัธ์ในกลุ่มพนกังานส านกังาน (Porter & Lawier, 1965, 
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cited in Steers & Porter, 1991) เน่ืองจาก การเพิ่มจ านวนของพนกังานระดบัปฏิบติัการนั้นน าไปสู่
ความไม่พึงพอใจเหล่าน้ีมีมากข้ึน โอกาสท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมการลาออกกจ็ะมีมากข้ึนเช่นกนั 
ส่วนพนกังานในส านกังานนั้น พนกังานมีอ านาจหนา้ท่ีในงานของตนเองและมีโอกาสมากกวา่          
ในการหาผลตอบแทนหรือแรงจูงใจภายใน ในทางเลือกอ่ืน ๆ 

 2.3  การปฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Peer group interaction) เป็นกระบวนการทางสังคม
ในการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบักลุ่มเพื่อน การปฏิสัมพนัธ์จะช่วยเหลือและน าไปสู่การเสริมแรง
ภายใน เพื่อการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในงาน (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1991) 
จากการศึกษาของ Evan (1979 cited in Crasten & Specter, 1987) พบวา่ บุคคลท่ีออกจากงานนั้น
มกัจะท างานเพียงคนเดียว โดยเฉพาะพนกังานท่ีเพิ่งจะเร่ิมงานในองคก์ร เพราะการเขา้มาท างาน      
ในช่วงแรกนั้นพนกังานจะรู้สึกดีและไม่เครียด หากพวกเขามีพนกังานอ่ืนคอยช่วยเหลือในการท างาน 
นอกจากนั้นความสามคัคีในกลุ่มเพื่อนร่วมงานกส็ามารถท านายถึงการลาออกของพนกังานได ้
(Telly, 1971 cited in Crasten & Spector, 1987) พนกังานท่ีรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม            
ในการท างานและมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานของตน อตัราการลาออกของพนกังานจะนอ้ยกวา่
พนกังานท่ีไม่มีความพึงพอใจในกลุ่มเพื่อนของตนเอง 

3.  ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานกบัการลาออกจากงาน 
ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ของความพึงพอใจวาระของงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน

ประกอบดว้ยปฏิกิริยาท่ีมีต่อเน้ือหาของงาน (Overall reaction to job content) ความซ ้าซากจ าเจในงาน 
(Task repetitiveness) ความมีอิสรภาพและความรับผดิชอบในงานท่ีท า (Job autonomy and responsibility) 
และความชดัเจนในบทบาท (Role clarity) (Muchinsky, 1993) 

 3.1  ปฏิกิริยาท่ีมีต่อเน้ือหาของงาน (Overall reaction to job content) หมายถึง               
ความคาดหวงัของพนกังานท่ีตอ้งการใหอ้งคก์รหรือเพื่อนร่วมงานมองเห็นคุณค่าและความส าคญั
ของงานท่ีตนเองท าอยู ่ตลอดจนการรับรู้ของพนกังานวา่งานท่ีไดรั้บผดิชอบนั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า     
มีความหมายในองคก์รหรือไม่ จากการศึกษาพบวา่ หากพนกังานรับรู้วา่องคก์รไม่ไดใ้หค้วามส าคญั
ในงานท่ีตนเองท า และพนกังานเองกรั็บรู้วา่งานท่ีตนเองท านั้นไม่มีความส าคญัดว้ยเช่นกนั               
จะมีอตัราการลาออกสูงกวา่พนกังานท่ีรู้วา่งานท่ีตนท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและองคก์รมองเห็น
ความส าคญัของงานท่ีตนเองกระท า (Water & Roach, 1971 cited in Oldham & Hackman, 1981) 

 3.2  ความซ ้าซากจ าเจในงาน (Task repetitiveness) เพื่อเพิม่ผลผลิตใหม้ากข้ึน               
องคก์รต่าง ๆ จึงไดน้ านวตักรรมทางเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นงาน ท าใหพ้นกังานท่ีเคยท างาน                
หลายลกัษณะในขณะเดียวกนัตอ้งปรับสภาพการท างานเป็นการท างานแบบระบบสายพาน 
(Assembly line) เป็นการท างานเพียงลกัษณะเดียว ท าใหเ้กิดความซ ้าซากจ าเจในงาน ผลท่ีตามมา 
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คือ การขาดงานและการลาออกจากงาน (Guestt, 1955 cited in Porter & Steer, 1973) และจากการศึกษา
ของ Wild (1970, Cited in Oldham & Hackman, 1981) ท่ีไดศึ้กษากบัพนกังานปฏิบติัการในโรงงาน 
โดยการสัมภาษณ์พนกังานท่ีลาออกจากงาน พบวา่ ปัจจยัท่ีหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานลาออกจากงาน         
มีลกัษณะซ ้าซากและตอ้งท างานเหมือนเดิมในทุก ๆ วนั ท าใหพ้วกเขาเบ่ือหน่ายในงานและลาออก
จากงานในท่ีสุด 

 3.3  ความมีอิสรภาพและความรับผดิชอบในงาน (Job autonomy and responsibility) 
ปัจจยัน้ีเกิดข้ึนจากความคาดหวงัของพนกังานเก่ียวกบังานท่ีตนเองท าวา่ตนเองมีอิสรภาพในการท างาน
มากนอ้ยแค่ไหนและรับผดิชอบงานเท่าใด โดยระดบัความคาดหวงัของพนกังานในแต่ละคน            
จะมีความแตกต่างกนัไป (Vroom, 1964 cited in Steers & Porter, 1991) จากการศึกษาของ Ross 
และ Zander (1957, cited in Fakas & Tertrick, 1989) ไดศึ้กษาพนกังานท่ีรับผดิชอบงานเดียวกนั       
อยูใ่นต าแหน่งเดียวกนั เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเท่าเทียมกนั พบวา่ พวกเขามีความแตกต่างกนั 
ในเร่ืองการรับรู้และความพึงพอใจในอิสรภาพท่ีตนเองไดรั้บ Ross ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่พนกังาน      
ท่ีมีความคาดหวงัอิสรภาพและความรับผดิชอบในงานท่ีตนเองไดรั้บก่อนท างานต ่า หลงัจากท่ีพวกเขา
ไดท้ างานแลว้ พวกเขากจ็ะรับรู้วา่ไดรั้บอิสรภาพในงานเพียงพอ ส่วนพนกังานท่ีมีความคาดหวงั
อ านาจและความรับผดิชอบในงานสูงก่อนการท างานหลงัจากท่ีพวกเขาท างานแลว้ พวกเขากจ็ะรับรู้วา่
ไดรั้บอิสรภาพและความรับผดิชอบนอ้ย จึงท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ผลจากการศึกษาน้ี 
ยงัพบวา่พนกังานท่ีมีความพึงพอใจเก่ียวกบัอิสรภาพและความรับผดิชอบในการท างานมาก              
อตัราการลาออกจะต ่า ส่วนพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในอิสรภาพและความรับผดิชอบของตนเอง           
อตัราการลาออกสูง 

 3.4  ความชดัเจนของบทบาท (Role clarity) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่ชดัเจน               
หรือความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) นั้นเกิดจาก 3 สาเหตุ คือ 1) การเปล่ียนแปลง          
ขององคก์ร 2) ความซบัซอ้นขององคก์ร 3) นโยบาย การจดัการ และการติดต่อส่ือสาร นอกจากนั้น 
ความชดัเจนในบทบาทกมี็ความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานนั้นเกิดข้ึนจาก 1) ความชดัเจน           
ในบทบาทท่ีตอ้งปฏิบติัจริงท่ีองคก์รไดม้อบหมาย 2) ความชดัเจนท่ีเกิดข้ึนจากความคาดหวงั             
และความเขา้ใจของบุคคลก่อนท างานกบังานท่ีปฏิบติัจริงวา่มีความสอดคลอ้งและตรงกนัหรือไม่ 
ทฤษฎีเก่ียวกบับทบาทช้ีใหเ้ห็นวา่ เม่ือบทบาทท่ีบุคคลปฏิบติัมีความแตกต่างไม่สอดคลอ้งกนั           
กบับทบาทท่ีคาดหวงั บุคคลจะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน และจากการวิจยั พบวา่     
ความชดัเจนในบทบาทมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกจากงาน (Michael & Spector, 1982) 
กล่าวคือ หากงานท่ีท าตรงกบับทบาทท่ีพนกังานคาดหวงัและองคก์ร มีการมอบหมายและระบุ         
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อยา่งชดัอตัราการลาออกต ่ากวา่พนกังานท่ีรับรู้วา่งานท่ีท ามีบทบาทไม่ตรง กบัท่ีคาดหวงั และ
องคก์รมีการก าหนดบทบาทท่ีไม่ชดัเจน 

Willard (1972, pp. 260-274 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2543, หนา้ 130)               
กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ              
ช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ 
คือ 

1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานมีดงัน้ี 

 1.1  ประสบการณ์จากการศึกษาในงานวิจยั พบวา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน        
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน       
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 

 1.2  เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานกต็าม แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะของงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั้งเก่ียวขอ้ง
กบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะท างาน     
ท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

 1.3  จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีท างานดว้ยกนัมีผลต่อการลาออก             
จากการท างานของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่ง ประกอบกนัตอ้งมีสมาชิก         
ท่ีมีทกัษะงานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการปฏิบติังานกมี็ส่วนน าไปสู่
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

 1.4  อาย ุแมมี้ผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายกุเ็ก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา                      
และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนานดว้ย         
แต่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบติังานดว้ย 

 1.5  เวลาในการปฏิบติังาน งานท่ีท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
มากกวา่งานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่นและการสงัสรรค์
กบัผูอ่ื้นดว้ย 

 1.6  เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์และลกัษณะงานท่ีท า ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวนปั์ญญา               
กบัความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่มีความแตกต่างกนั                     
พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูง แต่ท างานท่ีเป็นงานประจ า พบวา่ มกัเบ่ือหน่ายงาน
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ไดง่้ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทายและไม่เหมาะสมกบั
ความสามารถของเขา 

 1.7  การศึกษา การศึกษากบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานนั้น                   
มีผลต่อการวิจยัไม่เด่นชดันกั จากงานวิจยับางแห่งพบวา่การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่ง
การลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังาน แต่มกัข้ึนอยูก่บังานท่ีท าวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจยัหลายช้ินพบวา่นกัวิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจ
ในงานสูงกวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป รวมทั้งเสมียนพนกังานดว้ย 

 1.8  บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานนั้น 
อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรกต็าม บุคลิกภาพท่ีเห็น
ไดช้ดัเจนกคื็อ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานมากกวา่คนปกติ         
ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียด 
กบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการท างาน 

 1.9  ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายฉบบัพบวา่เงินเดือนมีส่วนในการการลาออก
จากการท างานของผูป้ฏิบติังาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่ตอ้ง
ด้ินรนมากนกัท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยั
อ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่             
ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

 1.10  แรงจูงใจในการท างานเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากปัจจยัผูท้  างานเองจะสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

 1.11  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและใหท้ างานท่ีตนเองถนดัพอใจ           
จะมีความสุขและพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยูท่ี่งาน 
จากการคน้ควา้เอกสารรวมไปถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวจะเห็นไดว้า่การลาออกเกิดไดจ้ากหลาย
ปัจจยั จึงท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดอิทธิพลการลาออกจากงานของพนกังาน 

2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the job) มีดงัน้ี 
 2.1  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของงาน 

โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีท าใหง้านนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผดิชอบ การควบคุม
การปฏิบติังาน และวิธีการปฏิบติังาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่า่เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์
เป็นประโยชน ์ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน               
มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 
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 2.2  ทกัษะในการท างาน หมายถึง ความช านาญในงานท่ีท ามกัตอ้งพิจารณาควบคู่        
ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ โดยพิจารณาไปดว้ยกนั
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

 2.3  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวจิยั พบวา่ ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนกังาน
มีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสกอ็ยากจะเปล่ียนงานในสภาวะ
ท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกท า มีการเปล่ียนงานบ่อยเพื่อเล่ือนเงินเดือนเล่ือนฐานะของตนเอง             
ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการมีความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะอาชีพต ่ากวา่ ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงาน ประกอบกนัไปดว้ย กเ็พราะฐานะทางอาชีพ                     
นอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้น ๆ เป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ย ในแต่ละสงัคมแต่ละหน่วยงานใหค้วามส าคญั 
ของฐานะวิชาชีพแตกต่างกนัไประยะเวลาท่ีผา่นไป ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพ                 
กเ็ปล่ียนไปดว้ย 

 2.4  ขนาดของหน่วยงาน การลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน
ขนาดเลก็จะมีมากกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเลก็พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั 
ท างานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือ
ช่วยเหลือกนัขวญัในการปฏิบติังานดี ท าใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

 2.5  ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน บา้นอยูห่่างไกลจากท่ีท างาน การเดินทาง       
ไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด และเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
คนท่ีอยูจ่งัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปปฏิบติังานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพของทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่              
ภาษาท่ีไม่คุน้เคย ท าใหเ้กิดความไม่คุน้เคยในการปฏิบติังาน เน่ืองจากการปรับตวัและการสร้าง
ความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

 2.6  สภาพทางภูมิศาสตร์ของแต่ละทอ้งถ่ินแต่ละพื้นท่ี มีส่วนสมัพนัธ์กบัการลาออก
จากการท างานของผูป้ฏิบติังาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานนอ้ยกวา่คนงาน
ในเมืองเลก็ ทั้งน้ีเน่ืองจากความคุน้เคยความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเลก็มีมากกวา่ในเมืองใหญ่ 
ท าใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสมัพนัธ์กนั 

 2.7  โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถช้ีแจงเป้าหมาย           
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงานชดัเจน 
ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิใหเ้กิดความบิดพล้ิวในการปฏิบติังานดว้ย นอกจากน้ี 
ยงัพบวา่งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานท่ีดี รู้วา่จะตอ้งท าอะไรและด าเนินการอยา่งไร สถานการณ์จะ
ควบคุมง่ายข้ึน 
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3.  ปัจจยัดา้นการควบคุมไดโ้ดยการจดัการ (Factors controllable by management) 
 3.1  ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่ พบวา่ พนกังาน                   

มีความตอ้งการงานท่ีแน่นอน มัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงกต็าม แต่บริษทั
ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่น กย็งัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือ              
มีการจา้งงานตลอดชีวิต (Long life employment) จากการส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความมัน่คงของงาน ปรากฏวา่ร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของบริษทัและโรงงาน
ตอ้งการอยูท่  างานจนถึงวยัเกษียณ แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชรากต็ามกย็งัยนิดี         
จะอยูจ่นถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คงในงานถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะในวยัท่ีพน้จาก
การปฏิบติังานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนกังาน ไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดั          
และมีความสามารถไม่ท างานท่ีหนกัมากจนเกินไป งานท่ีท าใหค้วามกา้วหนา้และไดรั้บรางวลั          
ตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 

 3.2  รายรับฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทั เช่ือมัน่วา่รายรับท่ีดีของพนกังาน       
จะเยยีวยารักษาโรคไม่พึงพอใจในการท างานได ้การส ารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คง
ในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั             
ท่ีค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นส่ิงส าคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับ             
ของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนกเ็พราะรายรับ
ท่ีดีกวา่ 

 3.3  ผลประโยชน์กเ็ช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นวา่          
การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษากพ็บเช่นเดียว 
กบัรายรับ พนกังานบางส่วนอาจใหค้วามสนใจนอ้ยกวา่ความมัน่คงในงานและความกา้วหนา้           
ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกนัสงัคม 
และประกนัชีวิตต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการปฏิบติังาน 

 3.4  โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมีความส าคญั
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนกังาน บุคคลท่ีใชฝี้มือและความช านาญงาน           
มีความส าคญันอ้ย ส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงาน แต่มีการศึกษาสูง และอยูใ่นต าแหน่งสูง 
จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยั                
อาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

 3.5  อ  านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามต าแหน่ง          
เพื่อควบคุมสัง่การผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานท่ีมอบหมายใหส้ าเร็จ งานบางอยา่ง
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มีอ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชดั งานบางอยา่งมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานยากและอึดอดั 
อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

 3.6  สภาพการปฏิบติังาน พนกังานต่างมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัอยา่งมากมาย          
เร่ืองสถานการณ์และสภาพการปฏิบติังาน มีพนกังานท่ีท างานในส านกังานท่ีใหค้วามส าคญั              
กบัสภาพการปฏิบติังาน ความพอใจของผูป้ฏิบติังานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน 

 3.7  เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ                 
ของผูป้ฏิบติังาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ท าใหค้นเรามีความสุขในท่ีท างาน 
สมัพนัธ์ภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

 3.8  ความรับผดิชอบของงาน จากการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีขวญัดีจะมีความรับผดิชอบ
ในงานสูง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน ๆ 
เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งดว้ย 

 3.9  การนิเทศงาน ส าหรับพนกังานการนิเทศงาน คือ การช้ีแนะในการปฏิบติังาน         
จากหน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศกม็กัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์รดว้ย 
จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบวา่ ขวญัและเจตคติของพนกังานข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์ระหวา่ง      
ผูนิ้เทศงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหวา่งผูนิ้เทศงานกบัพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดี                    
ในการปฏิบติังาน 

 3.10  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบวา่พนกังานมีความตอ้งการ
รู้วา่การปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการปฏิบติังานของตนอยา่งไร ข่าวสารจากบริษทั
หน่วยงานต่าง ๆ จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะกา้วหนา้ต่อไป
หรือไม่ พนกังานมกัไดข่้าวจากหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

 3.11  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหารมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นผลใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานดว้ยความศรัทธาในความสามารถ
และความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด              
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 

 3.12  ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนัท าใหพ้นกังาน
เกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน จากการส ารวจของ National industrial conference board พบวา่ 
ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารและหวัหนา้งานตรงกนัวา่รายรับเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด แต่ส าหรับ
พนกังานเองกลบัมองวา่ความมัน่คงความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด 

นอกจากน้ี ธงชยั สันติวงษ ์(2539) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการลาออกจากองคก์รของพนกังาน ประกอบดว้ย 
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1.  ความกา้วหนา้ หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีมีข้ึน เพื่อท่ีจะช่วยให้
แต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงานอาชีพของตนในอนาคตภายในองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถบรรลุวตัถุประสงค ์และขณะเดียวกนับุคลากรกมี็โอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตวัเอง
ไดสู้งสุดหรือหมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคลเพื่อด าเนินการใหบุ้คลากร ซ่ึงมีความสามารถสูง 
ไดรั้บการพฒันาใหเ้จริญกา้วหนา้ หรือหมายถึงการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง 
การเล่ือนขั้นเงินเดือน การศึกษาต่อเน่ือง การฝึกอบรม การดูงาน หรือหมายถึง การเจริญเติบโต         
ในหนา้ท่ีการงาน การมีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะ ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การศึกษาต่อ             
การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการประชุมวิชาการ 

2.  นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันา               
โอกาสกา้วหนา้กจ็ะมีไดง่้ายและมีความสมบูรณ์ดว้ย นอกจากน้ีลกัษณะและความสนใจของบุคลากร 
กเ็ป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อโอกาสกา้วหนา้ เพราะเป็นเร่ืองท่ีตอ้งข้ึนกบัความสมคัรใจดว้ย 
ดงันั้น จึงยอ่มตอ้งข้ึนอยูก่บัความสนใจและความกระตือรือร้นของตวับุคลากรเอง หากบุคคลใด
สนใจเร่ืองน้ีเป็นพิเศษ การพฒันาโอกาสกา้วหนา้กจ็ะท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โอกาสกา้วหนา้
ของบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นและมีคุณค่าทั้งต่อตวับุคลากรและต่อองคก์ร กล่าวคือ ท าใหบุ้คลากรไดรั้บ
โอกาสในการพฒันาตนเองใหมี้ความพร้อมในการท่ีจะรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ช่วยท าใหบุ้คลากร
มีความทนัสมยั จูงใจใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ขณะเดียวกนัองคก์รกจ็ะไดรั้บ
ผลประโยชน์จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถและลดตน้ทุนดา้นบุคลากรดว้ย 

Vroom (1984) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคคลไวใ้นทฤษฏี
องคป์ระกอบและความคาดหวงั (Expectancy and valence theory) วา่การลาออกของบุคคลนั้น         
เป็นผลมาจากความแตกต่างระหวา่งพลงัท่ีตรงขา้มสองอยา่ง คือ ปัจจยัเก้ือหนุนใหค้งอยู ่(Forces to 
remain) และปัจจยัผลกัดนัใหล้าออก (Forces to leave) โดยความคาดหวงัเป็นแรงกระตุน้ใหค้นเกิด
ความพยายามกระท าบางส่ิงบางอยา่งเพื่อใหต้นสมหวงั ถา้ความหวงัของบุคคลไม่ไดรั้บผลตอบแทน 
ในความเป็นจริงกจ็ะเกิดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คคลลาออกจากงานได ้ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด
พลงัใหบุ้คคลคงอยู ่คือ ความพอใจในงาน ส่วนส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการลาออกไป ไดแ้ก่ ความไม่พึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลนั้นไม่ไดรั้บผลตอบแทนตามท่ีตนคาดหวงัไวจ้ากการเขา้มา
ท างานหรือถือครองต าแหน่งนั้น บุคคลจึงลาออกโดยหวงัวา่จะไดรั้บโอกาสและผลตอบแทนท่ีดีกวา่
จากองคก์รอ่ืน ๆ 

1.  ความไม่ชดัเจนของงาน หมายถึง การไม่เขา้ใจของบุคคลในการก าหนดหนา้ท่ี             
ความรับผดิชอบของงานไม่ชดัเจน ทั้งในเร่ืองขอบเขต อ านาจตดัสินใจ หากบุคคลหรือพนกังาน       
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ตกอยูใ่นสถานการณ์ไม่ชดัเจนในงาน จะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ สบัสน เกิดความตึงเครียด 
(Kagan, 1972) 

2.  การรับรู้ถึงการเมืองภายในองคก์ร หมายถึง การรับรู้ถึงกิจกรรมทั้งหลายในการแสวงหา 
การสนบัสนุน การใชอ้  านาจในองคก์รเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์แก่สมาชิกคนใดคนหน่ึง ๆ 
ท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจ สงสัย หรือรู้สึกวา่ไม่เป็นธรรม เพราะไม่ไดรั้บการอธิบายหรือแสดงเหตุผล
สมาชิกคนอ่ืน ๆ เขา้ใจอยา่งชดัเจน พฤติกรรมดงักล่าวจึงถือเป็นพฤติกรรมการเมืองภายในองคก์ร
โดยวอร์เนอร์ (Hickman; et al, อา้งถึงใน Warner, 1991) กล่าววา่ สาเหตุของการลาออกเป็นผลมาจาก
คุณสมบติัส่วนตวัหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหวัหนา้งานกเ็ป็นได ้เช่น หวัหนา้งานตอ้งเขา้ใจ 
ความคาดหวงัของพนกังานและท าใหพ้นกังานรับรู้วา่ความคาดหวงันั้น ๆ ไดรั้บการยอมรับ              
จากหวัหนา้งาน โดยอาจเป็นการยอมรับแบบทางการ และไม่เป็นทางการกไ็ด ้

3.  เงินเดือนและสวสัดิการ ประกอบดว้ย 
1.  ค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนหลกัใหก้บั

พนกังานในรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่เงินเดือนค่าจา้ง Incentive โบนสัและค่าครองชีพ 
2.  ค่าตอบแทนในรูปสวสัดิการ (Benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีองคก์รก าหนดข้ึน               

เพื่อตอบแทนท่ีพนกังานไดเ้ขา้ร่วมงานกบัองคก์ร อาจเรียกไดใ้นช่ืออ่ืน เช่น ผลประโยชน์เก้ือกลู 
หรือผลตอบแทนทางออ้ม (อนิวชั แกว้จ านง, 2552, หนา้ 171) เพื่อช่วยลดภาระค่าใชจ่้ายของพนกังาน
ท่ีตอ้งจ่ายใหน้อ้ยลง ไดแ้ก่ 

 2.1  สวสัดิการ การป้องกนัการสูญเสียรายได ้เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ สวสัดิการ 
สังคม 

 2.2  ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการท างานและการด าเนินชีวิต เช่น ค่าใชจ่้ายในการศึกษาต่อ       
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

 2.3  สวสัดิการพิเศษ (Allowance) เช่น ค่าท่ีพกั ค่าท่ีจอดรถ ค่าเช่าสถานท่ีออกก าลงักาย 
ค่าน ้ ามนั ค่าเช่ายานพาหนะ (Milkovich and Newman, 2004, หนา้ 8-12) 
 

แนวคดิเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ันวาย 
ความหมายของเจนเนอเรช่ันวาย 
กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556, หนา้ 3-4) กล่าวถึง ความหมายของเจนเนอเรชัน่วาย ดงัน้ี 

เจนเนอเรชัน่ คือ การแบ่งกลุ่มคนออกเป็นรุ่น ๆ ตามช่วงวยั หรือช่วงอายขุองคน ส าหรับองคก์ร       
ในปัจจุบนันั้นจะมีการแบ่งพนกังานออกเป็นเจนเนอเรชัน่ได ้3 เจนเนอเรชัน่ คือ พนกังานกลุ่มเบบ้ี 
บูมเบอร์ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก๊ซ์ และพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย โดยการแบ่งช่วงวยั
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ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายนั้น มีหลากหลายแนวคิด ซ่ึงยงัไม่มีแนวคิดใดแนวคิดหน่ึง           
ท่ีสามารถก าหนดช่วงวยัและบุคลิกลกัษณะของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายน้ีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง         
และครบถว้นหมดทุกลกัษณะ 

Ron (2002, อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 15) กล่าววา่     
เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2524-2544 มีทกัษะดา้นกีฬาคาราเต ้เขา้ค่าย 
คอมพวิเตอร์ และกิจกรรมต่าง ๆ มีทศันคติและมุมมองใหม่ ๆ ต่อเร่ืองเพศ สถานท่ี เวลา และระยะทาง 
อยา่งง่าย ๆ สงสยัเร่ืองเก่ียวกบัการแบ่งแยกเช้ือชาติและเพศตามแนวคิดเดิม มีเพื่อนสนทนา               
ทางอินเตอร์เน็ต ซ่ึงสามารถติดต่อเวลาใดกไ็ด ้อุปสรรคดา้นเวลาและสถานท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคนรุ่นน้ี 
มีความเตม็ใจท างานและเรียนรู้มีความเช่ือมนัในตนเองมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

Robbins (n.d., อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 15) กล่าววา่ 
เจนเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่การท างาน คนรุ่นน้ีเติบโตในยคุเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู              
มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตนเอง และมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง 
ไม่เคยหยดุคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเร่ืองผดิและมองหาส่ิงส าคญั 
ในงานอยูเ่สมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง เป็นคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใชเ้ทคโนโลยอียา่งเตม็ใจ        
ใหค้วามสนใจอยา่งมากต่อเงิน แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบการท างานเป็นทีมและพึ่งพา
ตนเองไดสู้ง มีค่านิยมต่ออิสรภาพ และชีวิตท่ีสะดวกสบาย 

Chester (1970, อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 16)             
ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ เจนเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีมีความสามารถในการปรับตวั มีความคิดสร้างสรรค ์
คุน้เคยกบัเทคโนโลย ียดืหยุน่ ชาญฉลาด และยดึมัน่ ในขณะเดียวกนัมีลกัษณะท่ีไม่อดทน ไม่เคารพ
นบัถือ มีแรงจูงใจดา้นภาพลกัษณ์ตรงไปตรงมา และช่างสงสยั 

อุทิส ศิริวรรณ (2555) กล่าววา่ กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2533 ซ่ึงคนเจนเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่รักง่ายหน่ายเร็ว สมาธิสั้น กลา้แสดงออก 
หวือหวาทนัแฟชัน่ ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ เกาะติดเทคโนโลยใีกลชิ้ด ตอ้งการประสบความส าเร็จ
แบบเป็นตวัของตวัเอง และไม่ตอ้งการเป็นเจา้คนนายคน แต่ตอ้งการท างานแบบเป็นนายตวัเอง          
ไม่ชอบใหใ้ครสัง่ ไม่ชอบใหใ้ครบงัคบั ข่มขู่ หรือควบคุม 

ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ (2552) กล่าววา่ คนเจนเนอเรชัน่วายจะมีอายรุะหวา่ง 10-32 ปี                  
เป็นคนท่ีเติบโตมาในยคุของการเปล่ียนแปลงอยา่งมากของสภาพแวดลอ้มทางสงัคม เศรษฐกิจ       
และการเมือง รวมทั้งเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้ มีบุคลิกลกัษณะตามสมยันิยม มีความเก่งกลา้                  
ในการแสดงออก และกลา้คิด 
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ศนัธยา สิทธิสมวงศ ์(2551) กล่าววา่ กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดไม่เกิน      
ปี พ.ศ. 2521 คนกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีเพิ่งจะจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือปริญญาโท และก าลงัเร่ิม
กา้วเขา้สู่ตลาดแรงงาน กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายตอ้งการอิสระ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง               
กลา้แสดงออกทางความคิด การพดู การแต่งกาย เคารพคนอ่ืนท่ีตวัตน ไม่ใช่ความอาวโุส                   
มีความอดทนต ่าช อบทา้ทายกฎระเบียบ มีความทะเยอทะยาน ตอ้งการประสบความส าเร็จ                
ในระยะเวลาอนัสั้น คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีชอบการเปล่ียนแปลง มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี 
และชอบมีความคิดอะไรนอกกรอบ ใหค้วามสนใจและรักษาสุขภาพ เน่ืองจากเขาไดรั้บการเล้ียงดู    
ท่ีพยายามใหเ้ขามีความมัน่ใจในตวัเองและพยายามคน้ควา้หาค าตอบดว้ยตนเอง พนกังานกลุ่ม          
เจนเนอเรชัน่วายน้ีตอ้งการความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตมาก (Work-Life balance) ถา้รู้สึกวา่        
งานท่ีท าอยูไ่ม่ใช่ส่ิงท่ีเขาแสวงหา ไม่เหมาะกบัการด ารงชีวิตของเขา เขากพ็ร้อมท่ีจะลาออก 

สรุปในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดความหมายของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่ง ปี พ.ศ. 2523-2533 ซ่ึงมีอายรุะหวา่ง 22-32 ปี เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกบั
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลย ีเป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก                 
มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชดัเจน
ในการท างานวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร อีกทั้งยงัมีความสามารถในการท างาน
ท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารและยงัสามารถท างานหลาย ๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 

พฤติกรรมท างานของเจนเนอเรช่ัน วาย 
เสาวคนธ ์วิทวสัโอฬาร (2550) กล่าววา่ แนวโนม้พฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วาย มีอยู ่     

13 ประการ คือ 
1.  เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดอ่าน มีทศันคติ เป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วิธีการพดูจา 

รูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเอง ไม่ตอ้งการเป็นอยา่งใคร          
ยนืหยดัความคิดเห็นของตนเอง และไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่าย ๆ 

2.  ความอดทนต ่าทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือหิวร้อน เหน่ือย หรือง่วง จะแสดงอาการออกมา 
อยา่งจริงใจ และยงัมีภูมิตา้นทานทางจิตใจต ่ากวา่เจนเนอเรชัน่อ่ืนอีกดว้ย เจนเนอเรชัน่วายจะเกบ็อารมณ์
ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานกมี็โอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผลการท างาน
ท่ีดีมาก แต่มีโอกาสความกา้วหนา้หรือค่าจา้งไม่ทนัใจกพ็ร้อมท่ีจะลาออกไปหาความกา้วหนา้ท่ีอ่ืน 

3.  อยากรู้อยากเห็น มกัเกบ็ความสงสยัไวไ้ม่ไดแ้ละมกัถามวา่ท าไมอยูบ่่อย ๆ เม่ือไดรั้บค าสัง่ 
หรือองคก์รมีการเปล่ียนแปลง รวมทั้งตอ้งการค าตอบจากการถามนั้นทนัที 

4.  ทา้ทายกฎระเบียบ เจนเนอเรชัน่วายนิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบักติกาใด ๆ มกัตั้งค  าถาม
และตอ้งการความยดืหยุน่เสมอ ยิง่มีการควบคุมท่ีเขม้งวดกจ็ะยิง่กระตุน้ใหมี้การฝ่าฝืนหรือแหกกฎ



 25 

มากข้ึนเท่านั้น นอกจากกฎระเบียบแลว้ เจนเนอเรชัน่วายไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรมประเพณี       
หรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ เท่าไหร่ 

5.  มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจนและสูงล่ิว พร้อมท่ีจะมุ่งมัน่        
ท่ีจะไปใหถึ้ง มีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์ร หากองคก์รไม่ตอบโจทยเ์ร่ือง
ความกา้วหนา้กพ็ร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน ไม่ค่อยนิยมการท างานระดบัล่าง และอยากมีการเติบโตแบบ
กา้วกระโดด พุง่สู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัสั้น 

6.  คุน้เคยเทคโนโลย ีใชค้อมพิวเตอร์อยา่งคล่องแคล่ว และมกัใชชี้วิตใน Cyber space 
7.  ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันะคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมว้า่ไม่สามารถน าไปสู่       

ส่ิงท่ีดีกวา่ แต่กก็ลา้เส่ียง อยากลอง รู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจท่ีจะเปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วม            
ในการเปล่ียนแปลงองคก์ร หากท าอะไรหลายอยา่งซ ้า ๆ กนัเหมือนเดิมกจ็ะยิง่รู้สึกเบ่ือหน่าย 

8.  กระตือรือร้น ไฟแรง และคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พดูเร็ว ท าเร็ว เม่ือท าอะไรมกัอยาก
เห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบ ยิง่ท างานท่ีชอบกจ็ะยิง่ต่ืนเตน้ กระตือรือร้น แต่เม่ือใด       
ท่ีท างานท่ีไม่ชอบกจ็ะยิง่เบ่ือหน่าย 

9.  มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือท าอะไรกม็กัคิดเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกวา่ทุกอยา่งเป็นไปได้
และประสบความส าเร็จ 

10.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากมายอยูใ่นหวั อยากพดู อยากระบาย อยากใหเ้กิดข้ึนจริง 
และไม่ยดึติดกบักรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน้ี์มีผลมาจากการเล้ียงดูของบิดามารดาสมยัใหม่        
ท าใหมี้ความมัน่ใจ กลา้คิด กลา้ท า 

11.  มัน่ใจในตนเองสูง ความมัน่ใจในเชิงลึกของเจนเนอเรชัน่วายเป็นไปในเชิงรู้สึกดี        
กบัตนเอง ไม่ไดเ้ปรียบเทียบกบัผูใ้ด จนบางคร้ังจะถูกเขา้ใจวา่ไม่อ่อนนอ้ม แขง็กระดา้ง เจนเนอเรชัน่
วาย ไม่ค่อยพบความประหม่าหรือเกอ้เขิน เม่ือตอ้งพดูต่อหนา้สาธารณชน 

12.  ไม่เคารพผูอ้าวโุส ผูท่ี้มีอายสูุงกวา่หรือมีต าแหน่งสูงกวา่โดยอตัโนมติั แต่หากจะเคารพ
ใครนั้น ตอ้งเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น ๆ จะอายมุากกวา่หรืออาวโุสกวา่กไ็ม่มีผล 

13.  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า เป็นคนเลือกงาน ไม่ใช่เลือกองคก์ร เวลาท างาน           
เจนเนอเรชัน่วาย จึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์รเสนอให ้และมององคก์รเป็นสะพาน
เช่ือมต่อไปสู่เป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างการลาออกท่ีสูงมาก 

Wilson และ Field (2007 อา้งถึงใน ชนกพร ไพศาลพานิช, 2554) ไดมี้การแบ่งพฤติกรรม
ของเจเนอเรชัน่วายออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 1) Multi-tasking หมายถึง กลุ่มท่ีมกัจะท าตวัวุน่วาย       
อยูเ่สมอ และสามารถท าหลาย ๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั อีกทั้งเป็นกลุ่มท่ีเก่งเร่ืองขอ้มูลข่าวสาร
และพร้อมจะก าจดัขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีรู้สึกวา่ตวัเองไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งหรือสนใจไดอ้ยา่งทนัที 2) Creativity 
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หมายถึง กลุ่มท่ีชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์อีกทั้งชอบหาสินคา้ต่าง ๆ ท่ีสามารถแสดงถึง
ตวัตน โดยเฉพาะพวกสินคา้ท่ีมีจ านวนจ ากดั (Limited edition) จะสามารถดึงดูดกลุ่มคนเหล่าน้ีได้
เป็นอยา่งดี และ 3) Immediacy หมายถึง กลุ่มท่ีชอบท าตามกระแส มกัตอ้งการท่ีจะครองสินคา้ได้
อยา่งทนัท่วงที เป็นกลุ่มท่ีใหคุ้ณค่ากบัส่ิงท่ีไดม้าดว้ยความรวดเร็ว 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ในการศึกษาคร้ังน้ี พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัดงัน้ี 
นานารัก จงหาญ (2552) ไดท้  าวิจยัเร่ือง สาเหตุของการลาออกของพนกังานจากโรงงาน

แลคตาซอย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ปัจจยัสาเหตุของการลาออกของพนกังานรายวนั                  
จากโรงงานแลคตาซอย 2) ศึกษาสาเหตุของสภาพแวดลอ้มกบัสวสัดิการวา่มีผลกบัการลาออก          
ของพนกังานรายวนัจากโรงงานแลคตาซอย 3) เสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการลาออก             
ของพนกังานรายวนั กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานในโรงงานแลคตาซอย จงัหวดัปราจีนบุรี 
ในระดบัพนกังานรายวนัท่ีลาออกในปี พ.ศ. 2552 จ านวนทั้งหมด 440 คน ใชห้ลกัค านวณยามาเน่    
ท่ีแสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในระดบัความเช่ือมัน่ 95 เปอร์เซนต ์มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 210 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและวิเคราะห์เชิงพรรณนา        
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีการสรุปผลและขอ้เสนอแนะ ผลการศึกษาพบวา่           
1) ปัจจยัส่วนบุคคลทุกดา้น ยกเวน้ดา้นอายงุาน มีความสมัพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
จากโรงงานแลคตาซอย 2) สภาพแวดลอ้มและการท างานโดยทัว่ไป มีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานจากโรงงานแลคตาซอย สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานจากโรงงานแลคตาซอย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 3) ผูบ้ริหารควรแกไ้ข
ปัญหาการลาออกของพนกังานรายวนั โดยการปรับโครงสร้างอตัราเงินเดือนใหม่หรือปรับข้ึนเงินเดือน
พนกังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีในอนาคต การปรับสวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพใหมี้อตัราท่ีสอดคลอ้ง
กบัค่าครองชีพ การปรับเพิม่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล หรือจดัสถานพยาบาลส าหรับพนกังาน        
และครอบครัว สามารถใชบ้ริการไดใ้นราคาพิเศษ และการจดัสวสัดิการกองทุนการศึกษาส าหรับ
บุตรของพนกังานท่ีเรียนดี 

มยรีุ สุคนธทรัพย ์(2554) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั 
เซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทัเซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพค เกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา         
คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัเซา้ทอี์สตเ์อเช่ียนแพคเกจจ่ิงแอนดแ์คนน่ิง จ ากดั จ านวน 329 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
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ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน
ในระดบัมาก คือ ดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับถือ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน ส าหรับปัจจยัท่ีใหค้วามส าคญัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก มีค่าเฉล่ียในระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผดิชอบ ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้น
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานในระดบัมากล าดบัแรกดงัน้ี ดา้นการประสบความส าเร็จ          
ในงาน ไดแ้ก่ ผลส าเร็จของงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดา้นการไดรั้บการยอมรับถือ ไดแ้ก่ 
เพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับความสามารถในการท างาน องคก์รไม่มีการยกยอ่งและส่งเสริมพนกังาน     
ท่ีมีผลงานดีเด่น ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีรับผดิชอบไม่ตรงกบัความรู้ท่ีจบการศึกษามา 
ดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ไม่มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ไดแ้ก่ ไม่ไดรั้บประสบการณ์ใหม่ ๆ จากงานท่ีท า ปัจจยับ ารุงรักษาในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกในระดบัมากเรียงล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นค่าตอบแทน 
เท่ากนั ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นสภาพการท างาน ส าหรับปัจจยัยอ่ยในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ลาออก ในระดบัมากล าดบัแรกดงัน้ี ดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน
ไม่ชดัเจน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ไม่มีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่
การฝึกอบรม การพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ไดแ้ก่ ไม่มีกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังาน ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่           
ส่วนงานท่ีรับผดิชอบมีการแบ่งงานไม่ชดัเจน ท าใหง้านมีความซ ้าซอ้น ดา้นค่าตอบแทน ไดแ้ก่ 
ไดรั้บค่าล่วงเวลาค่าตอบแทนการท างานในวนัหยดุในอตัราท่ีไม่เหมาะสม ดา้นความมัน่คง               
ในการท างาน ไดแ้ก่ บริษทัไม่มีความมัน่คง ดา้นต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ บริษทัมีภาพลกัษณ์ไม่ดี 

ศกัด์ิระพี ศรีนิเวศน์ (2555) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน           
ฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก          
ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 2) เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผล            
ต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน
กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ 
ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั การหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง         
ใชว้ิธีการค านวณตามวิธีของ “ยามาเน่” ไดจ้  านวนประชากร 192 คน ทดสอบความเช่ือถือได ้            
ของแบบสอบถาม โดยวิธีของครอนบาค เช่ือถือไดท่ี้ 0.88 วิเคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบทีและแบบเอฟ และทดสอบ
ค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ และทดสอบความสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบแบบเพยีรสนั 
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ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคล และลกัษณะงาน       
มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยพนกังานเห็นดว้ย           
กบัลกัษณะงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้ของงาน การปฏิบติังาน และความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ระดบัมาก ส่วนความดา้นความมัน่คงและรายได ้เห็นดว้ยปานกลาง                        
ส่วนความเห็นดว้ยนอ้ย คือ ดา้นสวสัดิการ 2) ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั          
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และดา้นการมีภาระทางครอบครัว       
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการลาออกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 3) ปัจจยัลกัษณะงานใน 6 ดา้น                
มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

ปิติญา เพญ็บ ารุง (2551) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทั เอส ดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน 
บริษทั เอส ดีไซน์ เทรนด้ิง จ ากดั โดยไดศึ้กษาปัจจยัพื้นฐานประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี              
ส่วนท่ี 1: ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออก คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากร ไดแ้ก่ 
อาย ุสถานภาพสมรส ภูมิล าเนาเดิม ระดบัการศึกษา รายได ้และปัจจยัสาเหตุ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
ขององคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพการท างาน และตวับุคคล ส่วนท่ี 2: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล      
ต่อการคงอยูข่องพนกังาน คือ ปัจจยัจูงใจหลกั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ปัจจยัจูงใจรอง ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ          
ในงานท่ีท า ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง           
ในการท างาน และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน นอกจากนั้นไดส้ ารวจระดบัความคิดเห็น             
ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั เอส ดีไซฯ เทรดด้ิง จ ากดั กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ พนกังานบริษทั เอส ดีไซน์ เทรนด้ิง จ ากดั กลุ่มอยา่งพนกังาน 235 คน เป็นตวัแทนของกลุ่มเป้าหมาย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ท่ี 0.93 สถิติท่ีใช ้                   
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชค่้าสถิติ Z-test ค่าสถิติ F-test และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่             
ปัจจยัลกัษณะประชากรไม่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานและปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพล             
ต่อการลาออกของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะองคก์ร และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนปัจจยัจูงใจ      
ไม่มีอิทธิพลต่อคงอยูข่องพนกังาน บริษทั เอส ดี ไซน์ เทรนด้ิง จ ากดั แต่พบวา่มีปัจจยัรายยอ่ยบางตวั 
เช่น ในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความมัน่คงในการท างาน 
มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน และระดบัความคิดเห็นในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
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เอส ดีไซน์ เทรนด้ิง จ ากดั พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปฏิเสธมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่มีความคิดเห็น
ในการตดัสินใจลาออกอยูท่ี่ระดบัสูง 

กนัตนา ระบอบ (2552) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทัอ้ึงกุ่ยเฮงสกลนคร จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยักระตุน้การท างานท่ีมีผล                      
ต่อการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั 6 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความเจริญเติบโต                 
และดา้นความรับผดิชอบ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทัอ้ึงกุ่ย 
เฮงสกลนคร จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั 6 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ของบริษทั ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน             
ดา้นการปกครองกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เกบ็รวบรวมขอ้มูล                
โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 180 ตวัอยา่ง ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และใชส้ถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test, F-test (One-way ANOVA) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยักระตุน้การท างานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ 
ปัจจยัท่ีพนกังานคิดวา่มีผลต่อการปฏิบติังานในระดบัมาก มี 5 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความเจริญเติบโต         
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ                 
และดา้นการไดรั้บความกา้วหนา้ พนกังานคิดวา่มีผลต่อการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส าหรับ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน พนกังานคิดวา่ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์            
กบัผูร่้วมงานมีอิทธิพลมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั ส าหรับดา้นเงินเดือน พนกังานคิดวา่    
มีอิทธิพลในระดบัปานกลาง ดงันั้น บริษทัควรสร้างความสามคัคีในองคก์ร ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 
ใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อช่วยพฒันาองคก์รและสร้างความภูมิใจ           
ในการปฏิบติังาน 

สุชิต วชิรนภาลยั (2549) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังาน 
กรณีศึกษา ฝ่ายผลิต บริษทัฟูจิตสึ (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล      
ต่อการลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิตท่ีท างานใหก้บับริษทัฟูจิตสึ (ประเทศไทย) จ ากดั           
และศึกษาความแตกต่างของแต่ละปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต       
ท่ีท างานใหก้บับริษทัฟูจิตสึ (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่             
กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานท่ีถูกส่งมาจากผูรั้บเหมาช่วง เพื่อท างานเป็นพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั    
ฟูจิตสึ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 343 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรม วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า F-test โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการศึกษาคร้ังน้ี 
พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานและปัจจยัดา้นองคก์ร ตามล าดบั เม่ือแยกวิเคราะห์พบวา่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม และปัจจยัเน้ือหา
ของงานท่ีแตกต่างกนัเพยีงดา้นเดียว คือ อาย ุในขณะท่ีบางดา้นมีทั้งแตกต่างกนัและไม่แตกต่างกนั 
อนัไดแ้ก่ สถานภาพ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และลกัษณะงานท่ีมีประสบการณ์ แต่ในดา้น
รายไดต่้อเดือนและส่วนงานท่ีรับผดิชอบไม่มีความแตกต่างกนัในทุกปัจจยั ส่วนในกรณีของ           
ปัจจยัดา้นสงัคมและครอบครัวท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
และปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานท่ีไม่แตกต่างกนัในทุกปัจจยั 

บุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ไดท้  าวิจยัเร่ือง สาเหตุและผลกระทบจากการลาออก           
ของพนกังาน บริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน) นิคมอุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี             
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุจากการลาออกของพนกังาน บริษทั มลัติแบกซ์ จ ากดั (มหาชน)      
และเพื่อศึกษาผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกศ ์จ ากดั (มหาชน)                  
โดยมีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นพนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552        
ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2553 จ านวน 39 คน และผูบ้ริหารฝ่ายผลิต 1, 2, 3 จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ แบบเจาะลึก (In depth interview) 
จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุในการลาออกท่ีเป็นสาเหตุจากองคก์ร 
อนัดบัท่ี 1 คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อนัดบัท่ี 2 คือ ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน อนัดบัท่ี 3 
การไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการท่ีดีกวา่ อนัดบั 4 อนัดบั 5 และไม่พอใจในการปรับค่าจา้งและโบนสั
ประจ าปี สาเหตุในการลาออกท่ีเป็นสาเหตุจากบุคคล อนัดบั 1 คือ ภาระครอบครัวดูแลมารดา          
และเล้ียงดูบุตร อนัดบั 2 คือ ปัญหาดา้นสุขภาพ อนัดบั 3 คือ ประกอบอาชีพส่วนตวัและไดง้านใหม่ 
อนัดบั 4 คือ ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน อนัดบั 5 คือ ยา้ยท่ีอยูแ่ละมีครอบครัว ผลกระทบจากการลาออก
ของพนกังาน คือ คุณภาพของผลิตภณัฑ ์และเคร่ืองจกัรไม่สามารถเปิดไดต้ามแผนท่ีก าหนดไว ้    
ส่งมอบสินคา้ไม่ทนั พนกังานเขา้ใหม่ยงัไม่มีทกัษะในการท างาน ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นคุณภาพ
ผลิตภณัฑข์ององคก์ร 
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ตารางท่ี 2  การสรุปสาเหตุจากการลาออกจากงาน จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ผู้วจัิย อายุของกลุ่มตวัอย่าง สาเหตุ 
นานารัก จงหาญ 
(2552) 

1.  อาย ุ18-25 ปี (124 คน) 
2.  อาย ุ26-30 ปี (30 คน) 
3.  อาย ุ31-35ปี (27 คน) 
4.  อาย ุ35 ปี ข้ึนไป (29 คน) 
*ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                        
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่               
19-29 ปี 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล 
     1.1  เพศ 
     1.2  ระดบัการศึกษา 
     1.3  การเปล่ียนท่ีท างานในระยะเวลา 
1 ปี 
     1.4  อายงุานในท่ีท างานปัจจุบนั 
2.  สภาพแวดลอ้มและการท างาน
โดยทัว่ไป 
3.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 

มยรีุ สุคนธทรัพย ์
(2554) 

1.  อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี (14 คน) 
2.  อาย ุ21-30 ปี (163 คน) 
3.  อาย ุ31-40 ปี (139 คน) 
4.  อาย ุ41-50 ปี (13 คน) 
*ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                      
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
21-31 ปี 

1.  ปัจจยับุคคล 
     1.1  ดา้นการประสบความส าเร็จ         
ในงาน 
     1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     1.3  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี         
การงาน 
     1.4  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
     1.5  ดา้นความรับผดิชอบ 
2.  ปัจจยับ ารุงรักษา 
     2.1  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
     2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
     2.3  ดา้นนโยบายการบริหาร 
     2.4  ดา้นความสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 
     2.5  ดา้นค่าตอบแทน 
     2.6  ดา้นต าแหน่งงาน 
     2.7  ดา้นสภาพการท างาน 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย อายุของกลุ่มตวัอย่าง สาเหตุ 
ศกัด์ิระพี ศรีนิเวศน์ 
(2555) 

1.  อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี (62 คน) 
2.  อาย ุ30-40 ปี (87 คน) 
3.  อาย ุ41-50 ปี (33 คน) 
4.  อาย ุ50 ปี ข้ึนไป (10 คน) 
*ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                     
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
22-32 ปี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล 
     1.1  เพศ 
     1.2  อาย ุ
     1.3  สถานภาพ 
     1.4  ระดบัการศึกษา 
     1.5  ต  าแหน่ง 
     1.6  รายได ้
     1.7  อายงุาน 
     1.8  สถานภาพทางครอบครัว 
     1.9  ความรับผดิชอบทางการเงิน           
ในครอบครัว 
2.  ปัจจยัลกัษณะงาน 7 ดา้น 
     2.1  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
     2.2  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
     2.3  ปัจจยัดา้นปกครองบงัคบับญัชา 
     2.4  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์                 
กบัเพื่อนร่วมงาน 
     2.5  ปัจจยัดา้นความมัน่คงกบั                 
เพื่อนร่วมงาน 
     2.6  ปัจจยัดา้นรายได ้
     2.7  ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 

ปิติญา เพญ็บ ารุง 
(2551) 

1.  อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี (23 คน) 
2.  อาย ุ21-25 ปี (63 คน) 
3.  อาย ุ26-30 ปี (86 คน) 
4.  อาย ุ31-35 ปี (38 คน) 
5.  อาย ุ36-40 ปี (17 คน) 
6.  อาย ุ40 ปีข้ึนไป (8 คน) 

1.  ดา้นลกัษณะองคก์ร 
2.  ดา้นลกัษณะของงาน 
3.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
4.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
5.  ความมัน่คงในการท างาน 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย อายุของกลุ่มตวัอย่าง สาเหตุ 
 *ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล

กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                       
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
18-28 ปี 

 

กนัตนา ระบอบ 
(2552) 

1.  อาย ุ20-29 ปี (124 คน) 
2.  อาย ุ30-39 ปี (36 คน) 
3.  อาย ุ40-49 ปี (20 คน) 
*ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                  
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
19-29 ปี 

1.  ปัจจยัความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
2.  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน 
3.  ปัจจยัดา้นการปกครอง                         
ของผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
5.  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร
ของบริษทั 

สุชิต วชิรนภาลยั 
(2549) 

1.  อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี (51 คน) 
2.  อาย ุ20-24 ปี (192 คน) 
3.  อาย ุ25-29 ปี (77 คน) 
4.  อาย ุ30-34 ปี (17 คน) 
5.  อายมุากกวา่ 34 ปี (6 คน) 
*ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                         
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
16-26 ปี 

1.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม                          
ในการท างาน 
2.  ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน 
3.  ปัจจยัดา้นองคก์ร 

บุญรวม           
ไทยประเสริฐ 
(2553) 

1.  อายตุ  ่ากวา่ 21 ปี (10 คน) 
2.  อาย ุ21-25 ปี (13 คน) 
3.  อาย ุ26-30 ปี (8 คน) 
4.  อายมุากกวา่ 31 ปี (8 คน) 
  

1.  สาเหตุจากองคก์ร 
     1.1  ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
     1.2  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
     1.3  การไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการ     
ท่ีดีกวา่ 
     1.4  ไม่พอใจในการปรับค่าจา้ง                
และโบนสัประจ าปี 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย อายุของกลุ่มตวัอย่าง สาเหตุ 
 *ในระหวา่งปีท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล

กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม                   
เจนเนอเรชัน่วาย มีอายตุั้งแต่ 
20-30 ปี 

2.  สาเหตุจากบุคคล 
     2.1  ภาระครอบครัวดูแลมารดา                  
และเล้ียงดูบุตร 
     2.2  ปัญหาดา้นสุขภาพ 
     2.3  ประกอบอาชีพส่วนตวั                     
และไดง้านใหม่ 
     2.4  ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
     2.5  ยา้ยท่ีอยูแ่ละมีครอบครัว 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง สาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานเจนเนอเรชัน่ วาย กรณีศึกษา 

อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้จิยัไดก้ าหนด
วิธีการวิจยัและรายระเอียด ดงัน้ี 
 

วธีิการวจิยั 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ด าเนินศึกษา 2 แบบ คือ 
1.  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแ้ก่ ต าราเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง              

และเวบ็ไซต ์ซ่ึงใชส้ าหรับรวบรวมแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุการลาออกของพนกังาน 
2.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดแ้ก่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants)      

ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุในการลาออกของพนกังาน โดยการศึกษาไดใ้ชว้ิธีในการสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก (In depth interview) เพื่อเกบ็รวบรวมจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีลาออกจาก

บริษทัอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึง ในจงัหวดัชลบุรี จ านวน 12 คน โดยมีหลกัเกณฑ ์          
ในการคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

1.  พนกังานของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 
2.  พนกังานท่ีมาเขียนใบลาออกกบัทางฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
3.  พนกังานท่ีสมคัรใจใหข้อ้มูลกบัผูว้ิจยั 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่แนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ แบบเชิง

ลึก (In depth Interview) จากกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวมรวม
ขอ้มูลวิจยัประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 สาเหตุการลาออก 
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ส่วนท่ี 3 แนวทางการแกไ้ขปัญหา  
 

การสร้างเคร่ืองมือ 
กระบวนการสร้างเคร่ืองมือส าหรับเกบ็รวบรวมขอ้มูล เร่ิมตน้จากการน าเอาวตัถุประสงค์

ในการวิจยัมาใชเ้ป็นกรอบส าหรับสร้างแนวค าถาม ส าหรับใชใ้นการสมัภาษณ์เชิงลึกเพื่อเกบ็ขอ้มูล
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวค าถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความตรงก่อนจะ
น าไปเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าหนงัสือขออนุญาตจากผูบ้ริหารบริษทั เพื่อขอความอนุเคราะห์                

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลภายในบริษทั ฯ 
2.  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบแนวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ขอ้มูลเก่ียวกบัการลาออกของพนกังาน

ของบริษทัท่ีลาออกในช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 โดยใชโ้ทรศพัท ์              
ในการบนัทึกการเกบ็ขอ้มูลในกรณีท่ีไดข้อ้มูลยงัไม่ครบถว้น 

3.  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวค าถามท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ขอ้มูลเก่ียวกบัผลกระทบจากการลาออก
ของพนกังานผูบ้ริหารของหน่วยงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการลาออกของพนกังาน 
 

ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มูลตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน 

พ.ศ. 2559 
 

การวเิคราะห์และการตรวจสอบข้อมูล 
1.  ผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูลเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้วจิยัจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั           

มาจดัใหเ้ป็นระบบหาความหมายองคป์ระกอบ เช่ือมโยงตรรกะ และหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) สรุปความตามประเดน็ส าคญั       

ท่ีก าหนดไวใ้นกรอบแนวคิด 
3.  ผูว้ิจยัไดพ้ิมพต์รวจสอบความถูกตอ้งจากการถอดคลิปเสียง และน าขอ้ความใหผู้ใ้ชข้อ้มูล

ตรวจสอบความถูกตอ้งและน ามาสรุปใหต้รงตามประเด็นท่ีสัมภาษณ์ 
4.  น าเสนอขอ้มูลแบบเรียงความตามวตัถุประสงค ์
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
จากการวิจยัเร่ือง “สาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี” โดยเกบ็ขอ้มูลเชิงคุณภาพ            
จากพนกังานภายในองคก์ร จ านวน 12 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอการวิจยัออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ตอนท่ี 2  สาเหตุการลาออกของพนกังาน 
ตอนท่ี 3  แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
จากการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 

ภูมิล าเนา ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั อตัราเงินเดือน และอายงุาน 
 
ตารางท่ี 3  ลกัษณะของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

ล าดบั เพศ อายุ สถานภาพ ภูมลิ าเนา การศึกษา ต าแหน่ง แหล่งรายได้ อตัราเงนิเดือน 
อายุงาน 

(ก่อนลาออก) 
1 หญิง 25 โสด กรุงเทพฯ ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 23,000 8 เดือน 
2 หญิง 24 โสด ระยอง ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 25,000 1 ปี 8 เดือน 
3 ชาย 24 โสด กรุงเทพฯ ปริญญาโท ปฏิบติัการ ตนเอง 25,000 1 ปี 9 เดือน 
4 หญิง 25 โสด กรุงเทพฯ ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 23,000 8 เดือน 
5 หญิง 25 โสด ชลบุรี ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 24,000 1 ปี 
6 หญิง 24 โสด นครปฐม ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 23,000 1 ปี 
7 ชาย 23 โสด ชลบุรี ปวส. ปฏิบติัการ ตนเอง 19,000 2 เดือน 
8 ชาย 22 โสด ชลบุรี ปวส. ปฏิบติัการ ตนเอง 19,300 5 เดือน 
9 หญิง 24 โสด ชลบุรี ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 25,000 1 ปี 11 เดือน 

10 ชาย 25 โสด กรุงเทพฯ ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 24,300 1 ปี 3 เดือน 
11 หญิง 25 สมรส ฉะเชิงเทรา ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 24,300 1 ปี 8 เดือน 
12 หญิง 26 โสด กรุงเทพฯ ปริญญาตรี ปฏิบติัการ ตนเอง 24,900 5 เดือน 

 
จากตารางท่ี 3 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป จ านวน 12 คน พบวา่ เป็นเพศชาย 

4 คน และเพศหญิง 8 คน อยูใ่นช่วงอาย ุ21-26 ปี จ านวน 11 คน ช่วงอาย ุ26-30 ปี จ านวน 1 คน 
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สถานภาพโสด 11 คน สถานภาพสมรส 1 คน ภูมิล าเนาในพื้นท่ีจงัหวดักบับริษทั จ านวน 4 คน         
นอกพื้นท่ีจงัหวดักบับริษทั 8 คน ระดบัการศึกษา ระดบัอนุปริญญา/ ปวส. จ านวน 2 คน                    
ระดบัปริญญาตรี 9 คน ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 1 คน แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนัมาจากจ านวนทั้งหมด 

ส าหรับขอ้มูลเก่ียวกบังาน พบวา่ ทั้งหมดมีต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัปฎิบติัการ จ านวน      
12 คน อตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 20,000 บาท จ านวน 2 คน 20,000 บาทข้ึนไป จ านวน 10 คน ทั้งหมด    
มีอายงุานไม่เกิน 2 ปี โดยมีต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 5 คน ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จ านวน 7 คน อายท่ีุเขา้ท างาน 
อาย ุ21 ปี จ านวน 1 คน อาย ุ22 ปี จ านวน 2 คน อาย ุ23 ปี จ านวน 4 คน อาย ุ24 ปี จ านวน 4 คน        
อาย ุ25 ปี จ านวน 1 คน 
 

ตอนที ่2  สาเหตุการลาออกของพนักงาน 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในเร่ือง “สาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วาย กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี” พบวา่ สาเหตุในการลาออก
ของผูใ้หข้อ้มูล เกิดจากสาเหตุ 2 ดา้น สาเหตุการลาออกดา้นองคก์รและสาเหตุการลาออกดา้นบุคคล 
โดยน ามาสรุปเป็นประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

1.  สาเหตุการลาออกดา้นองคก์ร 
จากการศึกษา พบวา่ สาเหตุการลาออกดา้นองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย     

มีดงัน้ี ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คุณลกัษณะของงาน                  
ระบบการบริหาร และอตัราค่าครองชีพ 
 
ตารางท่ี 4  สาเหตุการลาออกดา้นองคก์ร 
 

สาเหตุในการลาออก 

ประเดน็ของผู้สัมภาษณ์สาเหตุด้านองค์กร 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

คนที ่
6 

คนที ่
7 

คนที ่
8 

คนที ่
9 

คนที ่
10 

คนที ่
11 

คนที ่
12 

1.  ความสมัพนัธ์                    
กบัหวัหนา้งาน 

  -  - - - - - -  - 

2.  ความสมัพนัธ์                    
กบัเพื่อนร่วมงาน 

- - - - - - - - - - -  

3.  คุณลกัษณะของงาน - - - - - - -  -  - - 
4.  ระบบการบริหาร - - - - - - - - - - -  
5.  อตัราค่าครองชีพ - - - - -  - - - - - - 

หมายเหตุ: ผูใ้หส้มัภาษณ์สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 สาเหต ุ
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ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังาน 4 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากความสัมพนัธ์ 

ท่ีไม่ดีกบัหวัหนา้งาน โดยหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งมากในการท าใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจ
ลาออกหรืออยูต่่อ ซ่ึงจากเกบ็ขอ้มูลพบประเดน็ดงัน้ี 

การขาดการบริหารงานทียุ่ตธิรรม 
พนกังานมีมุมมองต่อการบริหารงานของหวัหนา้งานวา่หวัหนา้งานขาดการบริหารงาน     

ท่ียติุธรรม ทั้งดา้นการประเมินผลหรือการมอบหมายงาน ถูกเอาเปรียบ การไม่ไดรั้บสนบัสนุน         
จากหวัหนา้งาน ส่งผลใหข้าดโอกาสดา้นค่าตอบแทนและต าแหน่งงาน รวมถึงการท่ีไม่ไดรั้บสิทธิ    
ท่ีก าหนดไว ้เช่น การลางาน จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะไม่พอใจหวัหนา้งาน 
ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

“แต่วา่ในขณะท่ีหนูท า OT หวัหนา้งานกอ็ยู ่แลว้กห็วัหนา้งานเป็นคนมอบหมายงาน         
ใหเ้สร็จในวนันั้นแลว้ เหมือนยงัไงกต็อ้งท าเกินเวลาการท างานอยูแ่ลว้ คือ แบบมนัไม่มีทางเสร็จ       
ในเวลาท างานปกติได ้พอหนูเขียน OT ไปเพือ่ใหห้วัหนา้งานเซ็นรับทราบ หวัหนา้งานกไ็ม่ยอมเซ็นให”้ 
(คนท่ี 1 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 30 มีนาคม 2559) 

“ทะเลาะกบัหวัหนา้งาน กป็ระมาณวา่เราลางานในสิทธิของเรา แต่เหมือนเคา้ไม่พอใจเรา 
ไลน์มาต่อวา่ ตั้งแต่เชา้เลย” (คนท่ี 2 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 30 มีนาคม 2559) 

“ผลประเมินออกมาไม่ดี เท่าท่ีพี่คิดวา่พี่ท  างานไป พี่ไปถามเพื่อนพี่อีกคนในแผนกกไ็ด้
เท่าพี่ ทั้ง ๆ ท่ีอีกคน ทั้งมาสาย ลาป่วย พี่ไม่เคยขาด ลา มาสายเลยสกัคร้ัง” (คนท่ี 11 (นามสมมุติ), 
สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2559) 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน พนกังานจะตดัสินใจลาออกเม่ือหวัหนา้งานมีการเลือก

ปฏิบติัระหวา่งพนกังานอยา่งชดัเจน จนท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองนั้นไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในแผนก 
รู้สึกวา่เม่ืออยูใ่นแผนกจะไม่สามารถปฏิบติังานในสถานการณ์แบบน้ีได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร เพราะไม่พอใจหวัหนา้งาน ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

“ในแผนกกมี็คนอยูไ่ม่ก่ีคน แลว้แบบเคา้สนิทกนัมาก่อนอยูแ่ลว้ แลว้หนูมาใหม่               
เคา้ไม่ค่อยสนใจเราเลย กจ็ะสนใจอยูแ่ต่ในกลุ่มของตวัเอง คุยกบัเราแต่เร่ืองงาน เรากรู้็สึกวา่ มนัอึดอดั” 
(คนท่ี 2 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 30 มีนาคม 2559) 

“แต่กบัอีกคนท่ีเขา้งานมาพร้อมกบัหนู เคา้ดูเทคแคร์กนัดีมาก แต่ไม่แสดงกบัหนูแบบนั้น
บา้ง” (คนท่ี 4 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559) 
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การขาดทกัษะการให้ข้อมูลของหัวหน้างาน 
หวัหนา้งานท่ีขาดทกัษะในการถ่ายทอดขอ้มูลใหก้บัพนกังาน ไม่สามารถอธิบายรายละเอียด

การท างาน ตลอดจนขอ้มูลต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังานใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย                
รวมไปถึงในการถ่ายทอดขอ้มูล หวัหนา้งานอธิบายอยา่งไม่เป็นมืออาชีพ คือ การใหข้อ้มูลแบบรวบรัด 
ไม่มีรายระเอียดในขอ้มูล จนท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่หวัหนา้งานไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
ของตนเองได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัดงัน้ี 

“พอถามหวัหนา้กอ็ธิบายไม่เขา้ใจแลว้เหมือนใส่อารมณ์ในขณะท่ีเราถาม” (คนท่ี 4,          
(นามสมมุติ) สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559) 

 “เคา้กบ็อกผลการท างาน รวมถึงหลาย ๆ อยา่ง เหมือนถามแลว้กต็อบไปงั้น ๆ อะค่ะ 
เหมือนไม่อยากตอบ” (คนท่ี 11 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2559) 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออก                        

เน่ืองจากความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน เน่ืองจากรู้สึกวา่ไม่ใช่ส่วนหน่ึงของทีม มีการเลือกปฏิบติั
อยา่งชดัเจนระหวา่งกลุ่มเก่าท่ีปฏิบติังานอยู ่เลือกท่ีจะไม่ตอ้นรับคนใหม่เขา้มาในกลุ่ม จึงท าให้
พนกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“เขา้กบัคนอ่ืนไดป้กติทุกอยา่งนะคะ พยายามเขา้ไปคุย เขา้ไปเล่นตลอด แต่รู้สึกเหมือน
เป็นคนนอกตลอด” (คนท่ี 12 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559) 

จากประเดน็เพื่อนร่วมงานดงักล่าว วิเคราะห์จากขอ้มูล พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ท าใหก้ารติดต่อประสานงานในเร่ืองของทศันคติ ความชอบต่าง ๆ จึงมีความแตกต่างกนั 
ท าใหไ้ม่สามารถท่ีส่ือสารกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจ ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“เร่ืองอายกุเ็ป็นส่วนใหญ่เหมือนกนันะคะ เคา้คุยเร่ืองอะไร บางเร่ืองหนูกไ็ม่ค่อยเขา้ใจ 
เหมือนเคา้มีครอบครัวกนัหมดแลว้ อะไรมนักไ็ม่เหมือนกนั สถานท่ีท่องเท่ียว ทศันคติ                      
กไ็ม่เหมือนกนัแลว้” (คนท่ี 12 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559) 

คุณลกัษณะของงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจาก

คุณลกัษณะของงาน พบวา่ ลกัษณะการท างานของพนกังานในปัจจุบนั ลกัษณะงานมีการเขา้ท างาน
เป็นกะ โดยแบ่งออกเป็นกะเชา้ (06.00 น.-18.00 น.) กะเยน็ (18.00 น.-06.00 น.) โดยก าหนดใหท้ างาน 
4 วนั และหยดุ 4 วนั แบ่งออกเป็น ช่วงเชา้ 2 วนั ช่วงเยน็ 2 วนั ภายใน 1 อาทิตย ์ซ่ึงลกัษณะงาน
ดงักล่าว ส่งผลใหพ้นกังานไม่สามารถปรับตวัได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร         
ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 
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“ผมปรับตวัไม่ทนั ตั้งแต่มาท างานท่ีน่ีนอนไม่เป็นเวลาเลย รู้สึกวา่ตวัเองสุขภาพเสีย 
เพราะนอนไม่เป็นเวลาดว้ย เลยอยากไดง้านท่ีวนัท างานปกติ ไม่ตอ้งเขา้กะครับ” (คนท่ี 8, (นามสมมุติ)
สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2559) 

ระบบการบริหาร 
จากการสัมภาษณ์ พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากระบบ

การบริหารท่ีมีขั้นตอนการท างานท่ีมากจนเกินความจ าเป็น ท าใหเ้ป็นปัญหาส าหรับพนกังาน            
ในระดบัปฏิบติัการอยา่งมาก พนกังานไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน ท าใหพ้นกังานไดรั้บ           
ความกดดนั จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะระบบการบริหารดงัขอ้มูลจาก         
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“ไม่ชอบระบบการท างานท่ีชา้ กวา่จะ Approve เอกสารแต่ละอยา่งผา่นประมาณ 5 ขั้น
กวา่จะเสนอแต่ละอยา่ง” (คนท่ี 9 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559) 

อตัราค่าครองชีพ 
จากการสัมภาษณ์ พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากรายรับ

ไม่เพยีงพอต่ออตัราค่าครองชีพในพื้นท่ีตั้งขององคก์ร เน่ืองจากในปัจจุบนัพื้นท่ีดงักล่าวมีค่าครองชีพ
สูงข้ึน ท าใหร้ายรับท่ีไดไ้ม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 
ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“ในเร่ืองของเงินเดือนมีปัญหานิดนึงนะคะ ท่ีใหม่กไ็ดเ้งินพอ ๆ กนั คือ อยูท่ี่น่ีเราใชจ่้าย
ไม่พอมากกวา่ค่ะ” (คนท่ี 6 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2559) 

2.  สาเหตุการลาออกดา้นบุคคล 
จากการศึกษา พบวา่ สาเหตุการลาออกดา้นบุคคลของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย       

มีดงัน้ี ความตอ้งการความทา้ทายในชีวิต การประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั และสุขภาพ 
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ตารางท่ี 5  สาเหตุการลาออกดา้นบุคคล 
 

สาเหตุในการลาออก 
ประเดน็ของผู้สัมภาษณ์สาเหตุด้านบุคคล 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

คนที ่
6 

คนที ่
7 

คนที ่
8 

คนที ่
9 

คนที ่
10 

คนที ่
11 

คนที ่
12 

1.  ความตอ้งการความทา้ทายในชีวติ - -  - -  - - -  - - 
2.  การประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั - - - -  - - - - - - - 
3.  สุขภาพ - - - - - -  - - - - - 

หมายเหตุ: ผูใ้หส้มัภาษณ์สามารถตอบไดม้ากกวา่ 1 สาเหต ุ
 

ความต้องการความท้าทายในชีวติ 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังาน 3 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากความทา้ทาย

ของพนกังานท่ีมีความตอ้งการการท างานท่ีมีความทา้ทายกบัตนเอง รู้สึกวา่ตนเองอยากใชท้กัษะ       
ท่ีตนเองเรียนมาใชก้บัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงการท างานปัจจุบนัจึงยงัไม่ตอบโจทย์
แก่พนกังานเอง จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“กคื็อในการท่ีผมจะเปล่ียนงานผมไม่ไดม้องแค่ในเร่ืองของค่าตอบแทน หรือสวสัดิการ            
หรอกครับ ผมมองวา่เร่ืองนั้นมนัเร่ืองเลก็มาก แต่ผมมองถึงความทา้ทายของงานใหม่ ๆ ไดเ้จองานหนา้ 
คอนเนคชัน่ใหม่ ๆ” (คนท่ี 3 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2559) 

“พี่มองวา่ถึงยา้ยไปบริษทัใหม่อาจจะไม่ใหญ่เท่าท่ีเดิม แต่ในต าแหน่งงานท่ีทา้ทายกวา่เดิม 
ไม่ไดถ้อยหลงัลงคลอง พี่วา่กน่็าสนใจนะ” (คนท่ี 6 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2559) 

 “ผมกก็ลบัมานัง่คิดวา่งานมนัท าแบบซ ้า ๆ ซาก ๆ กเ็ลยรู้สึกวา่เบ่ือ ไม่ไดใ้ชท้กัษะอะไร
จากการเรียนหลงัจากท่ีจบออกมาเลย กเ็ลยตดัสินใจลาออกครับ” (คนท่ี 10 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 
31 มีนาคม 2559) 

การประกอบอาชีพธุรกจิส่วนตัว 
จากการสัมภาษณ์ พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออก เน่ืองจาก

ตอ้งการออกไปประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั เน่ืองจากเดิมพนกังานเปิดธุรกิจส่วนตวัเป็นอาชีพเสริม
อยูแ่ลว้ และในความเป็นจริงการมีธุรกิจส่วนตวัเป็นความตอ้งการสูงสุดของตวัของพนกังาน ดงันั้น              
เม่ือธุรกิจมีโอกาสความเป็นไปไดม้าก จึงตดัสินใจลาออกจากงานปัจจุบนั รวมทั้งมีเงินทุน
พอสมควรแลว้ ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 
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“ลาออกไปท าธุรกิจส่วนตวัค่ะ วางแผนมาตั้งแต่แรกแลว้ พอหลงัจากท่ีส้ินปีไดโ้บนสัมา 
เร่ิมมีเงินทุนตกแต่งร้านกเ็ลยตดัสินใจลาออก” (คนท่ี 5 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 29 กมุภาพนัธ์ 
2559) 

สุขภาพ 
จากการสัมภาษณ์ พบวา่ มีพนกังานเพยีง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออก เน่ืองจากสุขภาพ 

ของพนกังานเป็นปัญหาในการท างาน ท าใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานในท่ีปัจจุบนัได ้เน่ืองจาก             
ในสถานท่ีท่ีปฏิบติังานส่งผลใหเ้กิดภาวะเจบ็ป่วยของพนกังานเอง จึงเป็นสาเหตุในการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน ดงัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

“ผืน่จะข้ึนเตม็ตวัเลยครับ ตอนแรกผมกคิ็ดวา่ผมแพอ้าหารแพกุ้ง้ เพราะวนันั้นกินกุง้มาพอดี 
แต่คราวน้ีพอหลงัจากออกกะมาอีกวนั กลบัมานอนหนกักวา่เดิมเลยลองไปหาหมอดู หมอบอกวา่
แพส้ารเคมีในโรงกลัน่ครับ” (คนท่ี 7 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2559) 
 

ตอนที ่3  แนวทางในการแก้ไขปัญหา 
จากการศึกษาสาเหตุการลาออกของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ การศึกษาแนวทาง

การแกไ้ขปัญหา ไดท้  าการศึกษาขอ้มูลในส่วนน้ีจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงผลการศึกษาในแต่ละประเดน็
จะน าเสนอไดด้งัน้ี 

1.  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีหวัหนา้งาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจาก 4 ใน 12 คนไดใ้หแ้นวทางในการแกไ้ข

ปัญหาท่ีหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
ประเดน็ความยติุธรรมของหวัหนา้งาน  
ความยติุธรรมเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน โดยเฉพาะเม่ือเก่ียวพนักบัคนหมู่มาก หากหวัหนา้งาน

ไม่สามารถสร้างความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนได ้จะท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในการท างาน                  
และหวัหนา้งานจ าเป็นจะตอ้งใหค้วามเป็นธรรมอีกดา้นหน่ึง คือ ในเร่ืองของสวสัดิการและค่าตอบแทน 
ใหพ้นกังานมีโอกาสไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยา่งเป็นธรรมจะเป็นการรักษาความสมดุลของสังคมอีกดา้นหน่ึง 
เพื่อจะสร้างและรักษาความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนในทุก ๆ ดา้น เพื่อใหอ้งคก์รของเราไดเ้จริญพฒันา
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ประเดน็ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
เร่ืองของความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังานมีความส าคญัอยา่งมาก                 

ทั้งในเร่ืองของอธัยาศยัท่ีดีต่อลูกนอ้งในเร่ืองของการทกัทายหรือการพดูคุยกบัพนกังานนอกประเดน็
ท่ีไม่ใช่เร่ืองของงานกเ็ป็นแรงจูงใจท่ีจะใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นการสร้าง
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ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน เพราะการท างานในองคก์รใหป้ระสบ
ความส าเร็จได ้ไม่ไดข้ึ้นอยูแ่ต่กบัเน้ืองานเพียงอยา่งเดียว ในเร่ืองของความสมัพนัธ์ในองคก์รกเ็ป็น
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าใหอ้งคก์รนั้นประสบความส าเร็จ นอกจากน้ียงัร่วมถึงการเป็นหวัหนา้งานท่ีดีได ้
คือ การท่ีแสดงใหพ้นกังานเห็นวา่การดูแลหรือการพดูคุยไม่เท่ากนั เร่ืองน้ีส าคญัอยูท่ี่การกระท า
และค าพดู อยา่ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่หวัหนา้งานพอใจแค่คนใดคนหน่ึงในแผนก เพราะจะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นจุดดอ้ยของทีม การกระท าดงักล่าวเป็นการก่อใหเ้กิดสาเหตุ          
การลาออกใหแ้ก่พนกังาน รวมไปถึงก่อใหเ้กิดความแตกแยกระหวา่งพนกังานในทีม ดงันั้น              
หวัหนา้งานควรท่ีจะดูแลหรือใชก้ารพดูคุยระหวา่งพนกังานในแผนกใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกวา่ตนเอง
ไม่ไดเ้ป็นส่วนเกินของทีม 

ประเดน็การส่ือสารของหวัหนา้งาน 
หวัหนา้งานท่ีดีจะตอ้งมีการส่ือความท่ีดีระหวา่งลูกนอ้งของตนเอง ไม่วา่จะเป็นเร่ือง         

ของนโยบาย เป้าหมายงาน แผนงานต่าง ๆ จะตอ้งท าใหพ้นกังานเขา้ใจ และมองเห็นภาพเป้าหมาย
เดียวกนัใหไ้ด ้นอกจากนั้นยงัตอ้งส่ือความในเร่ืองของผลประเมินของงานท่ีออกมา ตอ้งบอก
พนกังานไดว้า่อะไรดี อะไรไม่ดี อะไรท่ีตอ้งปรับปรุงพฒันาต่อไป รวมทั้งส่ือความเพือ่ใหพ้นกังาน
เกิดพลงัมากข้ึน ไม่ใช่ส่ือความเพื่อท าลายทีมงาน และท าลายความรู้สึกของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 6  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีหวัหนา้งาน 
 

แนวทาง 
ในการแก้ไข
ปัญหา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ประเดน็ความยุตธิรรม
ของหัวหน้างาน 

ประเดน็ความสัมพนัธ์
ระหว่างหัวหน้างาน 

กบัพนักงาน 

ประเดน็ความสัมพนัธ์
ระหว่างหัวหน้างาน 

กบัพนักงาน 

ประเดน็การส่ือสาร 
ของหัวหน้างาน 

แนวทาง 
ในการแกไ้ข
ปัญหาท่ี
หวัหนา้งาน  

“หนูคิดวา่ แค่หนูได ้          
ในส่วนท่ีหนูควรจะได ้
หนูกโ็อเคแลว้ค่ะ แต่น่ี
หนูรู้สึกแค่วา่                            
มนัไม่แฟร์กบัหนู 
ในขณะท่ีคนอ่ืนได้
กลบับา้น แต่หนูตอ้ง
อยูท่ี่ท  างานเยน็ ๆ แลว้ 
ไดเ้ท่ากบัคนอ่ืน” 
(คนท่ี 1 (นามสมมุติ), 
สมัภาษณ์, 30 มีนาคม 
2559) 

“คิดวา่แค่อยากให้
หวัหนา้ปรับปรุงเร่ือง
อธัยาศยัของเคา้                        
หนูกอ็ยูต่่อไดแ้ลว้” 
(คนท่ี 2) (นามสมมุติ), 
สมัภาษณ์, 30 มีนาคม 
2559) 

“เทคแคร์หนูใหเ้ท่ากบั                 
เทคแคร์เหมือนคนอ่ืน ๆ          
ในแผนก หนูก็โอเค                     
แลว้ค่ะ” 
(คนท่ี 4 (นามสมมุติ), 
สมัภาษณ์, 31 มีนาคม 
2559) 

“ถา้ช้ีแจงใหพ้ี่ชดัเจนนะ                
พี่ยนิดีรับฟังทุกอยา่งนะ” 
(คนท่ี 11) (นามสมมุติ), 
สมัภาษณ์, 19 เมษายน 
2559) 
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2.  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีระบบการบริหาร 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานจาก 3 ใน 12 คน ไดใ้หแ้นวทางในการแกไ้ขปัญหา        

ในเร่ืองของระบบการบริหาร ดงัน้ี 
ประเดน็ความชดัเจนของระบบบริหาร 
ระบบบริหารขององคก์รท่ีดีควรท่ีจะมีความชดัเจนในทุก ๆ เร่ืองของระบบการบริหาร 

รวมไปถึงขั้นตอนการปรับต าแหน่งเป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนคาดหวงัท่ีสุดในการท างานขององคก์ร 
ควรท่ีจะมีความชดัเจนมากท่ีสุดในเร่ืองของระบบการบริหารงาน ถา้หากมีระบบการบริหารงาน       
มีความชดัเจนเป็นเหมือนแรงจูงใจใหพ้นกังานอยูใ่นองคก์รต่อไป 

ประเดน็ระบบบริหารมีผลกระทบต่อชีวิตประจ าวนั 
ระบบบริหารงานท่ีดีควรท่ีจะไม่เกิดผลกระทบต่อการใชชี้วิตประจ าวนัผูป้ฏิบติังาน 

เพราะถา้ท าใหเ้กิดผลกระทบกบัผูป้ฏิบติังาน หมายความวา่ ผลผลิตท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน              
หรือผลงาน จะไดรั้บผลกระทบจากพนกังานอยา่งไม่เตม็ประสิทธิภาพ ดงันั้น ระบบบริหารงาน       
ขององคก์รควรท่ีจะมีความสอดคลอ้งกบัการใชชี้วิตของคนทัว่ไป เพื่อท่ีจะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ          
การในท างานสูงสุดในการท างาน 

ประเดน็ความยดืหยุน่ของระบบบริหาร 
ความยดืหยุน่ในระบบบริหารงานมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังาน

สามารถแกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งทนัที เม่ือพนกังานพบกบัปัญหาเพราะถา้ระบบบริหารงาน
ไม่มีความยดืหยุน่จะท าใหก้ารท างานมีขอ้จ ากดั จนน าไปถึงพนกังานไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได้
เพราะระบบบริหารงาน ดงันั้น ระบบบริหารงานควรตอ้งมีการประเมินสถานการณ์ต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
เพื่อท าการปรับเปล่ียนแนวทางการท างานและบริหารใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ความเปล่ียนแปลง 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา 
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ตารางท่ี 7  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีระบบบริหาร 
 

แนวทางในการแก้ไข
ปัญหา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ประเดน็ความชัดเจน 
ของระบบบริหาร 

ประเดน็ระบบบริหาร 
มผีลกระทบต่อชีวติประจ าวนั 

ประเดน็ความยืดของระบบบริหาร 

แนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีระบบบริหาร 

“ผมกม็องวา่ องคก์รตอนน้ี     
กมี็วธีิการในการแกไ้ข                       
อยูแ่ลว้อะครับ อยา่งท่ีบอก
ในเร่ืองของการ (Rotate)          
งาน แต่มนัแค่อาจจะไม่ตอบ
โจทยใ์นส่ิงท่ีผมตอ้งการ        
แต่ผมคิดวา่ถา้จะใหแ้กไ้ข
จริง ๆ กคื็อ อยากใหแ้นวทาง
ชดัเจนกวา่น้ี แบบ 3 ปี                
อยูไ่ดผ้ลประเมินเท่าน้ีแลว้
ไดแ้น่นอน อะไรประมาณน้ี 
อะครับ ถา้มนัชดัเจนกวา่น้ี 
ผมอาจจะอยูต่่อกไ็ดค้รับ” 
(คนท่ี 3 (นามสมมุติ), 
สมัภาษณ์, 30 เมษายน 2559) 

“อยากใหเ้วลาท างานเป็นการเขา้
เวลาการท างานปกติครับ                
หรือเขา้กะเชา้ทั้งอาทิตยก์ไ็ด ้          
อีกอาทิตยเ์ขา้กะกลางคืน” 
(คนท่ี 8 (นามสมมุติ), สมัภาษณ์, 
28 เมษายน 2559) 

“กอ็าจจะใชว้ธีิการ (Approve) 
ทาง (Email) แทนอะไรประมานน้ี 
โดยท่ีไม่ตอ้งรอแค่ลายเซ็น                   
อยา่งเดียวในการท างานกไ็ดค่้ะ” 
(คนท่ี 9 (นามสมมุติ), สมัภาษณ์, 
31 มีนาคม 2559) 

 
3.  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีอตัราค่าจา้ง 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน ไดใ้หแ้นวทางในการแกไ้ขปัญหา

ในเร่ืองของอตัราค่าจา้ง ดงัน้ี 
ประเดน็อตัราจา้งต่อค่าครองชีพ 
ในเร่ืองของค่าตอบแทนควรยดึหลกัของค่าครองชีพในปัจจุบนัดว้ย การยดึหลกัค่าครองชีพ

ควรท่ีจะเป็นยดึหลกัค่าครองชีพในสถานท่ีตั้งขององคก์รดว้ย เพราะวา่แต่ละองคก์ร สถานท่ีมี               
ค่าครองชีพท่ีแตกต่างกนั ไม่สามารถท่ีจะยดึหลกัของการจา้งใหไ้ดเ้ท่ากนัทุกองคก์ร อตัราจา้งท่ี
เหมาะสมกบัค่าครองชีพเป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีท าใหพ้นกังานตดัสินใจท างานกบัองคก์ร  
และเป็นการดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพในอีกทาง 

“ถา้เป็นไปไดก้ารปรับเงินน่าจะเป็นค าตอบใหพ้ีดี่ท่ีสุดค่ะ” (คนท่ี 6 (นามสมมุติ), 
สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2559) 

4.  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีคุณลกัษณะของงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานจากเพยีง 1 ใน 12 คน ไดใ้หแ้นวทางในการแกไ้ข

ปัญหาในเร่ืองของคุณลกัษณะของงาน ดงัน้ี 
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ประเดน็คุณลกัษณะของงานต่อสุขภาพ 
ในการเลือกงานใหเ้หมาะสมกบัคน ไม่ใช่ค านึงแค่เร่ืองของลกัษณะของงานเท่านั้น           

แต่ควรจะค านึงถึงเร่ืองของสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัพนกังานดว้ย เพราะพนกังานบางคน     
มีศกัยภาพในการท างาน แต่ดว้ยสุขภาพอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานท่ีท างานในปัจจุบนั ดงันั้น        
การท่ีองคก์รจะเกบ็พนกังานท่ีมีศกัยภาพไว ้ควรท่ีจะค านึงถึงเร่ืองของสุขภาพมาเป็นล าดบัแรก         
ของการมอบหมายงานใหก้บัพนกังาน เพื่อเป็นการลดปัญหาในการลาออกของพนกังาน 

“ถา้เป็นไปไดก้ย็า้ยต าแหน่งงานไปส่วนอ่ืนแทนท่ีไม่มีกระทบกบัสารเคมีเท่าน้ีครับ”    
(คนท่ี 7 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 29 มีนาคม 2559) 

5.  แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเพื่อนร่วมงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานเพยีง 1 ใน 12 คน ไดใ้หแ้นวทางในการแกไ้ขปัญหา      

ในเร่ืองของเพือ่นร่วมงาน ดงัน้ี 
ประเดน็ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกหรือท างาน

กบัองคก์รต่อ เพราะการท่ีองคก์รจะประสบความส าเร็จได ้ไม่ใช่มาจากพนกังานเพยีงคนเดียว          
แต่เกิดจากพนกังานท างานเป็นทีมจึงจะประสบความส าเร็จ แต่ถา้พนกังานขาดการเช่ือใจ ไม่พดูคุย 
หรือไม่ไวใ้จกนั จะเป็นผลเสียต่อองคก์รอยา่งมาก จะก่อใหเ้กิดผลกระทบหลายอยา่งจนน าพา          
ไปถึงพนกังานตดัสินใจลาออก ก่อใหเ้กิดผลเสียกบัองคก์ร ดงันั้น ถา้พนกังานมีความสมัพนัธ์อนัดี 
มีการพดูคุยกนัช่วยเหลือกนั แกไ้ขปัญหากบัส่ิงท่ีเขา้มา กจ็ะท าใหส้ามารถลดอตัราการลาออก          
ของพนกังานได ้

“อยากใหพ้ี่ ๆ เคา้สนใจหนูบา้ง นอกเหนือจากงาน คุยเล่นบา้ง” (คนท่ี 12 (นามสมมุติ), 
สัมภาษณ์, 31 มีนาคม 2559 

นอกจากน้ีจากการศึกษาสาเหตุการลาออกของพนกังาน เจนเนอเรชัน่วาย พบวา่              
มีพนกังานจ านวน 2 ใน 12 คน ไม่ไดใ้หค้วามเห็นในเร่ืองของแนวทางในการแกไ้ข เน่ืองจากตดัสินใจ
ในการลาออกเองโดยท่ีไม่ไดเ้กิดปัญหาจากดา้นองคก์ร 

ประเด็นเจนเนอเรช่ันวาย 
ส าหรับทศันคติในการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายนั้น มกัตอ้งการความกา้วหนา้        

ในอาชีพท่ีรวดเร็ว ตอ้งการเป็นผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีคิดวา่ตนเองสมควรจะไดรั้บตั้งแต่อาย ุ     
ยงัไม่มาก เน่ืองจากมีความคิดวา่ตนเองมีระดบัการศึกษาและคุณวฒิุท่ีดีเป็นทุนเดิม ถา้ไม่ไดต้าม        
ท่ีตอ้งการกจ็ะยา้ยงานไปยงัท่ีท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ ท าใหส้าเหตุการณ์ลาออกของพนกังาน



 48 

ในกลุ่มน้ี บางคร้ังอาจจะดูไม่ค่อยมีเหตุส าหรับผูบ้ริหารบางคร้ัง ดงันั้น นบัความทา้ทายกบับุคลากร
อยา่งยิง่ในการท่ีองคก์รจะรักษาบุคลากรประเภทน้ีไว ้
 
ตารางท่ี 8  ประเดน็เจนเนอเรชัน่วาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายละเอยีด
ข้อมูล 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ประเดน็เจนเนอเรช่ัน วาย ประเดน็เจนเนอเรช่ัน วาย 
ความเห็น 

ของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่ 

วาย 

“คิดวา่ไม่จ าเป็นตอ้งแกไ้ขอะไรนะคะ เพราะวา่
ไม่ไดมี้ปัญหาอะไรกบัใคร เน้ืองานกดี็                    
หวัหนา้งานกดี็ แต่ตดัสินใจลาออกกอ็อกมา                       
ขายเส้ือผา้ท่ีชอบแลว้ท่ีเราฝันไว ้แค่นั้นเอง”                    
(คนท่ี 5 (นามสมมุติ), สมัภาษณ์, 29 กมุภาพนัธ์ 
2559) 

“ผมคิดวา่มนัเป็นเร่ืองของตวัผมเองมากกวา่                     
ไม่ใช่วา่มีจากแผนกหรือองคก์รท่ีมีปัญหา ผมกค็งตอ้ง
หางานท่ีมนัเขา้กบัไลฟ์สไตลท่ี์ผมชอบมากท่ีสุด                 
อะครับ” (คนท่ี 10 (นามสมมุติ), สมัภาษณ์, 31 มีนาคม 
2559) 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการวิจยัเร่ือง “สาเหตุการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี” เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ 
(Quality research) สืบเน่ืองมาจากอตัราการลาออกของพนกังานท่ีค่อนขา้งสูง จึงเป็นท่ีน่าสนใจ
ศึกษาวา่เพราะสาเหตุใดพนกังานจึงลาออกและแนวทางการแกไ้ขปัญหาอยา่งไรบา้ง                          
โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาสาเหตุการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
2.  เพื่อศึกษาแนวทางการแกไ้ขปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก           

(In depth interview) จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 
กลุ่มพนกังานท่ีมาเขียนใบลาออกท่ีฝ่ายบุคคลตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2559 ถึง                       

เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 จ านวน 12 คน 
 

สรุปผลการวจิยั 
จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาสาเหตุการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังาน              

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย จากการศึกษาพบวา่สาเหตุในการลาออกของพนกังานมีดงัต่อไปน้ี 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั

เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี ส่วนใหญ่ภูมิล าเนาเดิมอยูน่อกพื้นท่ีจงัหวดั
ของท่ีตั้งบริษทั จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ ต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ
ทั้งหมด มีอตัราเงินเดือน 20,000 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด และส่วนใหญ่มีอายงุานหลงัจากลาออก           
ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1.  สาเหตุการลาออกด้านองค์กร 
ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังาน 4 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากความสัมพนัธ์ 

ท่ีไม่ดีกบัหวัหนา้งาน โดยหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งมากในการท าใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจ
ลาออกหรืออยูต่่อ ซ่ึงจากเกบ็ขอ้มูลพบประเดน็ดงัน้ี 
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การขาดการบริหารงานทียุ่ตธิรรม 
พนกังานมีมุมมองต่อการบริหารงานของหวัหนา้งานวา่หวัหนา้งานขาดการบริหารงาน     

ท่ียติุธรรม ทั้งดา้นการประเมินผลหรือการมอบหมายงานถูกเอาเปรียบ การไม่ไดรั้บสนบัสนุน           
จากหวัหนา้งาน ส่งผลใหข้าดโอกาสดา้นค่าตอบแทนและต าแหน่งงาน รวมถึงการท่ีไม่ไดรั้บสิทธิ     
ท่ีก าหนดไว ้เช่น การลางาน จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะไม่พอใจหวัหนา้งาน 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานพนกังานจะตดัสินใจลาออก เม่ือหวัหนา้งานมีการเลือก

ปฏิบติัระหวา่งพนกังานอยา่งชดัเจน จนท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองนั้นไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในแผนก 
รู้สึกวา่เม่ืออยูใ่นแผนกจะไม่สามารถปฏิบติังานในสถานการณ์แบบน้ีได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร เพราะไม่พอใจหวัหนา้งาน 

การขาดทกัษะการให้ข้อมูลของหัวหน้างาน 
หวัหนา้งานท่ีขาดทกัษะในการถ่ายทอดขอ้มูลใหก้บัพนกังาน ไม่สามารถอธิบายรายละเอียด

การท างาน ตลอดจนขอ้มูลต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังานใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย               
รวมไปถึงในการถ่ายทอดขอ้มูล หวัหนา้งานอธิบายอยา่งไม่เป็นมืออาชีพ คือ การใหข้อ้มูลแบบรวบรัด 
ไม่มีรายละเอียดในขอ้มูล จนท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่หวัหนา้งานไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
ของตนเองได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจาก

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากรู้สึกวา่ไม่ใช่ส่วนหน่ึงของทีม มีการเลือกปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
ระหวา่งกลุ่มเก่าท่ีปฏิบติังานอยู ่เลือกท่ีจะไม่ตอ้นรับคนใหม่เขา้มาในกลุ่ม จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร 

จากประเดน็เพื่อนร่วมงานดงักล่าววิเคราะห์จากขอ้มูล พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ท าใหก้ารติดต่อประสานงานในเร่ืองของทศันคติ ความชอบต่าง ๆ จึงมีความแตกต่างกนั 
ท าใหไ้ม่สามารถท่ีส่ือสารกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจ 

คุณลกัษณะของงาน 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจาก

คุณลกัษณะของงาน พบวา่ ลกัษณะการท างานของพนกังานในปัจจุบนั ลกัษณะงานมีการเขา้ท างาน
เป็นกะ โดยแบ่งออกเป็นกะเชา้ (06.00 น.-18.00 น.) กะเยน็ (18.00 น.-06.00 น.) โดยก าหนดให้
ท างาน 4 วนั และหยดุ 4 วนั แบ่งออกเป็น ช่วงเชา้ 2 วนั ช่วงเยน็ 2 วนั ภายใน 1 อาทิตย ์ซ่ึงลกัษณะ
งานดงักล่าว ส่งผลใหพ้นกังานไม่สามารถปรับตวัได ้จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 
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ระบบการบริหาร 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากระบบ

การบริหารท่ีมีขั้นตอนการท างานท่ีมากจนเกินความจ าเป็น ท าใหเ้ป็นปัญหาส าหรับพนกังาน            
ในระดบัปฏิบติัการอยา่งมาก พนกังานไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน ท าใหพ้นกังานไดรั้บ           
ความกดดนั จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์รเพราะระบบการบริหาร 

อตัราค่าครองชีพ 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากรายรับ

ไม่เพยีงพอต่ออตัราค่าครองชีพในพื้นท่ีตั้งขององคก์ร เน่ืองจากในปัจจุบนัพื้นท่ีดงักล่าวมีค่าครองชีพ
สูงข้ึน ท าใหร้ายรับท่ีไดไ้ม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 

2.  สาเหตุการลาออกด้านบุคคล 
ความต้องการความท้าทายในชีวติ 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังาน 3 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากความทา้ทาย

ของพนกังานท่ีมีความตอ้งการการท างานท่ีมีความทา้ทายกบัตนเอง รู้สึกวา่ตนเองอยากใชท้กัษะ       
ท่ีตนเองเรียนมาใชก้บัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงการท างานปัจจุบนัจึงยงัไม่ตอบโจทย์
แก่พนกังานเอง จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 

การประกอบอาชีพธุรกจิส่วนตัว 
จากการสมัภาษณ์พบวา่ พนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากตอ้งการ

ออกไปประกอบอาชีพธุรกิจส่วนตวั เน่ืองจากเดิมพนกังานเปิดธุรกิจส่วนตวัเป็นอาชีพเสริมอยูแ่ลว้ 
และในความเป็นจริงการมีธุรกิจส่วนตวัเป็นความตอ้งการสูงสุดของตวัของพนกังาน ดงันั้น              
เม่ือธุรกิจมีโอกาสความเป็นไปไดม้าก จึงตดัสินใจลาออกจากงานปัจจุบนั รวมทั้งมีเงินทุน
พอสมควรแลว้ 

สุขภาพ 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ มีพนกังานเพียง 1 ใน 12 คน มีสาเหตุการลาออกเน่ืองจากสุขภาพ

ของพนกังานเป็นปัญหาในการท างาน ท าใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานในท่ีปัจจุบนัได ้เน่ืองจาก              
ในสถานท่ีท่ีปฏิบติังานส่งผลใหเ้กิดภาวะเจบ็ป่วยของพนกังานเอง จึงเป็นสาเหตุในการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน 
 

อภปิรายผลการวจิยั 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ สาเหตุการลาออกจากงานเกิดจากปัจจยัดา้นองคแ์ละปัจจยั

ดา้นบุคคลโดยพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์



 52 

กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง 
สาเหตุและผลกระทบจากการลาออกของพนกังานบริษทั มลัติแบกซ์ จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ สาเหตุ
ของการตดัสินใจลาออกมาจากความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งานและความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
สาเหตุต่อการตดัสินใจลาออกท่ีเกิดจากคุณลกัษณะของงานและระบบการบริหาร นอกจากน้ี 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปิติญา เพญ็บ ารุง (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนกังานบริษทั เอส ดีไซน์ เทรดด้ิง จ ากดั พบวา่ สาเหตุของการตดัสินใจลาออกมาจากคุณลกัษณะ
ของงานและระบบบริหารงาน สาเหตุท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีจากอตัราค่าครองชีพ                
มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Harrell (1972) กล่าววา่ ค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นส่ิงส าคญั
อนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกวา่ นอกจากการน้ี 
ยงัพบวา่ สาเหตุการลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเกิดจากการมีปัญหากบั
หวัหนา้งาน สอดคลอ้งกบังานของเสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) ท่ีกล่าววา่ แนวโนม้พฤติกรรม           
ของเจนเนอเรชัน่ คือ ไม่เคารพผูอ้าวโุส ผูท่ี้มีอายสูุงกวา่ หรือมีต าแหนงสูงกวา่โดยอตัโนมติั แต่หาก
จะเคารพใครนั้นตอ้งเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น ๆ จะอายมุากกวา่หรืออาวโุสกวา่กไ็ม่มีผล และจาก
การศึกษายงัพบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ไม่ชอบการท างานท่ีชา้หรือท่ีมีขั้นตอนมาก 

สาเหตุท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีเกิดจากดา้นบุคคลในภาพรวม พบวา่ สาเหตุ           
การตดัสินใจลาออกมาจากความตอ้งการความทา้ทายในชีวิต มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
เสาวคนธ ์วิทวสัโอฬาร (2550) กล่าววา่ เจนเนอเรชัน่ วาย มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทาง
อาชีพจะชดัเจนและสูงล่ิว พร้อมท่ีจะมุ่งมนัท่ีจะไปใหถึ้งมีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพไม่ใช่จงรักภกัดี
ต่อองคก์ร หากองคก์รไม่ตอบโจทยเ์ร่ืองความกา้วหนา้กพ็ร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน สาเหตุท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกท่ีเกิดจากการประกอบอาชีพส่วนตวัและสุขภาพ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
บุญรวม ไทยประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองสาเหตุและผลกระทบ จากการลาออกของพนกังาน บริษทั 
มลัติแบกซ์ จ  ากดั (มหาชน) นิคมอุสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี พบวา่ สาเหตุของการ
ตดัสินใจลาออกมาจากการประกอบอาชีพส่วนตวัและสุขภาพ 
 

ข้อเสนอแนะ 
เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยทุธ์และปรับปรุงแกไ้ขใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของบุคลากร และเป็นการป้องกนัการลาออกจากงานของพนกังานและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
จึงขอเสนอแนะดงัน้ี 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจากมีปัญหา

ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน โดยเฉพาะกรณีท่ีหวัหนา้งานขาดการบริหารงานอยา่งยติุธรรม 
หวัหนา้งานเลือกปฏิบติักบัพนกังานและขาดทกัษะในการส่ือสารใหข้อ้มูลแก่พนกังาน จึงท าให้
พนกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะไม่พอใจหวัหนา้งาน ดงันั้น บริษทัจึงควรสร้างหลกัสูตร
หรือก าหนดโปรแกรมในการจดัฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการใหก้บัหวัหนา้งาน 
เพื่อเตรียมความพร้อมในการท างานร่วมกบัพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถปกครองไดอ้ยา่งยติุธรรมและมีความเสมอภาค ท าใหพ้นกังาน             
มีความสุขในการท างาน 

จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออก                          
เน่ืองจากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงเกิดจากขาดการท างาน
เป็นทีม เลือกปฏิบติัระหวา่งพนกังานเก่ากบัพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ เพราะวา่มีช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัมาก
กเ็ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงผลกัท าใหพ้นกังานลาออกจากองคก์ร ดงันั้น จึงเสนอใหส้นบัสนุน
งบประมาณในการจดักิจกรรมสนัทนาการระหวา่งพนกังาน เพื่อเป็นการกระชบัความสัมพนัธ์          
ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะงานของกนัและกนั อนัจะเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ต่อกนั และใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจากคุณลกัษณะ
ของงานเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก เกิดจากเวลาในการท างานไม่ตรงกบัการใชชี้วิตประจ าวนั 
ของคนทัว่ไป ท าใหเ้ป็นปัญหาในการใชชี้วิต จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ร ดงันั้น     
จึงขอเสนอใหน้ าเร่ืองเขา้กบัทางผูบ้ริหารเขา้ท่ีประชุมหาทางออกวา่สามารถเป็นไปไดห้รือไม่           
ในการท่ีจะปรับเปล่ียนเวลาในการท างาน เพื่อใหมี้ความสอดคลอ้งกบัการใชชี้วิตประจ าวนัของมนุษย ์

จากการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจากระบบ       
การบริหารเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงเกิดจากระบบการท างานท่ีมีขั้นตอนเยอะ                
ท าใหเ้กิดผลกระทบต่อการท างานในกรณีท่ีเป็นงานเร่งด่วน จึงเป็นสาเหตุท าใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออก ดงันั้น ขอท าเสนอใหน้ าเร่ืองเขา้ท่ีประชุมเพื่อลดขั้นในการท างานใหส้ะดวกต่อการท างาน 
เพื่อเป็นการลดขั้นตอนในการท างานอีกทาง 

จากการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจากอตัรา         
ค่าครองชีพ เป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออกดว้ยค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนและภาระค่าใชจ่้ายท่ีมากข้ึน 
พนกังานจึงตดัสินใจลาออกไปสู่องคก์รท่ีมีค่าตอบแทนท่ีดีกวา่หรือในเขตพื้นท่ีท่ีมีค่าครองชีพ          
ท่ีต  ่ากวา่ เพือ่ในการลดค่าใชจ่้าย ดงันั้น จึงเสนอใหก้ าหนดโครงสร้างอตัราค่าจา้งเงินเดือนใหเ้หมาะสม
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แต่ละต าแหน่งงานและสนองความตอ้งการของพนกังานได ้เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีศกัยภาพ
ในดา้นธุรกิจท่ีเท่าเทียมกนั และควรมีระบบการใหส้วสัดิการและรางวลัในการจูงใจกบัพนกังาน
อยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการบริหารงาน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตั ิ
1.  จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจาก            

มีปัญหาดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน โดยเฉพาะกรณีหวัหนา้งานขาดการบริหารงานอยา่ง
ยติุธรรม หวัหนา้งานเลือกปฏิบติักบัพนกังาน และขาดทกัษะในการส่ือสารใหข้อ้มูลแกพ้นกังาน         
จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์รเพราะไม่พอใจหวัหนา้งานดงันั้นจึงเสนอใหฝึ้กอบรม
และพฒันาหวัหนา้งานใหมี้ความรู้และความเขา้ใจการใชจิ้ตวิทยาในการบงัคบับญัชา เพื่อช่วยให้
การปกครองบงัคบับญัชามีประสิทธิภาพ ผูบ้งัคบับญัชามีประสิทธิภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีกลไก
ในการติดตามสอบถามกบัพนกังานท่ีไดข้อ้มูลวา่จะลาออกอยา่งรวดเร็ว เพื่อท่ีจะไดรั้บทราบถึง
สาเหตุในการลาออกของพนกังาน ซ่ึงอาจจะสามารถยบัย ั้ง หรือน ามาปรับปรุงสภาวะการท างาน                
ในปัจจุบนัได ้

2.  จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจาก
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงเกิดจากขาดการท างานเป็นทีม 
เลือกปฏิบติัระหวา่งพนกังานเก่ากบัพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ เพราะวา่มีช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัมาก เป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงผลกัท าใหพ้นกังานลาออกจากองคก์รดงันั้นจึงเสนอใหจ้ดักิจกรรมกีฬาระหวา่ง
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งานและพนกังานเพื่อเสริมสร้างความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีภายในองคก์ร 

3.  จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจาก
คุณลกัษณะของงานเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก เกิดจากเวลาในการท างานไม่ตรงกบัการใช้
ชีวิตประจ าวนัของคนทัว่ไป ท าใหเ้ป็นปัญหาในการใชชี้วิต จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจาก
องคก์ร ดงันั้น จึงขอน าเสนอใหน้ าเร่ืองคุณลกัษณะของการท างานเขา้ท่ีประชุมในระดบัผูบ้ริหาร
เพื่อใหมี้การปรับแกใ้หเ้วลาการท างานไม่มีผลกระทบต่อการใชชี้วิตในปัจจุบนั จากการภายใน 1 
อาทิตยท์  างาน 4 วนั กะเชา้ 2 วนั กะเยน็ 2 วนั ใหพ้จิารณาเป็น ภายใน 1 อาทิตยท์  างาน กะเชา้ 4 วนั 
อาทิตยถ์ดัไป เป็น กะเยน็ 4 วนั ปรับเป็นแบบน้ีในการท างานเพื่อใหเ้วลาการปรับตวัในการท างาน 
รวมถึงสามารถท่ีจะใชชี้วิตประจ าวนัไดอ้ยา่งไม่มีผลกระทบอีกทาง 

4.  จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจาก
ระบบการบริหารเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงเกิดจากระบบการท างานท่ีมีขั้นตอนเยอะ      
ท าใหเ้กิดผลกระทบต่อการท างานในกรณีท่ีเป็นงานเร่งด่วน จึงเป็นสาเหตุท าใหพ้นกังานตดัสินใจ
ลาออก ดงันั้น จึงขอน าเสนอใหน้ าเร่ืองเขา้ท่ีประชุมเพื่อลดขั้นในการท างานใหส้ะดวกต่อการท างาน
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หรือปรับเปล่ียนใหเ้ป็น One stop service เพื่อความรวดเร็วในการอนุมติัในการท างานเพื่อลดขั้นตอน
ในการท างาน 

5.  จากการศึกษา พบวา่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการลาออกเน่ืองจากอตัรา      
ค่าครองชีพเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออกดว้ยค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนและภาระค่าใชจ่้ายท่ีมากข้ึน 
พนกังานจึงตดัสินใจลาออกไปสู่องคก์รท่ีมีค่าตอบแทนท่ีดีกวา่หรือในเขตพื้นท่ีท่ีมีค่าครองชีพ          
ท่ีต  ่ากวา่ เพื่อในการลดค่าใชจ่้ายดงันั้นจึงเสนอใหฝ่้ายบุคคลควรมีการส ารวจค่าจา้งและค่าครองชีพ
บริเวณสถานท่ีตั้งขององคก์ร รวมไปถึงในตลาดอุสาหกรรมเดียวกนั เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารทบทวน
โรงสร้างค่าจา้งและสวสัดิการของบริษทัใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้และฝ่ายบุคคล              
ควรมีบทบาทในการใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานในทุก ๆ ดา้น การประชาสัมพนัธ์ใหท้ราบถึงสวสัดิการ
และผลประโยชน์ท่ีองคก์รจดัใหพ้นกังานรับทราบอยา่งทัว่ถึงทุกระดบั 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาสาเหตุและเพื่อศึกษาแนวทาง            

ในการแกไ้ขปัญหาจากการลาออกของพนกังาน ซ่ึงเกบ็ขอ้มูลเฉพาะท่ีลาออกไปแลว้ ควรมีการศึกษา
เชิงปริมาณเพือ่เกบ็ขอ้มูลจากพนกังานท่ียงัปฏิบติังานอยู ่เพื่อจะไดท้ราบขอ้มูลทั้ง 2 ดา้น 

2.  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึง                
ในจงัหวดัชลบุรี ควรท าการศึกษากบัองคก์รท่ีมีลกัษณะธุรกิจเดียวกนัเพิ่มเติม 
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แบบค าถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง สาเหตุของการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ัน วาย 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น า้มัน แห่งหน่ึงในจังหวดัชลบุรี 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุของการลาออกของพนกังาน       
เจนเนอเรชัน่ วาย กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 

2.  ในการตอบแบบสอบถามชุดน้ีเป็นไปเพื่อการศึกษาเท่านั้นและรับรองวา่ขอ้มูลดงักล่าว 
ของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั จึงใคร่ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามน้ี 

3.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี คือ 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  สาเหตุการลาออก 
ตอนท่ี 3  แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

 
ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน    ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 
1.  เพศ    1.  ชาย     2.  หญิง 
2.  อาย.ุ.............. 
3.  สถานภาพ 

   1.  โสด 
   2.  สมรส 
   3.  หยา่ร้าง 

4.  ภูมิล าเนา 
   1.  กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   2.  ภาคกลาง (ระบุจงัหวดั)...................................... 
   3.  ภาคตะวนัออก (ระบุจงัหวดั)...................................... 
   4.  ภาคตะวนัตก (ระบุจงัหวดั)................................ 
   5.  ภาคเหนือ (ระบุจงัหวดั)...................................... 
   6.  ภาคใต ้(ระบุจงัหวดั).......................................... 
   7.  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (ระบุจงัหวดั).......................................... 
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5.  ระดบัการศึกษา 
   1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรี 
   3.  ปริญญาตรีโท    4.  ปริญญาเอก 

6.  ต  าแหน่ง 
   1. ระดบัปฏิบติัการ   2. ระดบัหวัหนา้งาน 

7.  แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
   1.  พอ่แม่ หรือผูป้กครอง หรือครอบครัว 
   2.  ไดรั้บทุนการศึกษาจากหน่วยงานราชการ 
   3.  ไดรั้บทุนการศึกษาจากภาคเอกชน 
   4.  จากการประกอบอาชีพเสริมของตนเอง 
   5.  อ่ืน ๆ (ระบุ)................................... 

8.  อตัราเงินเดือน 
   1.  10,000-20,000 บาท    2.  20,001-25,000บาท 
   3.  25,001-30,000 บาท    4.  ตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไป 

9.  วนัเร่ิมงาน............................. 
10.  วนัสุดทา้ยท่ีท างาน............................. 
11.  อายงุาน............................. 
 
ตอนที่ 2  สาเหตุการลาออก (หากตอบมากกวา่หลายขอ้ กรุณาเรียงล าดบัสาเหตุส าคญัจากมากไปนอ้ย) 
 สาเหตุดา้นองคก์ร    สาเหตุดา้นบุคคล 

   ค่าจา้ง               แรงจูงใจในการท างาน 
   สภาพการท างาน    ความสนใจ 
   ความกา้วหนา้ในอาชีพ    ความถนดัในงาน 
   ระบบการบริหาร    การศึกษาต่อ 
   ความมัน่คงในการท างาน   การประกอบอาชีพส่วนตวั 
   หวัหนา้งาน     ไดรั้บงานใหม่ 
   เพื่อนร่วมงาน     ภาระความรับผดิชอบต่อครอบครัว 
   สวสัดิการ     ความสะดวกในการเดินทาง 
   อ่ืน ๆ............................    สุขภาพ 
          อ่ืน ๆ........................... 
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สาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหต้ดัสินใจลาออก....................................................................... 
 
สาเหตุด้านองค์กร 

ค่าจา้ง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

สภาพการท างาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ระบบการบริหาร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ความมัน่คงในการท างาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

หวัหนา้งาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 
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เพื่อนร่วมงาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

สวสัดิการ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

อ่ืน ๆ (สาเหตุดา้นองคก์ร)...................... 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 
 
สาเหตุด้านบุคคล 

แรงจูงใจในการท างาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ความสนใจ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ความถนดัในงาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

การศึกษาต่อ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 
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การประกอบอาชีพส่วนตวั 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ไดง้านใหม่ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

ภาระความรับผดิชอบต่อครอบครัว 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-------------------------------------------------------------------------------- 

ความสะดวกในการเดินทาง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

สุขภาพ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

 
อ่ืน ๆ (สาเหตุดา้นบุคคล)...................... 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนที ่3  แนวทางการแกไ้ขปัญหา 
 

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาดา้นองคก์ร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-------------------------------------------------------------------------------- 

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาดา้นบุคคล 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ข 

ค าใหส้ัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่1 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 25 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: กรุงเทพฯ 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 23,000 
วนัเร่ิมงาน: 4 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 8 เดือน 

 
เพศ หญิง อาย ุ 25 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา กรุงเทพฯ ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 23,000 วนัเร่ิมงาน 4 กรกฎาคม 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 8 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล              
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไดง้านใหม่ค่ะ แลว้กท่ี็ปัจจุบนัแบบเหมือนการท างานล่วงกเ็วลา ปกติจะได ้OT         
ไดใ้ช่มั้ย เลิกงาน 4 โมง คร่ึง กเ็กินไป 6 โมงบา้ง 1 ทุ่ม แต่ไม่ได ้OT 
ผู้สัมภาษณ์: คือ ต้องอธิบายก่อน ตามจริงแล้วในในเร่ืองของการท างานล่วงเวลาในวนัท างานปกติ 
เราต้องได้เป็นค่าตอบแทน 1.5 เท่าของค่าจ้าง ถือว่าเป็นตามกฎหมายแรงงาน แต่ในการท าล่วงเวลา
ต้องได้การยนิยอมให้เราท าล่วงเวลาจากหัวหน้างานด้วย 
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ผูต้อบค าถาม: อา้วหรอคะ แต่วา่ในขณะท่ีหนูท า OT หวัหนา้งานกอ็ยู ่แลว้กห็วัหนา้งานเป็นคน
มอบหมายงานใหเ้สร็จในวนันั้นแลว้ เหมือนยงัไงกต็อ้งท าเกินเวลาการท างานอยูแ่ลว้ คือ แบบมนั
ไม่มีทางเสร็จในเวลาท างานปกติได ้พอหนูเขียน OT ไป เพื่อใหห้วัหนา้งานเซ็นรับทราบ                   
หวัหนา้งานกไ็ม่ยอมเซ็นให ้
ผู้สัมภาษณ์: แล้วได้ถามหัวหน้างานมั้ยว่าท าไมถึงไม่ยอมเซ็นให้ 
ผูต้อบค าถาม: เคา้บอกวา่ เบิก OT ดว้ยหรอ งานเราท าไม่เสร็จเองไม่ใช่หรอ หนูกไ็ม่รู้จะพดูอะไรกบั
เคา้ต่อ ทั้ง ๆ ท่ีตวัของเคา้เองเป็นคนสัง่งานหนูเอง 
ผู้สัมภาษณ์: จากทีฟั่งมาเน่ีย เราคิดว่าเร่ืองทีหั่วหน้างานที่ไม่ให้ค่า OT เรา 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: พอดีเห็นบอกว่าได้งานใหม่เลยตัดสินใจลาออก แล้วสมมติว่าถ้าตอนนีเ้ราไม่ได้งานใหม่ 
เราจะลาออกมั้ย 
ผูต้อบค าถาม: ยงัไงกต็อนแรกจะตดัสินใจจะลาออกส้ินเดือนน้ีอยูแ่ลว้ แต่พอดีไดง้านพอดี กถื็อวา่
โชคดีไป 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วที่ใหม่ดีกว่าทีน่ี่มั้ย 
ผูต้อบค าถาม: พอ ๆ กนัค่ะ เงินเดือน สวสัดิการ เคา้ใหพ้อ ๆ กนั 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราคดิว่าแนวของบริษัททีจ่ะท าให้เราอยู่ต่อเน่ีย เราคิดว่าบริษัทควรจะต้องท ายงัไง 
ผูต้อบค าถาม: หนูคิดวา่ แค่หนูไดใ้นส่วนท่ีหนูควรจะได ้หนูกโ็อเคแลว้ค่ะ แต่น่ีหนูรู้สึกแค่วา่          
มนัไม่แฟร์กบัหนู ในขณะท่ีคนอ่ืนไดก้ลบับา้น แต่หนูตอ้งอยูท่ี่ท างานเยน็ ๆ แลว้ ไดเ้ท่ากบัคนอ่ืน 
แค่หนูขอใหไ้ดส่้วนท่ีไดห้นูกโ็อเคแลว้ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: จากทีส่รุปกคื็อในเร่ืองของ OT เร่ืองเดียวใช่ไหม 
ผูต้อบค าถาม: ท่ีนึกออกกน่็าจะเป็นเร่ืองเดียวค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ถ้างั้นวนันีข้อบคุณมากครับส าหรับข้อมูลทีไ่ด้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ ขอบคุณมากค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่2 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 24 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ระยอง 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 25,000 
วนัเร่ิมงาน: 4 เมษายน พ.ศ. 2557 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 11 เดือน 
 
เพศ หญิง อาย ุ 24 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ระยอง ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 25,000 วนัเร่ิมงาน 4 เมษายน 2557 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 1 ปี 11 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล            
การวิจัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: กท็ะเลาะกบัหวัหนา้งาน กป็ระมาณวา่เราลางานในสิทธิของเรา แต่เหมือนเคา้             
ไม่พอใจเรา ไลน์มาต่อวา่ ตั้งแต่เชา้เลย 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเค้าต่อว่าเราประมาณไหน พอบอกได้ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: เคา้กไ็ม่ไดเ้ชิงต่อวา่ตรง ๆ คือ ทกัมาตั้งแต่เชา้ แลว้แบบพอเราตอบชา้หน่อยกเ็ชิงวา่ 
วา่ท างานส่วนรวมนะไม่ใช่ส่วนตวั อะไรอยา่งเง้ีย แต่ความจริงแลว้ ถา้หนูลางานหรือไม่ ถา้ไม่อยู ่
เคา้กรู้็งานของหนูอยูต่รงไหน เคา้กท็  าต่อไปได ้แต่ท่ีจริงแลว้เคา้พยายามจะหาเร่ืองด่ามากกวา่ 
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ผู้สัมภาษณ์: คือวนัน้ันหนูลาแล้วหัวหน้ากรู้็ใช่รึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: รู้ค่ะ เคา้ไม่ถามวา่หนูเป็นยงัไงบา้ง เป็นหนกัมั้ย วนันั้นหนูลาป่วย ไม่มีถามซกัค า 
ผู้สัมภาษณ์: วนัน้ันหนูลาป่วยด้วย ? 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ แต่วา่ก่อนหนา้นั้น เรากมี็เร่ืองก่อนหนา้น้ีแลว้ไง ประมาณวา่เราอึดอดั                   
เพราะในแผนกกมี็คนอยูไ่ม่ก่ีคน แลว้แบบเคา้สนิทกนัมาก่อนอยูแ่ลว้ แลว้หนูมาใหม่ เคา้ไม่ค่อย
สนใจเราเลย กจ็ะสนใจอยูแ่ต่ในกลุ่มของตวัเอง คุยกบัเราแต่เร่ืองงาน เรากรู้็สึกวา่ มนัอึดอดั 
ผู้สัมภาษณ์: เราคิดว่าเค้าไม่เปิดใจให้กบัใช่รึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: เคา้ดูเหมือนแบบไม่ไดอ้ยากสนิทอะไรกบัเรา เคา้กค็งคิดแค่วา่เป็นพนกังานคนนึง      
แค่เท่านั้นแหละ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราคิดว่าแนวทางในการทีจ่ะแก้ไขหรือวิธีการท าให้เราอยู่ต่อได้คืออะไร 
ผูต้อบค าถาม: คิดวา่แค่อยากใหห้วัหนา้ปรับปรุงเร่ืองอธัยาศยัของเคา้ หนูกอ็ยูต่่อไดแ้ลว้ เพราะวา่ใน
ต าแหน่งงานท่ีอยูถ่ามวา่ส าหรับหนูมนัทา้ทาย มนัทา้ทายมากนะ แลว้กม็นัไดค้วามรู้ดว้ยแลว้
เน่ืองจากในแผนกมนัไม่มีคนเยอะมาก เวลาเราท าดีหรือโชวผ์ลงานไดดี้ เคา้กจ็ะเห็นไดง่้ายมาก 
ผู้สัมภาษณ์: แต่เราติดเร่ืองของหัวหน้างานเร่ืองเดียว 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ แต่ประเดน็หวัหนา้งานมนัเป็นปัญหาใหญ่เลย เคา้ไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์เลย         
อยูต่่อไปกอึ็ดอดั กเ็ลยออกดีกวา่มั้ย วนั ๆ คือ ไดคุ้ยอะไรกนัเลย ประมานน้ีอะค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: โอเคครับ ถ้างั้นวนันีข้องสัมภาษณ์เพยีงเท่านีด้ีกว่าเนอะ ยงัไงขอขอบคุณส าหรับข้อมูล
มาก ๆ นะครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไม่เป็นไรค่ะ ขอบคุณมากค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่3 
เพศ: ชาย 
อาย:ุ 24 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: กรุงเทพฯ 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาโท 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 25,000 
วนัเร่ิมงาน: 15 กรกฎาคม พ.ศ. 2557 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 30 เมษายน พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 9 เดือน 
 

เพศ ชาย อาย ุ 24 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา กรุงเทพฯ ระดบัการศึกษา ปริญญาโท ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 25,000 วนัเร่ิมงาน 15 กรกฎาคม2557 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 30 เมษายน 2559 อายงุาน 1 ปี 9 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล             
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไดง้านใหม่ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: งานใหม่ในเร่ืองของต าแหน่ง ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรืออ่ืน ๆ นอกเหนือจากนีด้ีกว่าที่
เดิมรึเปล่าครับ 
ผูต้อบค าถาม: ในเร่ืองของค่าตอบแทนไดม้ากกวา่เดิมแค่ 2000 เองครับ แต่ในเร่ืองของสวสัดิการ      
ท่ีใหม่อาจจะนอ้ยกวา่ท่ีเดิมหน่อยนึงครับ แต่ในเร่ืองต าแหน่งยงัอยูใ่นต าแหน่งเดิม 
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ผู้สัมภาษณ์: จากทีน้่องพูดว่า สวัสดิการน้อยกว่าเดิม แล้วท าไมถึงตัดสินใจที่จะลาออกไปท ากบั
บริษัทน้ันครับ 
ผูต้อบค าถาม: กคื็อในการท่ีผมจะเปล่ียนงาน ผมไม่ไดแ้ค่ในเร่ืองของค่าตอบแทนหรือสวสัดิการ
หรอกครับ ผมมองวา่เร่ืองนั้นมนัเร่ืองเลก็มาก แต่ผมมองถึงความทา้ทายของงานใหม่ ๆ ไดเ้จองาน
หนา้ คอนเนคชัน่ใหม่ ๆ พี่ลองคิดดูครับวา่ ผมอายแุค่ 24 เอง ถา้จะใหผ้มตดัสินใจอยูบ่ริษทัเดิม ๆ 
ไปเป็น 10 ปี 20 ปี หรือเกษียนไปเลย ผมมองวา่มนักไ็ดเ้รียนรู้แต่แบบเดิม ๆ น ้ ามนักน็ ้ ามนัเดิม 
เอกสารกเ็อกสารเดิม ความรู้ใหม่อาจจะได ้แต่อาจจะไม่เทียบเท่ากบัการท่ีเราไปหาความรู้จากขา้ง
มาพฒันาตวัเองหรอกครับ 
ผู้สัมภาษณ์: คือเราไม่ได้มองที่ตัวของเงิน แต่เรามองถงึความท้าทายใหม่ๆจากงานมากกว่าใช่ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ครับ พี่ลองคิดดูวา่เกิดมาคร้ังเดียวในชีวิตเนอะ ถา้มวัแต่ยนือยูเ่ฉย ๆ โดยท่ีไม่พฒันา
ตนเองเลย ผมวา่มนัแปลก ๆ มั้ยพี ่
ผู้สัมภาษณ์: แต่ภายในบริษทัเดิม จะมีช่วงที ่3 ปี Rotate งาน เปลีย่นหน้างานใหม่ น้องคดิว่าอาจจะ
ไม่ตอบโจทย์ของน้องหรอครับ 
ผูต้อบค าถาม: ผมวา่มนัยงัไม่ตอบโจทยผ์มพอครับ เพราะในรายระเอียดของการ Rotate งานจากท่ี
ผมไดป้รึกษากบัหวัหนา้งานมา คือ จะสามารถ Rotate งานไดจ้ริง แต่ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม          
ทั้งในเร่ืองของประสบการณ์การท างาน ผลประเมิน และต าแหน่งท่ีเราจะท าการ Rotate ตอ้งมีอตัรา
ท่ีวา่งดว้ย เราถึงจะไปลงไดค้รับ ซ่ึงมนักอ็าจจะเป็น 3 ปี ถา้ได ้Rotate กค็งดี แต่ไดไ้ม่ไดข้ึ้นมากต็อ้ง
รออยา่งเดียวเลย รวมไปถึงอีกประเดน็นึง คือ ต่อใหเ้ราท าการ Rotate งานกจ็ริง แต่อยา่งท่ีผมบอก
ตอนแรกอะครับวา่ ถา้เราอยูท่ี่เดิม เราไดค้วามรู้เพิ่มข้ึนมากกจ็ริง แต่อาจจะไม่ไดแ้นวคิด                   
ในการบริหารงานท่ีนอกเหนือจากท่ีองคก์รเดิมมีอยูแ่ลว้กไ็ดค้รับ 
ผู้สัมภาษณ์: เราคิดว่า แนวทางในการทีจ่ะแก้ไขหรือวธีิการท าให้เราอยู่ต่อได้คืออะไร 
ผูต้อบค าถาม: ผมกม็องวา่ องคก์รตอนน้ีกมี็วิธีการในการแกไ้ขอยูแ่ลว้อะครับ อยา่งท่ีบอกในเร่ือง
ของการ Rotate งาน แต่มนัแค่อาจจะไม่ตอบโจทยใ์นส่ิงท่ีผมตอ้งการ แต่ผมคิดวา่ถา้จะใหแ้กไ้ขจริง ๆ     
กคื็อ อยากใหแ้นวทางชดัเจนกวา่น้ี แบบ 3 ปี อยู ่ไดผ้ลประเมินเท่าน้ี แลว้ไดแ้น่นอน อะไรประมานน้ี 
อะครับ ถา้มนัชดัเจนกวา่น้ี ผมอาจจะอยูต่่อกไ็ดค้รับ 
ผู้สัมภาษณ์: เราคิดว่าวธีิการมันยงัไม่ชัดเจนใช่ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: กป็ระมานนั้นครับ 
ผู้สัมภาษณ์:  ครับผม ถ้าอย่างงั้นแล้ววนันีพ้ีก่ไ็ด้ค าตอบในการทีจ่ะไปศึกษาข้อมูลแล้ว                     
ยงัไงขอขอบคุณน้องมากครับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่4 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 25 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: กรุงเทพฯ 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 23,000 
วนัเร่ิมงาน: 4 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 8 เดือน 
 

เพศ หญิง อาย ุ 25 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา กรุงเทพฯ ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 23,000 วนัเร่ิมงาน 4 กรกฎาคม 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 8 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูลในการ
วจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: กมี็ปัญหาในเร่ืองหวัหนา้งานนิดหน่อยค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: พอเล่าให้ผมฟังได้ไหมครับว่าเร่ืองอะไร 
ผูต้อบค าถาม: กคื็อวา่หนูไม่ค่อยเขา้ใจในงาน พอถามหวัหนา้กอ็ธิบายไม่เขา้ใจแลว้เหมือนใส่อารมณ์
ในขณะท่ีเราถาม แลว้ไม่รู้จะไปถามท่ีใคร แต่กบัอีกคนท่ีเขา้งานมาพร้อมกบัหนู เคา้ดูเทคแคร์กนั      
ดีมาก แต่ไม่แสดงกบัหนูแบบนั้นบา้ง ไม่รู้เคา้ไม่ชอบหนูรึเปล่า 
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ผู้สัมภาษณ์: จากทีฟั่งน้องอธิบาย น้องบอกว่าดูเหมือนหัวหน้าเค้าเทคแคร์เพ่ือนมากกว่าเรา               
เราคิดว่าเราไม่ได้เข้าหาหัวหน้างานรึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: หนูเขา้หาเคา้ตลอด ตวัเคา้เองเหมือนจะถามค าตอบค าดว้ยซ ้าหนูวา่หนูกไ็ม่ไดท้  าอะไร 
ใหเ้คา้เลย 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนหน้าน้ันเราเคยมีปัญหากระทบกระทั้งเร่ืองอะไรบ้างรึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: หนูกเ็คยกลบัมานัง่คิดเหมือนกนัก่อนท่ีจะตดัสินใจลาออกวา่ ท่ีจริงแลว้เคยไปท าอะไร
ใหก้บัเคา้รึเปล่า แต่หนูกคิ็ดวา่ หนูแค่ถามถึงเร่ืองงานเท่านั้น แรก ๆ ท่ีเขา้มา ไม่เคยท าอะไรใหก้บั
เคา้เลยนอกจากเร่ืองน้ี 
ผู้สัมภาษณ์: จ าค าพดูตอนทีถ่ามหัวหน้าเค้าได้ม้ัย ถามให้พีฟั่งหน่อย 
ผูต้อบค าถาม: กป็ระมาณวา่ ขอโทษนะคะพี่ ตรงน้ีหนูไม่ค่อยเขา้ใจพี่ช่วยอธิบายใหห้นูฟังหน่อย       
ไดไ้หมคะ 
ผู้สัมภาษณ์: แค่นีห้รอครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ ค  าถามกป็ระมานน้ีตลอด ไม่เคยใส่เสียงวีน หรืออะไรเลย 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ถ้างั้นถ้าสามารถแก้ไขหรือเปลีย่นแปลงให้เราไม่ตัดสินใจลาออก เราคดิว่า             
ควรปรับปรุงหรือแก้ไขตรงไหนไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ถา้เป็นไปไดห้นูกอ็ยากใหห้วัหนา้เขา้ใจหนูบา้ง บางเร่ืองหนูไม่เขา้ใจจริง ๆ หนูกแ็ค่
อยากไดค้  าอธิบายแค่นั้น หนูไม่ตอ้งการอยา่งอ่ืนเลย เทคแคร์หนูใหเ้ท่ากบัเทคแคร์เหมือนคนอ่ืน ๆ 
ในแผนก หนูกโ็อเคแลว้ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: เราแค่ต้องการให้หัวหน้าเข้าใจเราอย่างเดียวใช่ไหม 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ แค่น้ีกพ็อแลว้ 
ผู้สัมภาษณ์: ถ้าอย่างน้ันวนันี ้พีข่อขอบคุณเรามากนะครับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ ไม่เป็นไรค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่5 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 25 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ชลบุรี 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 24,000 
วนัเร่ิมงาน: 1 มีนาคม พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 29 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 
 

เพศ หญิง อาย ุ 25 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ชลบุรี ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 24,000 วนัเร่ิมงาน 1 มีนาคม 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 29 กมุภาพนัธ์ 2559 อายงุาน 1 ปี 

 
สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล            
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ลาออกไปท าธุรกิจส่วนตวัค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ธุรกจิส่วนตัวน่ีคือท าอะไรครับ พออธิบายให้ฟังได้ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ขายเส้ือผา้ค่ะ เป็นเส้ือผา้น าเขา้มาแลว้มาขายอีกที 
ผู้สัมภาษณ์: ธุรกจินีเ้ป็นธุรกจิของครอบครัวอยู่แล้ว หรือว่าเป็นธุรกจิของเราครับ 
ผูต้อบค าถาม: เป็นธุรกิจของตวัเองค่ะ ตอนแรกกต็ั้งขายใน Facebook ก่อนแลว้มนัขายดีมากค่ะ           
เลยตดัสินใจท่ีจะออกมาขายอยา่งเดียว 



 79 

ผู้สัมภาษณ์: หมายความว่าตอนแรกกข็ายใน Facebook เฉย ๆ พอหลงัจากทีมี่ฐานลูกค้าแล้ว              
เราเลยตัดสินใจเปิดหน้าร้านถูกไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วตอนนีไ้ด้ทีแ่ล้วหรอครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไดแ้ลว้ค่ะ จดัร้านอะไรเรียบร้อยแลว้เหลือน าของมาสต๊อกลง 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ แสดงว่าเราเตรียมตัวก่อนทีจ่ะตัดสินใจลาออกตั้งแต่แรกแล้วถูกไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ วางแผนมาตั้งแต่แรกแลว้ พอหลงัจากท่ีส้ินปีไดโ้บนสัมา เร่ิมมีเงินทุน               
ตกแต่งร้าน กเ็ลยตดัสินใจลาออกค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราไม่กลวัว่า ถ้าเปิดหน้าร้านแล้วจะเสียพวกค่าเช่า ค่าไฟร้าน ค่าต่าง ๆ ที่เราจะต้อง
เสียหรอครับ ซ่ึงขายตอนแรกใน Facebook เราไม่มีค่าใช้จ่ายอะไรอยู่แล้ว 
ผูต้อบค าถาม: พวกค่าพวกน้ีคิดไวต้ั้งแต่แรกแลว้วา่ตอ้งมีเพิ่มข้ึนมาจากเดิมแน่นอน แต่ใจอยากเป็น
นายของตวัเองอยูแ่ลว้ค่ะ อยากมีธุรกิจเป็นของตวัเองไดท้  างานท่ีตวัรัก ยงัไงกไ็ม่กลวัแลว้ ฮ่า ๆ 
ผู้สัมภาษณ์: เราคดิว่ามีวธีิไหนไหมทีจ่ะร้ังตัวหนูให้ท างานอยู่ทีน่ี่ต่อ 
ผูต้อบค าถาม: คิดวา่ไม่จ าเป็นตอ้งแกไ้ขอะไรนะคะ เพราะวา่ไม่ไดมี้ปัญหาอะไรกบัใคร เน้ืองานกดี็ 
หวัหนา้งานกดี็ แต่ตดัสินใจลาออกกอ็อกมาขายเส้ือผา้ท่ีชอบแลว้ท่ีเราฝันไว ้แค่นั้นเอง 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ วนันีข้อขอบคุณมากนะครับส าหรับการสัมภาษณ์ในคร้ังนี ้
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่6 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 24 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: นครปฐม 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 23,000 
วนัเร่ิมงาน: 5 มกราคม พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 29 มกราคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 
 

เพศ หญิง อาย ุ 24 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา นครปฐม ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 23,000 วนัเร่ิมงาน 5 มกราคม 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 29 มกราคม 2559 อายงุาน 1 ปี 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล              
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไดง้านใหม่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: งานใหม่ในส่วนของต าแหน่งงานเป็นต าแหน่งงานเดิมรึเปล่าครับ 
ผูต้อบค าถาม: เป็นระดบั Sup (หวัหนา้งาน) ในสายงานบญัชีเหมือนเดิมค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ในส่วนของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือว่าลูกน้องทีเ่ราดูแลพอทราบรึยงัครับว่ามีกีค่น 
ผูต้อบค าถาม: ยงัไม่ทราบค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์: แล้วเงินเดือน หรือสวสัดิการเป็นสาเหตุของการลาออกในคร้ังนีไ้หมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ในเร่ืองของเงินเดือนมีปัญหานิดนึงนะคะ ท่ีใหม่กไ็ดเ้งินพอ ๆ กนั คือ อยูท่ี่น่ี             
เราใชจ่้ายไม่พอมากกวา่ค่ะ เพราะวา่งานท่ีใหม่ใกลบ้า้น ค่าใชจ่้ายพวกเร่ืองค่าท่ีพกั ค่ากินกล็ดลงไป
เยอะค่ะ หลงัจากค านวณดูแลว้ 
ผู้สัมภาษณ์: กคื็อที่ใหม่ได้ ในต าแหน่งงานทีสู่งขึน้เงนิเดือนเท่าเดิม แต่ที่เพิม่เข้ามา คือ ค่าใช้จ่าย
ลดลงใช่ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่แลว้ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วในเร่ืองของต าแหน่งงานเล่ือนเป็นระดบัหัวหน้าคุณว่ามีส่วนในการเปลีย่นงาน        
ในคร้ังนีไ้หมครับ 
ผูต้อบค าถาม: กมี็นะคะ คือ พี่มองวา่ถึงยา้ยไปบริษทัใหม่ อาจจะไม่ใหญ่เท่าท่ีเดิมแต่ในต าแหน่งงาน 
ท่ีทา้ทายกวา่เดิม ไม่ไดถ้อยหลงัลงคลอง พี่วา่กน่็าสนใจนะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วถ้าผมให้เปรียบเทยีบเหตุผลของการลาออกของคุณระหว่างสถานที่ท างานใกล้บ้าน 
กบัต าแหน่งงานทีท้่าทายมากกว่าเดิม ส าหรับคุณคดิว่าส่ิงไหนต้องมาอย่างแรกครับ 
ผูต้อบค าถาม: คือ ท่ีตดัสินใจเลือกงานน้ีพีก่ม็องอยา่งแรกเลยค่ะใกลบ้า้น แลว้ถึงจะค่อยมองถึง
ต าแหน่งงาน เพราะตอนน้ีปัญหาหลกั ๆ คือเร่ืองของค่าใชจ่้ายท่ีมีมากข้ึนมามากกวา่ 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ถ้าอย่างน้ันส าหรับคุณคดิว่าการทีจ่ะท าให้คุณอยู่ต่อหรือส่ิงทีเ่ป็นการดึงดูดพี ่       
คืออะไรหรอครับ 
ผูต้อบค าถาม: บอกก่อนค่ะ วา่งานเดิมปัจจุบนัดีอยูแ่ลว้ งานสนุก หวัหนา้งานดี เพื่อนร่วมงานดี        
แต่ห่างไกลจากบา้น ท าใหค่้าใชจ่้ายเยอะข้ึน กลบับา้นทีกต็อ้งใชเ้งินจ านวนหน่ึง ไม่ใช่มีแค่ค่ารถ
แลว้กจ็ะกลบัเลย ถา้เป็นไปไดก้ารปรับเงินน่าจะเป็นค าตอบใหพ้ี่ดีท่ีสุดค่ะ แต่มนัคงเป็นไปไม่ได ้     
อยูแ่ลว้ถูกไหมคะ 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ขอบคุณมากส าหรับวนันีม้ากนะครับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่7 
เพศ: ชาย 
อาย:ุ 23 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ชลบุรี 
ระดบัการศึกษา: ปวส. 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 19,000 
วนัเร่ิมงาน: 4 มกราคม พ.ศ. 2559 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 2 เดือน 
 

เพศ ชาย อาย ุ 23 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ชลบุรี ระดบัการศึกษา ปวส. ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 19,000 วนัเร่ิมงาน 4 มกราคม 2559 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 2 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล            
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: แพส้ภาพอากาศในโรงกลัน่ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แพ้ยงัไงหรอครับ หนักมากไหม 
ผูต้อบค าถาม: (ยืน่แขนใหดู้) ผืน่จะข้ึนเตม็ตวัเลยครับ ตอนแรกผมกคิ็ดวา่ผมแพอ้าหารแพกุ้ง้            
เพราะวนันั้นกินกุง้มาพอดี แต่คราวน้ีพอหลงัจากออกกะมาอีกวนั กลบัมานอนหนกักวา่เดิม               
เลยลองไปหาหมอดู หมอบอกวา่แพส้ารเคมีในโรงกลัน่ครับ 
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ผู้สัมภาษณ์: ลองหยุดงานแล้วหายไหมครับในตอนทีรั่กษาแรก ๆ 
ผูต้อบค าถาม : หายครับ รวมกบัหมอใหย้าทาและยากินมาดว้ย ผืน่กค่็อย ๆ หายไป แลว้กก็ลบัมา
ท างานใหม่ได ้2 วนั กลบัมาเป็นอีกผืน่ข้ึนเหมือนเดิม แลว้กล็องปรึกษาหวัหนา้งานกบัท่ีบา้นดูแลว้ 
ท่ีบา้นกเ็ลยใหอ้อกจากงานครับหวัหนา้งานกเ็ขา้ใจ 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ผมกพ็อเข้าใจ ไม่สบายหรือเป็นอะไรขึน้มาบริษัทยุ่งเลย 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วถ้าคุณคดิว่าการแก้ไขปัญหาในเร่ืองตรงนีค้วรแก้ไขยงัไงครับ 
ผูต้อบค าถาม: ผมคิดวา่ถา้เป็นไปไดก้ย็า้ยต าแหน่งงานไปส่วนอ่ืนแทนท่ีไม่มีกระทบกบัสารเคมี
เท่าน้ีครับ ผมพอไหว แต่ผมจนเทคนิคเช่ียลมา ผมกเ็ขา้ใจ ถา้ผมไม่ท างานตรงน้ี คงตอ้งหางาน           
ส่วนอ่ืนท าแทนท่ีไม่ใช่โรงกลัน่ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: ครับผม ยงัไงกข็อให้น้องได้งานที่ดี ๆ นะครับ สุขภาพแขง็แรง ขอบคุณส าหรับวนันี้
มากครับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ ขอบคุณมากครับพี่ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่8 
เพศ: ชาย 
อาย:ุ 22 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ชลบุรี 
ระดบัการศึกษา: ปวส. 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 19,300 
วนัเร่ิมงาน: 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน:30 เมษายน 2559 
อายงุาน: 5 เดือน 
 

เพศ ชาย อาย ุ 22 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ชลบุรี ระดบัการศึกษา ปวส. ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 19,300 วนัเร่ิมงาน 2 พฤศจิกายน 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 30 เมษายน 2559 อายงุาน 5 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล            
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ออกไปหางานใหม่ครับ ท่ีไม่ใช่เขา้งานเป็นกะ 
ผู้สัมภาษณ์: มีปัญหาเกีย่วอะไรกบัการเข้ากะรึเปล่าครับพอเล่าได้ไหม 
ผูต้อบค าถาม: กคื็อการเขา้งานเป็นกะ 2 วนัท ากะเชา้ 2 วนัท ากะกลางคืนใช่ไหมครับ แลว้คราวเน่ีย
ผมปรับตวัไม่ทนั ตั้งแต่มาท างานท่ีน่ีนอนไม่เป็นเวลาเลย รู้สึกวา่ตวัเองสุขภาพเสีย                            
เพราะนอนไม่เป็นเวลาดว้ย เลยอยากไดง้านท่ีวนัท างานปกติ ไม่ตอ้งเขา้กะครับ 
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ผู้สัมภาษณ์: ปัจจุบันท างานได้กีเ่ดือนแล้วครับ 
ผูต้อบค าถาม: ประมาน 5 เดือนครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แต่ปัจจุบันยงัปรับตัวไม่ได้ใช่ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไม่เลยครับ คือ อาทิตยนึ์งเขา้กะเชา้ อีกอาทิตยเ์ขา้กะกลางคืน ผมกย็งัโอเคนะครับ        
แต่ในทีน้ีมนัเขา้งาน เชา้ 2 เยน็ 2 กเ็ลยไม่ไหวครับ 
ผู้สัมภาษณ์: ตอนแรกที่ตัดสินใจเข้ามาท างานทราบไหมครับว่าต้องเข้างานเป็นกะ 
ผูต้อบค าถาม: ทราบตั้งแต่ก่อนเขา้ท างานแลว้ครับวา่ตอ้งท างานเป็นกะ แต่พอมาท างานจริง ๆ 
ปรับตวัไม่ไหวครับพี่เลยตดัสินใจลาออกครับ 
ผู้สัมภาษณ์: มีปัญหาเร่ืองอ่ืนไหมครับนอกจากเร่ืองเวลาการท างาน 
ผูต้อบค าถาม: ไม่มีเลยครับ เร่ืองเดียวเลย 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วคุณคดิว่า ถ้าองค์กรแก้ไขหรือเปลีย่นแปลงอะไรได้เพ่ือให้คุณอยู่กบัองค์กรต่อ         
คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ถา้เป็นไปไดอ้ยากใหเ้วลาท างานเป็นการเขา้เวลาการท างานปกติครับ หรือเขา้กะเชา้
ทั้งอาทิตยก์ไ็ด ้อีกอาทิตยเ์ขา้กะกลางคืน อะไรแบบน้ีครับ ผมกย็งักโ็อเคอยู ่แต่ถา้แบบเดิม                 
ผมไม่ไหวจริง ๆ สุขภาพเสียดว้ย 
ผู้สัมภาษณ์: ครับผมยงัไงผมขอขอบคุณมากนะครับส าหรับการสัมภาษณ์ในวนันี ้
ผูต้อบค าถาม: ครับ ไม่เป็นไรครับ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่9 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 24 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ระยอง 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 25,000 
วนัเร่ิมงาน: 4 เมษายน พ.ศ. 2557 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 11 เดือน 
 

เพศ หญิง อาย ุ 24 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ระยอง ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 25,000 วนัเร่ิมงาน 4 เมษายน 2557 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 1 ปี 11 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล             
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ระบบการท างานค่ะ เราคิดวา่มนัคงไม่เขา้กบัเราเท่าไหร่ 
ผู้สัมภาษณ์: ช่วยอธิบายให้ผมฟังได้ไหมครับ ว่าทีไ่ม่เข้าน่ีคือไม่เข้ายงัไง 
ผูต้อบค าถาม: ไม่ชอบระบบการท างานท่ีชา้ กวา่จะ Approve เอกสารแต่ละอยา่งผา่นประมาณ 5 ขั้น
กวา่จะเสนอแต่ละอยา่งแลว้บางทีงานมนัด่วน คนตามงานกต็ามกบัเรา เราจะอา้งวา่รอ Approve         
กไ็ม่ได ้เคา้กส็วนมาอีกวา่เคา้สัง่ไวแ้ลว้ แต่คือ 5 ขั้นเน่ีย ใครจะมาเขา้ใจวา่ เคา้ไม่ไดอ้ยูพ่ร้อมกนั        
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5 คนแลว้เซ็นเสร็จแลว้กไ็ดเ้ลย เคา้ตอ้ง Review ตอ้งอะไรอีก กลบักลายเป็นเราเหมือนอยูต่รงกลาง 
แลว้โดนรับหนา้ โดนด่าตลอด 
ผู้สัมภาษณ์: รอเอกสารที ่Approve งานน่ีคือหัวหน้าเซ็นเอกสารใช่ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราเคยบอกปัญหานีก้บัหัวหน้างานรึเปล่าครับ 
ผูต้อบค าถาม: เคยแจง้หวัหนา้แลว้ค่ะ แต่หวัหนา้บอกกข็ั้นตอนมนัเป็นแบบน้ี บอกวา่จะเอาเร่ือง      
เขา้ท่ีประชุมให ้กม็วับอกแต่วา่ใหเ้ราท าแขง็ใส่ไป แต่คุณเขา้ใจไหมวา่ เราเป็นคนรับหนา้ จะพูด
อะไรได ้ใช่ไหม แลว้กไ็ม่แกส้กัที เราแจง้เคา้ตั้งแต่แรก ๆ ท่ีเขา้มาท างานดว้ย 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ แล้วเราคิดว่าเรามีปัญหาอะไรกบัหัวหน้าของเรารึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: ไม่เลย งานส่วนงานค่ะ ไม่เคยเอาเขา้มาเก่ียวกบัเร่ืองความสมัพนัธ์เลย ยงัเท่ียวดว้ยกนั
ปกติทุกอยา่งตั้งแต่ท างานมา 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราคิดว่าควรแก้ไขหรือมีแนวทางอย่างไรบ้างครับ 
ผูต้อบค าถาม: กคิ็ดวา่ อยา่งใหเ้ปล่ียนกระบวนการการท างานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการท างานแค่นั้น
กพ็อแลว้ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: เปลีย่นแปลงยงัไงครับ ลองยกตัวอย่างได้ไหม เราคิดไว้ว่ายงัไง 
ผูต้อบค าถาม: กอ็าจจะใชว้ิธีการ Approve ทาง Email แทนอะไรประมานน้ี โดยท่ีไม่ตอ้งรอ              
แค่ลายเซ็นอยา่งเดียวในการท างานกไ็ดค่้ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ผมมองว่า วธีินีก้ไ็ด้นะเคยบอกวิธีการนีก้บัหัวหน้างานรึยงั 
ผูต้อบค าถาม: แจง้ไปแลว้ค่ะ บอกไปหมดทุกอยา่ง แต่ทุกอยา่งยงัเหมือนเดิม 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ส าหรับการสัมภาษณ์ในคร้ังนีข้อขอบคุณมากนะครับส าหรับบทสัมภาษณ์ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 88 

ผู้สัมภาษณ์คนที ่10 
เพศ: ชาย 
อาย:ุ 25 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: กรุงเทพฯ 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 24,300 
วนัเร่ิมงาน: 5 มกราคม พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 3 เดือน 

 
เพศ ชาย อาย ุ 25 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา กรุงเทพฯ ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฎิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 24,300 วนัเร่ิมงาน 5 มกราคม2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 1 ปี 3 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล              
ในการวิจัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: แค่เบ่ือ ๆ งาน กเ็ลยตดัสินใจลาออกครับ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุของการเบ่ือคืออะไรหรอครับ 
ผูต้อบค าถาม: ผมตอ้งเล่าใหฟั้งตั้งแต่ตน้ก่อน งานท่ีท าปัจจุบนัครับ มนัเป็นงานอยูใ่นแผนก CSR ซ่ึง
การท่ีออกไปท ากิจกรรมขา้งนอก ผมชอบมาก ๆ แต่คราวน้ีมนัจะมีช่วงท่ีมีงานท่ีออกไปขา้งนอก 
งานท่ีออกไปท า CSR ขา้งนอกน่ีช่วงบางเดือน ท างาน 5 วนักอ็อก 5 วนัเลย แต่มนักจ็ะมีช่วงท่ีไม่มี
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งาน คือ กไ็ม่มีเลย แลว้ผมกก็ลบัมานัง่คิดวา่งานมนัท าแบบซ ้า ๆ ซาก ๆ กเ็ลยรู้สึกวา่เบ่ือ ไม่ไดใ้ช้
ทกัษะอะไรจากการเรียนหลงัจากท่ีจบออกมาเลยกเ็ลยตดัสินใจลาออกครับ 
ผู้สัมภาษณ์: จากทีฟั่งทีล่าออกจากงาน คือเป็นเพราะไม่มงีานท า หรือการที่เราเบ่ืองาน ท างานซ ้าๆ
ครับ 
ผูต้อบค าถาม: กม็นัท่ีไม่มีงาน คือ มนัเป็นช่วงครับท่ีมนัไม่มีงาน คือ ในแผนงาน 1 ปี จะเป็นช่วง      
ท่ีมีงานและไม่มีงานเหมือนกนัทุก ๆ ปี แลว้ผมกคิ็ดวา่มนัเป็นงานเดิม ๆ ทุกอยา่ง มนัเหมือนไม่ได้
ใชท้กัษะอะไรเลยครับ งานมนัเป็นเหมือนใช ้Service mild เป็นงานเทคแคร์ อะไรประมานน้ีครับ 
แรก ๆ กส็นุกดี แต่หลงั ๆ มนัไม่มีอะไรเลย เหมือนหวัไม่ได ้Create อะไรเลยประมานน้ีครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราจบทางด้านไหนมาครับ 
ผูต้อบค าถาม: จบนิเทศมาครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วงานปัจจุบันตรงกบัทีเ่ราเรียนจบมาไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: กต็รงส่วนหน่ึงครับ แต่งานต่อไปคงดูงานดา้น โฆษณาน่าจะเหมาะกบัผมมากกวา่ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วคดิถ้าไปงานใหม่แล้วเจอแบบนีอ้กีจะท ายงัไงครับ 
ผูต้อบค าถาม: กต็อ้งดูปัจจยัอะไรหลาย ๆ อยา่งก่อนครับวา่มนัเป็นยงัไง 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วถ้าเหมือนเดิมอกี จะลาออกอกีไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: กถ็า้เจอแบบเดิมแสดงวา่มนัไม่เขา้กบัตวัของผม ผมกค็งออกครับ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราคิดถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาไว้ไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ผมคิดวา่มนัเป็นเร่ืองของตวัผมเองมากกวา่ ไม่ใช่วา่มีจากแผนกหรือองคก์รท่ีมีปัญหา 
ผมกค็งตอ้งหางานท่ีมนัเขา้กบั ไลฟ์สไตลท่ี์ผมชอบมากท่ีสุดอะครับ 
ผู้สัมภาษณ์: เราคดิว่างานปัจจุบันยงัไม่เหมาะกบัตัวของเราถูกไหม 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ครับ 
ผู้สัมภาษณ์: ขอบคุณมากนะครับส าหรับการสัมภาษณ์ในคร้ังนี ้
ผูต้อบค าถาม: ครับ 
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สัมภาษณ์คนที่ 11 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 25 
สถานภาพ: โสด 
ภูมิล าเนา: ฉะเชิงเทรา 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 24,300 
วนัเร่ิมงาน: 4 สิงหาคม พ.ศ. 2557 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 29 เมษายน พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 1 ปี 8 เดือน 
 

เพศ หญิง อาย ุ 25 สถานภาพ โสด 

ภูมิล าเนา ฉะเชิงเทรา ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 24,300 วนัเร่ิมงาน 4 สิงหาคม 2557 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 29 เมษายน 2559 อายงุาน 1 ปี 8 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล             
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: ผลประเมินส้ินปีท่ีผา่นมาค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ผลประเมินออกมาไม่ดีหรอครับ 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ ผลประเมินออกมาไม่ดีเท่าท่ีพี่คิดวา่พี่ท  างานไป พีไ่ปถามเพื่อนพี่อีกคน             
ในแผนกกไ็ดเ้ท่าพี่ ทั้ง ๆ ท่ีอีกคน ทั้งมาสาย ลาป่วย พี่ไม่เคยขาด ลา มาสายเลยสกัคร้ัง 
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ผู้สัมภาษณ์: แล้วพีไ่ด้ถามหัวหน้าของพีห่รือป่าวครับว่า ที่มาของผลประเมินมายงัไง 
ผูต้อบค าถาม: กถ็ามแลว้ค่ะ เคา้กบ็อกผลการท างาน รวมถึงหลาย ๆ อยา่ง เหมือนผมถามแลว้กต็อบ
ไปงั้น ๆ อะค่ะ เหมือนไม่อยากตอบ 
ผู้สัมภาษณ์: พีม่ีปัญหากบัหัวหน้างานรึเปล่าครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไม่น่ามีนะคะ พี่กไ็ม่รู้วา่พี่ท  าอะไรใหเ้คา้ไม่พอใจรึเปล่า 
ผู้สัมภาษณ์: พีพ่อนึกออกไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม : ถา้มีกน่็าจะอยูเ่ร่ืองนึง กคื็อเหมือนพีต่อนนั้นพี่ตอ้งส่งงานใหเ้คา้ แต่คราวน้ีพี่ท  าไม่เสร็จ 
เพราะพี่ไปท างานอ่ืนอะไรสกัอยา่งเน่ียแหละ ส่งใหเ้คา้ไม่ทนั เคา้กรู้็สึกไม่พอใจ เคา้กน็ัง่ท าเองเด๋ียว
นั้นเลย โดยท่ีไม่รอจากเรา แลว้บอกวา่เราไม่ตอ้งท าแลว้ 
ผู้สัมภาษณ์: พีค่ดิว่าจากทีผ่ลประเมินไม่ดีน่ี พีค่ดิว่ามาจากเหตุการณ์นีรึ้เปล่าครับ 
ผูต้อบค าถาม: กน่็าจะใช่นะ แต่มนักแ็ค่เร่ืองเดียวรึเปล่า ใช่ไหม 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ แล้วนอกเหนือจากตรงนีม้ีอกีไหมครับ 
ผูต้อบค าถาม: ไม่น่ามีแลว้นะ น่าจะเป็นเร่ืองเดียว 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วการที่จะแก้ไขในเร่ืองตรงนี ้เพ่ือให้พีอ่ยู่ต่อควรแก้ไขตรงไหนครับ 
ผูต้อบค าถาม: กน่็าจะเป็นการช้ีแจงใหพ้ี่ฟังมากกวา่ค่ะ ถา้ช้ีแจงใหพ้ี่ชดัเจนนะ พีย่นิดีรับฟังทุกอยา่งนะ 
แต่น่ีพีก่ไ็ปถาม แลว้กไ็ม่ตอบพี่ แลว้จะใหพ้ี่มโนไปเองมนักไ็ม่ใช่ถูกไหมคะ 
ผู้สัมภาษณ์: ครับแล้วปัจจุบันได้งานใหม่รึยงัครับ 
ผูต้อบค าถาม: ยงัค่ะ กย็งัมอง ๆ อยูว่า่จะท าแถวเดิมหรือจะกลบับา้นไปหางานดี 
ผู้สัมภาษณ์: ครับ ยงัไงขอขอบคุณมากนะครับในการสัมภาษณ์ในวนันี ้
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ 
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ผู้สัมภาษณ์คนที ่12 
เพศ: หญิง 
อาย:ุ 26 
สถานภาพ: สมรส 
ภูมิล าเนา: กรุงเทพฯ 
ระดบัการศึกษา: ปริญญาตรี 
ต าแหน่ง: ระดบัปฏิบติัการ 
แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั: ตนเอง 
อตัราเงินเดือน: 24,900 
วนัเร่ิมงาน: 9 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 
วนัสุดทา้ยท่ีท างาน: 31 มีนาคม พ.ศ. 2559 
อายงุาน: 5 เดือน 
 

เพศ หญิง อาย ุ 26 สถานภาพ สมรส 

ภูมิล าเนา กรุงเทพฯ ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการ 

แหล่งรายไดใ้นปัจจุบนั ตนเอง อตัราเงินเดือน 24,900 วนัเร่ิมงาน 9 พฤศจิกายน 2558 

วนัสุดทา้ยท่ีท างาน 31 มีนาคม 2559 อายงุาน 5 เดือน 

 
ผู้สัมภาษณ์: ก่อนอ่ืนผมขอแนะน าตัวก่อน ผมโอพาสครับ ปัจจุบันศึกษาอยู่วทิยาลยัการบริหารรัฐกจิ 
มหาวิทยาลยั หลกัสูตรปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน พอดผีมท าเร่ืองเกีย่วกบั
วจัิยสาเหตุของปัจจัยการลาออกของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย วนันีผ้มขออนุญาตเกบ็ข้อมูล              
ในการวจิัยในคร้ังนีค้รับ 
ผูต้อบค าถาม:ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: สาเหตุการลาออกงานในคร้ังนี ้คืออะไรครับ 
ผูต้อบค าถาม: การเมืองในบริษทัค่ะ หนูจบจากมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ แต่พี่ ๆ ในแผนก               
จบจากจุฬากนั ซ่ึงมีแค่หวัหนา้งานท่ีจบเหมือนหนูท่ีจบจากธรรมศาสตร์ ตั้งแต่หนูเขา้มาท างาน
ตั้งแต่วนัแรกจนถึงวนัน้ี ไม่เคยเลยท่ีจะไดค้วามรู้สึกวา่หนูอยูใ่นแผนกเดียวกบัพวกพี่ ๆ เคา้รู้สึกวา่
หนูเป็นคนนอกอยูต่ลอดเวลา 
ผู้สัมภาษณ์: พี ่ๆ น่ีคือเพ่ือนร่วมงานใช่ไหมครับ ไม่ใช่หัวหน้าใช่มั้ย 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ ไม่ใช่หวัหนา้ 
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ผู้สัมภาษณ์: เราคิดว่าเพ่ือนที่ท างานไม่เข้าหาเรา เป็นเพราะว่าเราไม่เข้าหาเค้ารึเปล่า 
ผูต้อบค าถาม: หนูวา่หนูกเ็ขา้กบัคนอ่ืนไดป้กติทุกอยา่งนะค่ะ พยายามเขา้ไปคุย เขา้ไปเล่นตลอด      
แต่รู้สึกเหมือนเป็นคนนอกตลอด หรือหนูคิดอีกอยา่งนึงกคื็อ อายหุนูกบัเคา้ห่างกนัเกินไปรึเปล่า 
หนู 26 พี ่ๆ ท่ีท างานน่ีปาไป 39-40 กนัหมดและ 
ผู้สัมภาษณ์: หลงัจากที่ฟังน้องเล่า น้องคดิว่าการทีจ่บมหาวทิยาลยัต่างกนัหรือช่วงอายุมากกว่ากนั 
ผูต้อบค าถาม: ถา้มานัง่คิด ๆ ดู เร่ืองอายกุเ็ป็นส่วนใหญ่เหมือนกนันะค่ะ เคา้คุยเร่ืองอะไร บางเร่ือง
หนูกไ็ม่ค่อยเขา้ใจ เหมือนเคา้มีครอบครัวกนัหมดแลว้ อะไรมนักไ็ม่เหมือนกนั สถานท่ีท่องเท่ียว 
ทศันคติกไ็ม่เหมือนกนัแลว้ ส่วนในเร่ืองของมหาลยัอาจจะเป็นส่วนประกอบหน่ึงกไ็ดค่้ะ                  
ท่ีหนูจบไม่เหมือนเคา้ 
ผู้สัมภาษณ์: จากทีฟั่งหนู พีก่ค็ดิว่าน่าจะเป็นเร่ืองของช่วงอายุมากกว่าทีห่นูคดิว่าหนูไม่สามารถเข้า
กบัเค้าได้ ถูกไหม 
ผูต้อบค าถาม: ใช่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราเคยมีปัญหาอะไรกบัพวกเค้าไหม 
ผูต้อบค าถาม: ไม่มีเลยค่ะ ปกติทุกอยา่ง เร่ืองคุยกนัแต่เร่ืองงานกนัอยา่งเดียวดว้ยซ ้า เร่ืองคุยปกติ
หรือคุยเล่นน่ีแทบไม่มีเลย 
ผู้สัมภาษณ์: แล้วเราคิดว่าแนวทางในการแก้ไขปัญหานีไ้ด้อย่างไรบ้างครับ 
ผูต้อบค าถาม: กค็งอยากใหพ้ี่ๆ เคา้สนใจหนูบา้งนอกเหนือจากงาน คุยเล่นบา้ง หนูพยายามเขา้หาพี่
เคา้แลว้จริง ๆ แต่พี่เคา้เหมือนไม่อยากคุยกบัเรา หรือคุยแลว้ แบบไม่ถูกคอกบัเคา้มั้งคะ 
ผู้สัมภาษณ์: พีว่่าน่าจะเป็นไลฟ์สไตล์ของเราทีต่่างกนัมากกว่า มันเลยดูเหมือนอะไร ๆ กไ็ม่เข้ากนั
เวลาในการพูดจากนั 
ผูต้อบค าถาม: ค่ะ ใช่ค่ะ 
ผู้สัมภาษณ์: ถ้างั้นวนันีพ้ีข่อบคุณน้องมากนะครับในการให้ข้อมูลในคร้ังนี ้
ผูต้อบค าถาม: ขอบคุณค่ะ 
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EXIT INTERVIEW 
รายละเอยีดพนักงาน                              วนัท่ี  

1 

ช่ือพนกังาน  โทรศพัท ์  
ช่ือโครงการ  ต าแหน่งงาน  
สถานท่ีท างาน  ช่ือ Line Manager  
วนัเร่ิมงาน  วนัสุดทา้ยท่ีท างาน  อายงุาน  

 

สาเหตุการลาออก  (หากตอบมากกวา่หลายขอ้ กรุณาเรียงล าดบัสาเหตุส าคญัจากมากไปนอ้ย) 
   ไดง้านใหม่  (ไปท่ีขอ้ 1)          มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน/หวัหนา้งาน (ไปท่ีขอ้ 2)    
   ลกัษณะงาน/ ยา้ยงาน แต่ยงัไม่ไดง้านใหม่  (ไปท่ีขอ้ 3)    สุขภาพ (ไปท่ีขอ้ 4)      อ่ืน ๆ (ไปท่ีขอ้ 5)        
 

ข้อที ่1 ได้งานใหม่      
   

1. งานอะไร - ลกัษณะงาน  
2. ถา้แตกต่างจากงานปัจจุบนั+เพราะอะไร  
3. เงินเดือนใช่สาเหตุหรือไม่ (ถา้ใช่-หากพนกังานยนิดีตอบ ขอทราบตวัเลขดว้ย) 
4. สวสัดิการอ่ืนๆ ดีกวา่หรือไม่  
(เช่น หยดุเสาร์ อาทิตย,์ OT, อ่ืน ๆ โปรดระบุ) 

 

5. สถานท่ีท างานใหม่ใกลบ้า้นกวา่หรือไม่  
        

ข้อที ่2 มปัีญหากบั   เพ่ือนร่วมงาน    หัวหน้างาน  ช่ือ   
 

(โปรดระบุปัญหา) 
 

 
 

ข้อที ่3 ลกัษณะงาน หรือ ถูกย้ายสถานทีท่ างาน และยงัไม่ได้งานใหม่   
 

ลกัษณะงานปัจจุบนัเป็นอยา่งไร/ ถูกยา้ยงานไปท่ีไหน 
ท าไมในตอนแรก จึงรับท างานน้ี 
ท่านไดรั้บการฝึกฝนในงานก่อนหรือไม่ อยา่งไร 

    

ข้อที ่4 มปัีญหาด้านสุขภาพ  ช่ือโรค/อาการ                                                                  เป็นเม่ือ 
(อาการของโรคน้ีเป็นอุปสรรคหลกัท่ีท าใหท่้านไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งไร) 

 

ข้อที ่5  อ่ืน ๆ  โปรดระบุโดยละเอียด   
  เรียนต่อ สาขา                        ระดบัการศึกษา                           เม่ือไหร่ 
  ท าธุรกิจส่วนตวั     ธุรกิจอะไร             กลบัต่างจงัหวดั  เพราะ  
  ขาดงานติดต่อกนัเกิน 3 วนั ตั้งแต่                                                    ถึง 

 

 
 

ช่ือผูส้มัภาษณ์  ช่ือผูจ้ดัการ/วเิคราะห์  




