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บทคัดย่อ 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์

เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน               

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จ                         

ในการท างาน และปัจจยัการลาออกของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นนโยบาย  การบริหารขององคก์ร ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน และดา้นความมัน่คง  

 ประชากรในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม

ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถ่ี (Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (�̅�) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

 ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูต้อบ

แบบสอบถามทั้ งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48 มีอายุ 24-40 ปี                       

จ านวน 392 คน คิดเป็นร้อยละ 98 มีสถานภาพโสด จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จ านวน 334 คน มีต าแหน่งงานระดบัเจา้หนา้ท่ี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42  มีอายุงานในบริษทัปัจจุบนั 1 – 3 ปี 

จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3  มีรายไดเ้ฉล่ีย 20,000-40,000 บาท/เดือน จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 

 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม                    

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน                     

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงาน 

ตามล าดบั 
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 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคง ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร และด้านสภาพแวดล้อม                                  
ในการท างาน ตามล าดบั 

ค าส าคัญ : ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก , การลาออก , บริษทัเอกชน 

ABSTRACT 

 Research on Factors Influencing Employee Resignations in Private Companies in Bangkok metropolitan area 

aims to investigate the factors affecting the resignation of employees in private companies in Bangkok. These factors 

include job characteristics, responsibilities, Progress in job roles, acceptance and recognition, success in work, job 

nature, and employee factors such as compensation and benefits, working environment, organizational management 

policies, relationships with colleagues and supervisors, and job stability. 

 The population used in this research consists of employees of private companies in the Bangkok metropolitan 

area. The sample group responding to the questionnaire comprises 400 individuals. The data collection tool employed 

is a questionnaire, and data analysis is carried out using computer software. Frequencies, percentages, mean (�̅�), and 

standard deviation (SD) are computed and analyzed in this study. 

 The survey collected responses from a total of 400 individuals, The majority of respondents were females, 

accounting for 192 individuals or 48% of the total. The age group of 24 to 40 years constituted the largest segment, 

with 392 individuals or 98%. A significant portion of respondents were single, with 197 individuals accounting for 

49.3%. A majority of participants held bachelor's degrees, with 334 individuals or 83.5%. The majority held staff-level 

positions, totaling 168 individuals or 42%. The majority had work experience in their current companies for                          

1 to 3 years, totaling 169 individuals or 42.3%. In terms of average income, the majority earned between 20,000 to 

40,000 Baht per month, accounting for 217 individuals or 54.3%. 

 The research findings Factors Influencing Resignations: Overall, the research reveals that factors influencing 

employee resignations in private companies in Bangkok are significant. When evaluating each factor individually, 

work success, recognition, advancement opportunities, job responsibilities, and work characteristics were found to be 

the most influential. 

 The research findings indicate that employee resignation factors in private companies in Bangkok are 

significant. When evaluating each factor individually, agreements were most prevalent in the areas of coworker and 

superior relationships, compensation, well-being, organizational security management policies, and working 

environment 

Keyword : Factors Influencing Resignations, Resignation, Private company 
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บทน า  

 บุคลากรในองคก์ร เป็นส่วนประกอบส าคญั และเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุด โดยบุคลากรในองคก์รมีส่วนเขา้มา

ช่วยให้การด าเนินงานของบริษัท และมีความส าคัญในการบริหารจัดการท่ีจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ                                          

ในการด าเนินงานของธุรกิจ  และมีบทบาทส าคญัในการสร้าง และบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการมีกลยุทธ์ต่างๆ                    

ในการบริหารงานใหธุ้รกิจของบริษทั เติบโต และขยายตวัในปัจจุบนั 

 การลาออกของบุคลากรในองค์กร ถือเป็นต้นทุนอย่างนึงในการบริหารคนท่ีสูงมาก ไม่ว่าจะเป็นต้นทุน                                     

ในการสรรหาพนักงานทดแทน ตน้ทุนท่ีจะตอ้งพฒันาพนักงาน รวมถึงมีเร่ืองของค่าเสียโอกาส และความเส่ียงต่างๆ                       

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้องค์กรส่วนใหญ่จึงไม่อยากให้พนักงานลาออกจากองค์กร ซ่ึงการลาออกของพนักงานเป็นปัญหา                     

ท่ีส่งผลต่อการจดัการอยา่งมาก ในปัจจุบนับริษทัทัว่โลกเลยหนัมาใหค้วามสนใจเก่ียวกบัเร่ืองน้ีมากข้ึนเร่ือยๆ 

 ผูวิ้จยัจึงอยากทราบวา่ประชากรในเขตกรุงเทพมหานครมีปัจจยัท่ีส่งต่อการลาออกอยา่งไร โดยผลของการวิจยัน้ี

ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และเพ่ือเป็นแนวทาง                     

ให้ผู ้ประกอบการหรือผู ้สนใจในวิจัยน้ี ในปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออก เพ่ือน าผลวิจัยเป็นแนวทางเสนอแนะ                          

ในการปรับปรุงหรือใชป้ระโยชนท่ี์สนใจศึกษา เพ่ือน าไปประยกุตใ์ชก้บัการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

 1. เพ่ือศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

ขอบเขตของการวจัิย   

 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขต                      

การวิจยัดงัน้ี   

 ขอบเขตด้านเน้ือหา    

 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย  

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อายุงานในบริษทัปัจจุบนั รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 

 2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จ                              

ในการท างาน  

  ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย  

 1. ปัจจยัการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้งาน 

และดา้นความมัน่คง  
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ขอบเขตด้านประชากร  

 ประชากรในการวิจยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูวิ้จยัไม่ทราบจ านวน

ประชากร ดังนั้นผูวิ้จัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ไม่ทราบขนาดกลุ่มตัวอย่างของ W.G Cochran ระดับสัดส่วน                       

ของประชากรท่ีผูวิ้จยัตอ้งการสุ่มอยู่ท่ีร้อยละ 50 ระดบันยัส าคญั 0.05 ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างไม่ต ่า

กวา่ 385 คน และไดท้ าการเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ิมตั้งแต่เดือน มิถุนายน ถึง สิงหาคม พ.ศ. 2566 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 

 1. เพ่ือใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.  เพ่ือเป็นแนวทางในแก้ไขปัญหา วางแผน ก าหนดนโยบาย สร้างกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกับปัจจัยท่ีส่งผล                               

ต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพ่ือเป็นฐานขอ้มูลและต่อยอดการท าวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานในบริษทัเอกชน               

ในอนาคต หรือพนกังานในกลุ่มอ่ืน  ๆต่อไป 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

          ตวัแปรอสิระ (X)                                    ตวัแปรตาม (Y) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระดบัต าแหน่งงงาน 

5. อายงุานในบริษทัปัจจุบนั 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

 

การลาออกของพนักงาน 

1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

3. ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและ

หวัหนา้งาน 

5. ดา้นความมัน่คง 
 

 

 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 

2. ดา้นความรับผิดชอบ 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

5. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
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แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ  

 ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกให้เกิดข้ึนกับพนักงานปัจจัยเหล่าน้ี               

ส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีจะมีผลกับความพอใจโดยตรง (Herzberg , 1959)                         

ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  ลกัษณะ

ของงาน (Work Itself)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  และความกา้วหนา้ (Advancement)  

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัการลาออก  
 การลาออก หมายถึง การท่ีพนกังานขององค์กรส้ินสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นโดยการส้ินสภาพ

เป็นสมาชิกน้ีสามารถเป็นไดท้ั้ง การลาออกโดยสมคัรใจ และการลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Mobley, 1982) การลาออก                   

เกิดไดท้ั้งจากความประสงค์ของบุคคล และองค์กร ส าหรับบุคคลท่ีตดัสินใจไม่ท างานให้กบัองค์กรเดิม ส าหรับบุคคล                   

ท่ีตัดสินใจไม่ท างานให้กับองค์กรเดิมอันเน่ืองอาจมาจากแรงกดดันเก่ียวกับ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ                                

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ร่วมงานและหวัหนา้งาน 

และดา้นความมัน่คง 

 ข้อมูลทั่วไปของบริษทัเอกชน 

 บริษทัเอกชนจ ากดั คือ (Private Company Limited) เป็นบริษทัท่ีจดัตั้งข้ึนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์

ซ่ึงโดยทัว่ไปเรียกว่า บริษทัจ ากดั อนัว่าบริษทัจ ากดันั้นคือบริษทัประเภทซ่ึงตั้งข้ึนดว้ยแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าเท่าๆกนั 

โดยมีผูถื้อหุ้นต่างรับผิดจ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินท่ีตนยังใช้ไม่ครบมูลค่าของหุ้นท่ีตนถือ ลักษณะท่ีส าคัญ                               

ของบริษทัจ ากดั 

 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 นิธิธร ทรัพยอ์คัร (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.เอ.อ.กรุ๊ป-88 จ ากดั 

กล่าวว่า ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก คือ หน่วยงานไดส่้งเสริมให้มีความกา้วหน้า                 

ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เช่น การส่งเสริมใหก้ารศึกษาต่อการฝึกอบรม 

 องัคณา ไวนส์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผา้ผืน 

อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้ม                 

การตัดสินใจลาออก ส่วนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า พนักงานไม่พอใจเร่ืองการปรับเงินเดือน และภาวะกดดัน                      

จากการท างานแต่โดยภาพรวมยงัไม่มีความคิดท่ีจะลาออก 

              กรัญญา สกุลรักษ์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยับทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้นความสามารถ และปัจจัย                  

ดา้นความส าเร็จ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยั                   

ดา้นบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานท่ีท างานในธนาคารพาณิชยโ์ดยบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ                    

มีผลต่อพนกังานท่ีท างานในธนาคารพาณิชย ์ร้อยละ 25.30  

 ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศร (2561) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก                       

ของพนกังานบริษทัเอกชน พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการลาออกปัจจยัหน่ึง คือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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 ไพศาล บุญสุวรรณ (2562)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภัย                 

บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ีเซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) ท่ีท างานภายในศูนย์การค้าผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผล                            

ต่อความตั้งใจใน การลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยั มี 3 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้                 

ในการท างาน ดา้นความสมัพนักบัหวัหนา้งาน และดา้นความสัมพนักบัเพ่ือนร่วมงาน  

 ยทุธศกัด์ิ ชูประเสริฐ (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา 

องค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ อ  าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นการยอมรับนับถือ พบว่ามีผลต่อแรงจูงใจ                  

ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  

 กฤษนพร ศุกรนนัท์ ฤทยัรัตน์ พามา และอุมาพร ไชยจ าเริญ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัการบริหารท่ีส่งผล                  

ต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกและเพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารกบัแนวโนม้การตดัสินใจลาออก

ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั โกลไฟน ์เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ าากดั (มหาชน) จงัหวดักรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานไม่เหมาะสม  

 ภัทรมงคล ศิริวรอนันต์ และจรัชวรรณ จันทรัตน์ (2563) ได้ศึกษาสาเหตุของการลาออกของพนักงาน                             

ร้านบวัร์เกอร์ริสตา้ สาขาเอสเซ่น ประเทศเยอรมนันี เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน สรุปผล

การศึกษาพบว่า สาเหตุท่ีพนักงานลาออก คือสาเหตุเกิดจากความไม่พึงพอใจในระบบการบริหาร และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์การจดัวางระบบต าแหน่งงานไม่มีความเหมาะสม 

 ภทร พิทกัษส์ัจจวงศ์  ณัฐดนยั ตั้งกิจโสภณ และศรินทร์ ขนัติวฒันะกุล (2563) ผลการวิจยั พบว่า พนักงาน

บริษทั ABC จ ากดั พบว่าในปัจจัยดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน                         

โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  

 ธนพร กงแก้ว (2565) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของคนท างานใน Generation Y 

ผลการวิจยัพบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าเป็น ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับและนับถือ ด้านลักษณะ งานท่ีปฏิบัติ  และต ่ า ท่ี สุด                                                       

คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   

วธีิด าเนินการวจัิย 

 การวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 

และใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทัเอกชน ท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่ และไม่สามารถทราบจ านวนประชากร               

ได ้ดงันั้นผูวิ้จยัไดใ้ชวิ้ธีการค านวณจากสูตร ไม่ทราบขนาดตวัอย่าง W.G. Cochran (1953)  โดยผูวิ้จยัตอ้งการสุ่มตวัอย่าง

เป็นร้อยละ 50 จากประชากรทั้งหมด ตอ้งการระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม

ตวัอยา่งไดร้้อยละ 5 จะตอ้งใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 384 คน ผูวิ้จยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน  
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 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี  1   ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลขอพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน                              

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามท่ี เก่ียวกับการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร                                         

โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 สร้างแบบสอบถาม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร                                   

และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 2 ท่าน 

พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนไปถึงความชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสม

ของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

  วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 

1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.05 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้

2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50  ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาคร้ั งน้ี เก็บรวบรวมข้อมูล โดยน าไปแจกให้แก่กลุ่มตัวอย่ างท่ีก าหนดไว้ โดยใช้ วิ ธี                                                    

การแจกแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ โดยใช ้Google Form เม่ือรับแบบสอบถามคืนจะน ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง                      

และสมบูรณ์ และใหค้ะแนนแบบสอบถามทั้งหมดตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัท าการประมาณผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 

 2. ค่าร้อยละ (Percentage) 

 3. ค่าเฉล่ีย (�̅�) 

 4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 166 คน                                

คิดเป็นร้อยละ 41.5  และ อ่ืน  ๆจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีช่วงอาย ุ24-40 ปีจ านวน 392 คน 

คิดเป็นร้อยละ 98  รองลงมาคือช่วงอายุ 41-57 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2  ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 , สถานภาพ                    
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หย่าร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และสถานภาพอ่ืนๆ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8  

ตามล าดบัคน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 334 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 และการศึกษาระดบัปริญญาโท 

จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5   ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42  

รองลงมาคือ ระดบัต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีอาวุโส จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5, ระดบัต าแหน่งหัวหน้างาน/ผูช่้วย 

จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ตามล าดบั ส่วนใหญ่                     

มีอายุงานในบริษทัปัจจุบนั 1 – 3 ปี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3  รองลงมาคืออายุงานในบริษทัปัจจุบนั 4 – 6 ปี 

จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5, อายุงานในบริษทัปัจจุบนัต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 และอายุงาน

ในบริษทัปัจจุบนั 7 – 9 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ีย 20,000-40,000 บาท/เดือน 

จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 รองลงมาคือรายได้เฉล่ีย 40,001 -60,000 บาท/เดือน จ านวน 160 คน                                                      

คิดเป็นร้อยละ 40.0, รายไดเ้ฉล่ีย 60,001-80,000 บาท/เดือน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 ตามล าดบั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก คือดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน 

ตามล าดบั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนท่ี 3 ปัจจัยการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร                            

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงานและหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความมั่นคง ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร                                 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 

สรุปผลการวจัิย 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ี ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร                                             

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48 มีอายุ 24-40 ปี

จ านวน 392 คน คิดเป็นร้อยละ 98 มีสถานภาพโสด จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จ านวน 334 คน มีต าแหน่งงานระดบัเจา้หนา้ท่ี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42  มีอายุงานในบริษทัปัจจุบนั 1 – 3 ปี 

จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3  มีรายไดเ้ฉล่ีย 20,000-40,000 บาท/เดือน จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 

 ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก                        

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับ                            

การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงาน ตามล าดบั 

 ปัจจยัการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ปัจจยัการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา                      

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน                                     
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ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคง ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร และด้านสภาพแวดล้อม                                     

ในการท างาน ตามล าดบันธรรม ตามล าดบั 

อภิปรายผล 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก                           

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับ                              

การยอมรับนับถือ  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ตามล าดับ                                 

โดยมีประเดน็อภิปรายเพ่ิมเติม ดงัน้ี 

 ด้านลกัษณะของงาน 

 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ลกัษณะของงาน

ท่ีท ามีความน่าเบ่ือหน่าย ลกัษณะของงานท่ีท าในปัจจุบันมีโอกาสในการเติบโตในองค์กร ลกัษณะของงานท่ีท า                      

มีการแข่งขนัท่ีสูง งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ ลกัษณะของงานมีความซบัซอ้นและเขา้ใจยาก 

ลกัษณะของงานท่ีท าตรงกับความสามารถ และลกัษณะของงานเหมาะสมกับค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ องัคณา ไวนส์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังาน

โรงงานทอผา้ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพล

ต่อแนวโนม้ การตดัสินใจลาออก ส่วนผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า พนกังานไม่พอใจเร่ืองการปรับเงินเดือน และภาวะ

กดดนัจากการท างานแต่โดยภาพรวมยงัไม่มีความคิดท่ีจะลาออก  

 ด้านความรับผิดชอบ 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ สามารถจดัการ

ความรับผิดชอบท่ีไดรั้บไดอ้ย่างเป็นระบบ ความรับผิดชอบท่ีไดรั้บเป็นไปตามส่ิงท่ีคิดว่าจะไดรั้บ ความรับผิดชอบ                      

ท่ีได้รับตรงกับความสามารถได้รับความผิดชอบท่ีไม่ยากเกินไป ความรับผิดชอบท่ีได้รับเป็นส่ิงท่ีท้าทาย                                      

ความรับผิดชอบเหมาะสมค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ มีแนวโนม้ท่ีจะเติบโตกบัความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ ตามล าดบั สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ กรัญญา สกุลรักษ ์(2561) ไดศึ้กษาปัจจยับทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้นความสามารถ และ

ปัจจยัดา้นความส าเร็จ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยั                   

ดา้นบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานท่ีท างานในธนาคารพาณิชยโ์ดยบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ                    

มีผลต่อพนกังานท่ีท างานในธนาคารพาณิชย ์ร้อยละ 25.30  

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ บริษทัส่งเสริม

ผลักดันในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน การปรับเล่ือนต าแหน่งมีความส าคัญ ระบบขององค์กรมีผล                                            

ต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน องค์กรมีการพฒันาบุคลกรอย่างสม ่าเสมอ องค์กรเปิดโอกาสให้พฒันาความรู้                             

และประสบการณ์อย่างสม ่าเสมอ ตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ                     

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกงัานรักษาความปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ีเซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) ท่ีท างาน

ภายในศูนยก์ารคา้ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจใน การลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยั 
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มี 3 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความสัมพนักบัหัวหนา้งาน และดา้นความสัมพนักบั

เพ่ือนร่วมงาน  

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ รู้สึกภาคภูมิใจ

และเห็นคุณค่าของงานท่ีท า ไดรั้บก าลงัใจจาก ผูบ้งัคบับญัชา และ เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ ไดรั้บความยอมรับนับถือ                          

จากเพ่ือนร่วมงาน ไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนๆภายในองค์กร ไดรั้บความยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 

ได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนๆ ได้รับค าชม ค ายกย่อง จากการท างานอยู่เสมอ ตามล าดับ ไม่สอดคล้อง                             

กบังานวิจยัของ ยุทธศกัด์ิ ชูประเสริฐ (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ อ  าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นการยอมรับนับถือพบว่ามีผล                            

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 ด้านความส าเร็จในการท างาน 

 โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  เ ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ า ข้อท่ี มีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก                                                        

คือ สามารถปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถโดยไม่ผดัวนัประกนัพรุ่ง  มีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนมีระเบียบวินยั

ในการท างาน สามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่เกิดข้อผิดพลาดซ ้ าๆ ความมุ่งมัน่ในการท างาน เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน                            

โดยไม่มีอคติ ตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนพร กงแกว้ (2565) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของคนท างานใน Generation Y ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน                        

พบวา่เป็น ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับและนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบติั และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

 ปัจจยัการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา                  

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก คือด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน                                    

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  ดา้นความมัน่คง ดา้นนโยบายการบริหารขององค์กร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ตามล าดบั 

 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ คาดหวงั                             

ท่ีจะไดรั้บค่าตอบท่ีสูงข้ึนจากการประเมินผลงานประจ าปี ผลตอบแทนอ่ืน เช่น โบนสั ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล                  

หรืออ่ืน  ๆมีความเหมาะสม องคก์ร มีการจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรท่ีหลากหลายและเหมาะสม เงินเดือนและสวสัดิการ

ท่ีรับเหมาะสมกับความสามารถของท่าน หากเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกัน เงินเดือนท่ีได้รับ

เหมาะสมแล้ว ผลตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพปัจจุบัน เงินเดือนและสวัสดิการท่ีรับเหมาะสม                                          

กบัความรับผิดชอบปัจจุบันตามล าดับ สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศร (2561)                         

ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการลาออก                   

ปัจจยัหน่ึง คือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ สภาพแวดลอ้ม

ในท่ีท างานมีการจดัวางอุปกรณ์ เคร่ืองมือ อย่างเป็นระเบียบ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ี ท างาน เช่น เร่ืองเสียง แสงสว่าง ความร้อน ความเย็น สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน                             

มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีเพียงพอกับการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีมีการแบ่งสัดส่วน ท่ีเหมาะสม 

สภาพแวดล้อมในท่ีท างานมีความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในท่ีท างานมีความสะดวกสบาย ตามล าดับ                                       

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษนพร ศุกรนันท์ ฤทยัรัตน์ พามา และอุมาพร ไชยจ าเริญ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั                       

การบริหารท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกและเพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารกบัแนวโน้ม          

การตดัสินใจลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั โกลไฟน ์เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ าากดั (มหาชน) จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สภาพแวดลอ้ม                    

ในท่ีท างานไม่เหมาะสม 

 ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 

 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ องคก์รมีก าหนด

พนัธกิจและวิสัยทศัน์ของบริษทัให้ชัดเจน องค์กรมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และมีการทบทวนกระบวนการขั้นตอน                

การท างานต่าง ๆ องค์กรมีการวางแผน และพฒันากลยุทธ์ สม ่าเสมอ องค์กรมีการเฉลิมฉลองยินดีกบัความส าเร็จของ

องคก์รและพนกังาน องคก์รมีการติดตามการเปล่ียนแปลงของธุรกิจในยคุปัจจุบนั องคก์รมีเป้าหมายหรือส่ิงช้ีวดัท่ีชดัเจน 

องค์กรมีการตั้ งงบประมาณปีไวเ้พ่ือบริหารองค์กร ตามล าดับ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ภัทรมงคล ศิริวรอนันต์                       

และ จรัชวรรณ จนัทรัตน์ (2563) ไดศึ้กษาสาเหตุของการลาออกของพนกังานร้านบวัร์เกอร์ริสตา้ สาขาเอสเซ่น ประเทศ

เยอรมนันี เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน สรุปผลการศึกษาพบว่า สาเหตุท่ีพนักงานลาออก                       

คือสาเหตุเกิดจากความไม่พึงพอใจในระบบการบริหาร และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การจดัวางระบบต าแหน่งงาน                 

ไม่มีความเหมาะสม 

 ด้านความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ มีเพ่ือนร่วมงาน

และหัวหนา้งานท่ียินดีกบัความส าเร็จ รู้สึกสบายใจกบัเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ทั้งในเวลางานและนอกเวลา มีเพ่ือน

ร่วมงานและหวัหนา้งานท่ีคอยรับฟังค าปรึกษา มีเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานท่ีสนิทดว้ย มีเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้

งานท่ีคอยสนบัสนุนช่วยเหลือในยามยากล าบาก เพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งานมีความเป็นกลางในการปฏิบติังานร่วมกนั 

เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานมีการชอบโยนงาน เก่ียงงาน หรือ ใช้อารมณ์ ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั สอดคลอ้ง                     

กับงานวิจัยของ ภทร พิทักษ์สัจจวงศ์  ณัฐดนัย ตั้ งกิจโสภณ และศรินทร์ ขันติว ัฒนะกุล (2563) ผลการวิจัย                                   

พบว่า พนักงานบริษทั ABC จ ากดั พบว่าในปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน และปัจจยัดา้นความสัมพันธ์                    

ต่อหวัหนา้งาน โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  

 ด้านความมั่นคง 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ มีความมัน่คง

ขององค์กรเป็นส่ิงส าคญั ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความมัน่คงในการด ารงชีวิต ความรู้และความสามารถ                  
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เพียงพอท่ีจะอยู่ในองคก์รอย่างมัน่คง ต าแหน่งท่ีด ารงอยู่มีความมัน่คง หากเกิดปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ หรือดา้นสังคม

องคก์รจะสามารถจดัการปัญหาน้ีได ้องคก์รเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและมีความน่าเช่ือถือ ตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ นิธิธร ทรัพย์อคัร (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั เอ.เอ.อ.กรุ๊ป-88 จ ากัด                            

กล่าวว่า ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก คือ หน่วยงานไดส่้งเสริมให้มีความกา้วหน้า                  

ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เช่น การส่งเสริมให้การศึกษาต่อการฝึกอบรม เป็นตน้ รองลงมา คือ งานท่ีท าอยู่เป็นอาชีพ                    

ท่ีมัน่คงและไม่ตอ้งกลวัการให้ออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม และอนัดบัสุดทา้ยคือพนักงานสามารถปฏิบติังานอย่าง                   

เตม็ก าลงัความสามารถไม่มีโอกาสจะถูกปลดหรือโยกยา้ยอยา่งไม่เป็นธรรม ตามล าดบั 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร                       

สามารถสรุปขอ้เสนอแนะจากผลการวิจย ัดงัน้ี 

 1. ด้านลักษณะของงาน ข้อเสนอแนะ คือ ลักษณะของงานท่ีท ามีความน่าเบ่ือหน่าย กล่าวคือ บุคลากร                                   

มีความรู้สึกท่ีไม่พึงพอใจกับลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย น าไปสู่ความรู้สึกว่าตัวเองถูกลดทอนคุณค่า

ความสามารถ ดงันั้น องคก์รควรมอบหมายงาน และแบ่งหนา้ท่ี ความรับผิดชอบใหเ้หมาะสม หากบุคลากรไดรั้บปริมาณ

งานท่ีเหมาะสม กจ็ะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ, ลกัษณะของงานท่ีท าในปัจจุบนัมีโอกาสในการเติบโต

ในองค์กร การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่อมท าใหมี้โอกาสในการกา้วหนา้ได ้ดงันั้น การพฒันาศกัยภาพของตนเอง           

อยู่เสมอ เพ่ือรองรับโอกาสดีๆ ในการท างานท่ีจะเข้ามา และพฒันาตนเองให้มีศักยภาพในด้านต่างๆ ท่ีตอบโจทย์                          

กบัองค์กร ก็จะสามารถพาตวัเองไปอยู่ในจุดส าเร็จไดไ้ม่ยาก , ลกัษณะของงานท่ีท ามีการแข่งขนัท่ีสูง ตอ้งหมัน่พฒันา

ตนเองอยูเ่สมอ เพ่ือใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน เพ่ือท่ีจะสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้  

 2. ดา้นความรับผิดชอบ  ขอ้เสนอแนะ คือ มีสามารถจดัการความรับผิดชอบท่ีไดรั้บไดอ้ย่างเป็นระบบ กล่าวคือ 

มีความสามารถในการรับผิดชอบรับในงานท่ีได้รับ และจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การก าหนด

วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนหรือผลลพัธ์ท่ีต้องการ รวมถึงการมีเป้าหมายในการท างานแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบ                      

และสามญัส านึกในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ, ความรับผิดชอบท่ีไดรั้บเป็นไปตามส่ิงท่ีคิดว่าจะไดรั้บ หากองค์กรมีการมอบหมาย

งาน หรือภาระหน้าท่ีท่ีเหมาะสมกับตัวพนักงาน พนักงานสามารถจดัการกับงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้เป็นอย่างดี,                      

ความรับผิดชอบท่ีไดรั้บตรงกบัความสามารถ เม่ือบุคลากรเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของ หากเกิดปัญหาก็สามารถแก้ไขได้

ทนัที พร้อมรับมือกบัเหตุการณ์ต่างๆท่ีอาจจะเกิดข้ึน ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู ่

 3. ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน  ขอ้เสนอแนะ คือ ระบบขององค์กรมีผลต่อความกา้วหน้าในหน้าท่ี                     

การงาน กล่าวคือ การท่ีทั้งบุคลากรและองคก์รมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาร่วมกนันั้นเป็นเสมือนพลงัส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือน

องค์กรไปขา้วหนา้อย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรควรส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของพนักงานของตนอยู่เสมอ, องค์กร                  

เปิดโอกาสให้พฒันาความรู้และประสบการณ์อย่างสม ่าเสมอ กล่าวคือ การท่ีองค์กรมุ่งจะพฒันาองค์กรให้ดีข้ึนนั้น                           

กค็วรใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดว้ยการฝึกอบรมต่าง  ๆทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือใหพ้นกังาน

มีความตอ้งท่ีจะพฒันาตนเองอยู่เสมอ, บริษทัส่งเสริมผลกัดนัในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน องคก์รควรมีการเนน้

ย  ้าถึงวิธีท่ีจะใหค้วามส าคญัในการผลกัดนั เพ่ือท่ีจะกา้วไปสู่โอกาสใหม่ๆของตวัพนกังาน  



13 
 

 4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้เสนอแนะ คือ มีความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงานท่ีท า กล่าวคือ                               

งานท่ีปฏิบติัแลว้เกิดความภูมิใจ เห็นคุณค่าของตนเองของพนกังาน จึงมีความส าคญัต่อเป้าหมายขององค์กร องค์กรจึง

ควรรับรู้และใหค้วามส าคญัถึงความสามารถของบุคลากร, ไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา และ เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

เม่ือบุคลากรรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุน ไดรั้บก าลงัใจในการปฏิบติังานนั้น  ๆกมี็แนวโนม้ท่ีจะมีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท า ถา้

หากองคก์รมีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ก็จะสามารถส่งผลต่อขวญัก าลงัใจของบุคลากรได ้องคก์รจึงควร

ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีดีดว้ยการแสดงความขอบคุณเม่ือสมาชิกในทีมตอ้งท างานอย่างหนกั มอบโอกาส ท่ีจะเติบโตใน

สายอาชีพ และยินดีท่ีจะช่ืนชมความส าเร็จนั้น, ไดรั้บความยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน องคก์รควรใหค้วามส าคญักบั

การสร้างและการรักษาสัมพนัธภาพของบุคลากรใหย้ ัง่ยืน โดยท าความเขา้ใจถึงความรู้สึกและพฤติกรรม เพ่ือไม่ให้เกิด

ความขดัแยง้กบัผูร่้วมงาน  

 5. ด้านความส าเร็ จในการท างาน   ข้อเสนอแนะ คือ มีการปฏิบัติ งานอย่ างเต็มความสามารถ                                                           

โดยไม่ผดัวนัประกนัพรุ่ง กล่าวคือ การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ และทนัเวลาท่ีก าหนด                  

โดยไม่ละเลยการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือผดัวนัประกนัพรุ่ง องคก์รควรให้ความส าคญักบัพฤติกรรมการท างานของพนักงาน

มากข้ึน เพ่ือป้องกนัการเกิดปัญหาทางสุขภาพกายและใจ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต, มีระเบียบวินัยในการท างาน 

องค์กรจึงควรสร้างนิสัยท่ีเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากรในองค์กร ในเร่ืองความมีระเบียบวินัย และการปฏิบัติตาม

กฏเกณฑ ์และผูบ้ริหารควรเป็นผูน้ าในการท าตามกฎท่ีตั้งข้ึน และท าตนเป็นตวัอยา่งดีใหบุ้คลากรในองคก์ร 

 6. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ขอ้เสนอแนะ คือ คาดหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบท่ีสูงข้ึนจากการประเมินผลงาน

ประจ าปี กล่าวคือ การประเมินผลการปฎิบัติงาน ถือเป็นเคร่ืองมือส าคัญขององค์กรท่ีช่วยช้ีว ัดความส าเร็จได้                           

ตลอดจนกระตุน้ให้เกิดการพฒันางานในตวับุคลากรไดดี้อีกดว้ย องค์กรจึงตอ้งก าหนดเป้าหมาย และผลการประเมิน                     

ท่ีองค์กรคาดหวงัในตัวของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง ,ผลตอบแทนอ่ืน เช่น โบนัส ค่าล่วงเวลา                           

ค่ารักษาพยาบาล หรืออ่ืนๆ มีความเหมาะสม กล่าวคือ บุคลากรในองค์กรได้รับสวสัดิการ หรือค่าตอบแทนอ่ืน

นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ปัญหาการลาออกส่วนใหญ่นั้นมกั

เป็นเร่ืองการท างานตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงหากองค์กรจดัสรรสภาพแวดลอ้มให้น่าอยู่ก็อาจเป็นแรง

บนัดาลใจในการท างานท่ีดีไดเ้ช่นกนั, องคก์ร มีการจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากรท่ีหลากหลายและเหมาะสม สวสัดิการ

เป็นผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะไดรั้บเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน การท่ีองค์กรมีการจดัสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสม

ใหแ้ก่พนกังานจะสามารถลดความเส่ียงในอตัราเปล่ียนงาน (Turn Over) สูงได ้

 7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ขอ้เสนอแนะ คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีการ จดัวางอุปกรณ์ เคร่ืองมือ        

อยา่งเป็นระเบียบ กล่าวคือ การจดัเก็บส่ิงของไดเ้ป็นระเบียบ ไม่มีส่วนท่ีเป็นอนัตรายหรือส่วนเคล่ือนไหวของเคร่ืองจกัร 

องค์กรจึงควรจดัสรรสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม และค านึงถึงความปลอดภยัของบุคลากรเป็นหลกั , สภาพแวดลอ้ม                    

ในท่ีท างาน เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีนั้นจะส่งผลต่อทุกส่ิง การท่ีองค์กรจดั

สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี จะท าให้บุคลากรรู้สึกกระปร้ีกระเปร่า และท าให้การท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพ                

มากข้ึน , สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน เช่น เร่ืองเสียง แสงสว่าง ความร้อน  ความเย็น  มีความเหมาะสม                  

ซ่ึงหากภายในบริเวณท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีมีเสียงดงั มีแสงนอ้ย หรือมีความร้อนสูง ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด

ความเหน่ือยล้าหรือความเครียด ดังนั้น องค์กรจะต้องเล็งเห็นความส าคัญของความปลอดภัยในการท างานด้าน
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สภาพแวดลอ้ม ตามกฎกระทรวง "ก าหนดมาตรฐานในการบริหารและจดัการดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานเก่ียวกบัความร้อน แสงสวา่ง และเสียง พ.ศ. 2549"  

 8. ดา้นนโยบายการบริหารขององค์กร ขอ้เสนอแนะ คือ องค์กรมีก าหนดพนัธกิจและวิสัยทศัน์ของบริษทั                    

ให้ชัดเจนกล่าวคือ วิสัยทศัน์เป็นแรงบนัดาลใจ หรือแรงจูงใจท่ีผูน้ าองค์กรใช้ในการกระตุน้และขบัเคล่ือนบุคลากร                    

ทุกคนให้ไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้น องคก์รจะตอ้งมีพนัธกิจหรือภารกิจ (Mission) ท่ีตอ้งท าในปัจจุบนั เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายในอนาคตตามวิสัยทศัน์ท่ีวางไว,้ องคก์รมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนเร่ือยๆ และพฒันา

ตวัเองอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนอยู่ตลอดเวลา, องค์กรมีการวางแผน และพฒันากลยุทธ์ สม ่าเสมอ 

องคก์รจึงควรใหค้วามส าคญักบัการวางแผนดา้นกลยุทธ์ใหเ้หมาะสมกบัองค์กร เพราะช่วยพฒันาศกัยภาพและสร้างการ

เติบโตอยา่งเป็นขั้นตอน มีรูปธรรมชดัเจน และทุกคนในองคก์รด าเนินการตามแผนดงักล่าวไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 9. ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ข้อเสนอแนะ คือ เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน                         

ร่วมยินดีกบัความส าเร็จ กล่าวคือ บุคลากรของบริษทัหากสามารถเขา้กบัพนกังานคนอ่ืนๆ ไดดี้ก็ท าใหง้านออกมาส าเร็จ

ราบร่ืน ดงันั้น หากคนอ่ืนประสบผลส าเร็จ ไดร้างวลั ไดรั้บค าช่ืนชม หรือเล่ือนต าแหน่งก็ควรแสดงความยินดีดว้ยความ

จริงใจ, มีความสบายใจกบัเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ทั้งในเวลางานและนอกเวลา กล่าวคือ การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงานทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน จะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน แต่ตอ้งรักษาความสนิท

ส่วนตวัไม่ใหไ้ปกระทบกบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน  ๆหรือกระทบภาพรวมของการท างาน , มีเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน

ท่ีคอยรับฟังค าปรึกษากล่าวคือ การท่ีมีหวัหนา้และเพ่ือนร่วมงานท่ีดีคอยช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ จะช่วยบรรเทาความเครียด 

และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี 

 10. ดา้นความมัน่คง ขอ้เสนอแนะ คือ ความมัน่คงขององค์กรเป็นส่ิงส าคญั กล่าวคือ การเป็นองค์กรท่ีมัน่คง                    

ถือเป็นปัจจัยส าคัญ องค์กรท่ีมีความมั่นคง จะส่งผลโดยตรงกับตัวบุคลากรในองค์กร โดยองค์กรจะต้องรู้                                           

และสามารถจดัการกบัระบบงานให้ตรงกบัเป้าหมายท่ีองค์การคาดหวงั และถา้หากเกิดปัญหาจะตอ้งสามารถจัดการ

ปัญหานั้นไดอ้ย่างทนัท่วงที, ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความมัน่คงในการด ารงชีวิต กล่าวคือ ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการท่ีไดรั้บตอ้งค านึงถึงความมัน่คง องค์กรจึงตอ้งจดัสรรค่าตอบแทน และสวสัดิการให้เพียงพอท่ีบุคลากรใน

องคก์รจะสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมัน่คง, มีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะอยู่ในองคก์รอย่างมัน่คง กล่าวคือ บุคลากร

ตอ้งแสดงความสามารถและศกัยภาพของตนเองใหเ้พียงพอท่ีองคก์รจะใหค้วามส าคญัในการด ารงต าแหน่งอยู่ในองค์กร

ไดอ้ยา่งมัน่คง และองคก์รควรใหค้วามสนใจในการใหบุ้คลากรไดเ้พ่ิมความสามารถในการท างานดว้ย 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ยงัมีปัจจยั

ด้านอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลการลาออกของพนักงาน ซ่ึงควรน ามาเป็นตัวแปรในการวิจัยคร้ังต่อไป ได้แก่ ปัจจัยด้าน                            

ความพึงพอใจ ปัจจยัทางเศรษฐกิจ อ่ืน ท่ีอาจจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดการลาออก ซ่ึงจะท าให้การวิจยัในเร่ืองน้ีสมบูรณ์

ยิ่งข้ึน 

 2. การวิจยัน้ีใชร้ะเบียบวิจยัเชิงปริมาณเท่านั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจใชก้ารผสมผสานการวิจยัในเชิงคุณภาพ 

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีสัมภาษณ์ หรือการสนทนาเพ่ือประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจ และน าขอ้มูลไปใชไ้ดห้ลากหลายดา้น

มากข้ึน 
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