
 

 385 

 

 

วารสารวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2 เมษายน - มิถุนายน 2567  

JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE SAKON NAKHON RAJABHAT UNIVERSITY e-ISSN 2774-0390  

Volume 4 No. 2 April - June 2024 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้ังใจในการลาออกจากงานของพนกังานบริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร 

FACTORS AFFECTING WORK RESIGNATION INTENTION OF PRIVATE COMPANY 

EMPLOYEES IN SAKON NAKHON PROVINCE 
 

ชัยยศ ณัฐอังกูร*1, มิ่งสกุล โฮมวงศ2, ปูริดา วปัิชชา3, อรทัย พันธ์สวรรค์4, กชพร จันทร์เรอืง5, กนัย์ทิพา ชวพันธ์ุ6 

Chaiyot Nata-angkoon1, Mingsakun Homwong2, Purida Wipatcha3, Orathai Phansawan4, 

Kotchaporn Chanruang5, Kanthipa Chawaphan6 
 

1,2,3หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
4,5,6หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจคา้ปลกี คณะวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

1,2,3Bachelor of Business Administration Program, Faculty of Management Science, Sakon Nakhon Rajabhat University 
4,5,6Bachelor of Business Administration Program in Retail Business Management,  

Faculty of Management Science, Sakon Nakhon Rajabhat University, Thailand 

*Corresponding author’s e-mail: Tang1359@gmail.com*1, Mingsenate@gmail.com2, kpurida@gmail.com3, 

Pig~cat~fat@hotmail.com4, t_jutha@hotmail.com5, Sasi14b@gmail.com6 
 

Received: March 07, 2024 Revised: March 24, 2024 Accepted: March 30, 2024 

 

บทคัดย่อ 
            การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร

จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง .675 - .889 และมีค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค อยู่ระหว่าง .715 - .929 วิเคราะห์ผลด้วยสมการถดถอยพหุคุณ ผลการวิจัยด้วย

สมการถดถอยพหุคุณ พบว่าด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความเท่าเทียม ยุติธรรม ด้านโอกาสและ

ความก้าวหนา้ในงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านลักษณะงาน ด้านความสมัพันธ์กับผู้ร่วมงาน ร่วมกันอธิบาย ความ

ตัง้ใจในการลาออกจากงาน ได้ร้อยละ 3.6 อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (R2 = .36, F=3.480, p=.002) โดย

ท่ี ด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b= .280) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .005 ด้าน

ความเท่าเทียมยุติธรรมมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b= .115) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .040 

อย่างไรก็ตาม ด้านนโยบายการบริหารไม่มีอิทธิพลตอ่การตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b=.077) อย่างมีนัยส าคัญ

ท่ีระดับ .462 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b=-.061) อย่างมี

นัยส าคัญท่ีระดับ .440 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b=-.041) 

อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .627 และ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงานไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออก

จากงาน (b=.022) อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .790 
 

ค าส าคัญ: ความตัง้ใจลาออกจากงาน, ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร, ความยุติธรรม, ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
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Abstract 
           The purpose of this research were to 1) study the influence of compensation and benefits on intention to 

resign; 2) study the influence of equality and justice on intention to resign; 3) study the Job opportunities and 

advancement on intention to resign; 4) study the administrative policy on intention to resign; and 5) study the 

influence of Job description on intention to resign. The sample consisted of 400 private company employees in 

Sakon Nakhon province. The research instruments was a five-rating scale questionnaire, with factor loadings 

between .675 and .889 and Cronbach alpha between .715 and .929. We examined the hypothesized 

relationships among variables by using multiple regressions analysis. Were as follows 1) compensation and 

benefits had no positive influence on intention to resign, (b=-.061, p = .440); 2) equality and justice had a 

positive influence on intention to resign (b = .115, p = .150); 3) job opportunities and advancement had no 

positive influence on intention to resign (b=-.061, p = .440); 4) administrative policy had not a positive influence 

on intention to resign, (b=-.061, p = .440), 5) job description had a positive influence on intention to resign       

(b = .115, p = .150); and 6) co-worker relations had not a positive influence on intention to resign (b=-.041, p = .627). 

 

Keyword: resignation; private company employees. 

 

ความส าคัญของปัญหาการวิจัย  
 การพัฒนาด้านเทคโนโลยีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เป็นความท้าทายในองค์กรก่อให้เกิดโอกาสและข้อจ ากัด

ตอ่การด าเนินงาน ซึ่งปัจจัยท่ีส าคัญจะผลักดันให้องค์กรเตบิโตและสามารถแข่งขันได้น้ัน ขึน้อยูก่ับความร่วมมอืร่วมใจ

ของพนักงานท่ีจะช่วยกันผลักดันองคก์ร องคก์รไปสู่เป้าหมาย ท่ีวางไวไ้ด้อยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รจึงต้องตระหนัก

ถึงความส าคัญของทรัพยากรบุคคล และจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องรู้วิธีการต่าง ๆ ท่ีจะท าให้พนักงานในองค์กรมี

ความสุขและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ี หากผู้บริหารขาดความเอาใจใส่และไม่เห็นความส าคัญในการท างานของ

พนักงาน ท าให้พนักงานไม่มีความพึงพอใจนโยบายการบริหาร ค่าตอบแทน โอกาสและความก้าวหน้า รวมถึงความ

ขัดแย้งในท่ีท างาน การอาจท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่เต็มความสามารถ ขาดประสิทธิภาพและอาจส่งผล

ออกมาในรูปของการขาดความรับผิดชอบ ขาดก าลังใจขาดงานเป็นประจ าการย้ายงานและการลาออกจากงานสิ่ง

เหล่านี้ก่อให้เกิดปัญหาต่อบริษัท (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์สมศรี, 2561) ตามรายงาน Randstad Work 

monitor ปี 2022 ซึ่งส ารวจพนักงาน 35,000 คนใน 34 ตลาด แสดงให้เห็นทัศนคติท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างมากในท่ี

ท างานสิ่งท่ีนา่สนใจคือ พนักงานมากกว่าครึ่ง (56%) ท่ีมีอายุระหว่าง 18-24 ปี ซึ่งจัดอยู่ในกลุ่ม Gen Z กล่าววา่พวก

เขาจะลาออกจากงานท่ีท าให้ไม่สามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข ผลส ารวจยังระบุอีกว่า 40% ของกลุ่มประชากรนี้

กล่าววา่พวกเขาจะยอมวา่งงานมากกวา่ท างานที่พวกเขาไมช่อบและท าให้ไม่มีความสุข (The Standard Wealth, 2566) 

การลาออกของพนักงานถือเป็นการสูญเสียทรัพยากรขององค์กร เนื่องจากองค์กรมีการสูญเสียค่าใช้จ่ายในการ

พัฒนาพนักงานให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ สอดคล้องกับภาระงานท่ีพนักงานมีความรับผิดชอบ ซึ่งองค์กร

คาดหวังจะได้รับผลตอบแทนจากประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ซึ่งการลาออกของพนักงานถือเป็นการลงทุน
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ท่ีสูญเปล่าขององคก์ร พนักงานท่ีมีความสามารถและมีความเชี่ยวชาญในงานจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์กร ใน

อีกแง่มุมหนึ่งก็เป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์กรทางมีอัตราการลาออกสูง ซึ่งจะมีผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของ

ผู้สมัครท่ีมีต่อองค์กรถึงความมั่นคงท่ีจะอยู่กับองค์กรและท าให้เกิดผลกระทบต่อขวัญก าลังใจของพนักงานท่ีก าลัง

ท างานอยู่ในองค์กร ซึ่งผลกระทบต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้องค์กรหลายแห่งพยายามท่ีธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรในองค์กร 

เพื่อลดการสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาว่าจ้างการฝึกอบรมและพัฒนา นอกจากนี้การแกไขปัญหาการลาออกจะ

ช่วยท าให้พนักงานได้มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เกิดความสมดุลระหวา่งองค์กรกับพนักงานอันจะส่งผลให้

เกิดการบรรลุเป้าหมายขององค์กรการมปีระสิทธิภาพในการท างานและท าให้องค์กรสามารถอยูใ่นโลกธุรกิจท่ีมีการแข่งขัน

กันสูงได้ต่อไป (สุพรรษา พุม่พวง, 2559) 

  ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาถึงปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความเท่าเทียม

ยุติธรรม โอกาสและความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายการบริหาร ลักษณะงาน และ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

ส่งผลต่อการลาออกงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน จังหวัดสกลนคร โดยได้ศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้ทราบถึง

ปัจจัยท่ีท าให้เกิดการออกจากการท างานของบริษัทเอกชน เนื่องจากพนักงานท่ีท างานบริษัทเอกชนถือว่ามี ความ

มั่นคงทางการท างานท่ีค่อนข้างเสียงต่อการลาออกสูงกว่าพนักงานของภาครัฐบาล และรัฐวิสาหกิจและจังหวัด

สกลนครถือวา่เป็นจังหวัดท่ีมีบริษัทเอกชนจ านวนมากและมพีนักงานเอกชนจ านวนมากเชน่กันเพื่อน าผลการวจิัยไปใช้

เป็นแนวทางในการป้องกันการลาออก ของพนักงาน หรือลดอัตราการลาออกของ พนักงานในอนาคต  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ตอ่ความต้ังใจในการลาออกจากงาน 

  2. เพื่อปัจจัยท่ีมีอทิธิพลตอ่ความต้ังใจในการลาออกจากงาน 
 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน (Turnover intention) 

  สเปคเตอร์ (Spector, 1996) แสดงให้เห็นถึงความไมพ่งึพอใจในงานท่ีน าไปสู่ความต้ังใจที่จะลาออก ส่งผลท า

ให้เกิดพฤตกิรรมการคน้หางาน เชน่ การสมัครงานอื่น การไปสัมภาษณง์านเป็นต้น และสุดท้ายน าไปสู่การลาออกโดย

พนักงานที่ไมพ่งึพอใจในงานของตนก็จะเกดิความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานน้ันและความตัง้ใจนีเ้องท่ีน าไปสู่พฤติกรรม

ของการลาออก มอบเลย์ (Mobley, 1982) ได้สร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการลาออกท่ีมุ่งเน้นท่ี

ความพึงพอใจในงานท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุดโดย Mobley ได้ตั้ง สมมติฐานไว้ว่าความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิด

ความคิดท่ีจะลาออกความตั้งใจท่ีจะค้นหาทางเลือก ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกและสุดท้ายก็คือ การลาออก

จากองคก์รจรงิ ๆ ในแบบจ าลองของ Mobley มุง่ความสนใจไปท่ีความต้ังใจที่จะคงอยู่หรือลาออกของพนักงานรวมท้ัง

ลักษณะส่วนบุคคล องค์กร และปัจจัยทางเศรษฐกิจนอกจากนี้ยังค านึงถึงบทบาทของการรับรู้ความคาดหวังและ

ความสามารถในการหาทางเลอืกใหม่ซึ่งมผีลตอ่การตัดสนิใจลาออก 

  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ นั้นคือความต้องการของพนักงานในการสร้างความมั่นคงในงาน เงินเดือนและ

ค่าจ้าง ความสะดวกสบายในการท างาน มรีะบบประกันสวัสดกิารสังคมและเงิน ผลตอบแทนหลังออกจากงาน ค่าจ้าง

ตอบแทนเพื่อความอยู่รอดพื้นฐานของการด ารงชีวิต โดยหากพนักงานรู้สึกถึงความไม่มั่นคงในการท างานย่อมไม่
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ส่งผลดีต่องานท่ีท า ความปลอดภัยและความมั่นคงเป็นสิ่งท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน ซึ่ง

การวจิัยของวธิวทิย ์จานเหนอื (2562) ระบุวา่ ความตัง้ใจลาออกเกิดจากความพงึพอใจท่ีน้อยในเร่ืองของการขึน้ค่าจ้าง 

 ความเท่าเทียมความยุติธรรมเป็นการรับรู้ของพนักงานว่าได้รับผลตอบแทนและได้รับการปฏิบัติในเร่ือง      

ต่าง ๆ ด้วยความเป็นธรรม ท้ังในด้านผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาก าหนดผลตอบแทน การปฏิสัมพันธ์

ตอ่กันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา รวมท้ังการปฏบัิตจิากองคก์รอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกันระหว่าง

บุคคล เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในภาพรวมท้ังหมด (นฤมล จิตรเอื้อ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) 

Hickman and Silva (n.d., as cited in Warner, 1993) กล่าววา่ ปัญหา การลาออกของพนักงานส่วนหนึ่งเป็นผลมาจาก

ความไมม่ปีระสิทธิภาพของหัวหนา้งาน โดยการปฏบัิติ ตอ่พนักงานโดยขาดความยุติธรรมส่งผลให้พนักงานเกิดความ

ไม่พึงพอใจในการท างานซึ่ง อาจสืบเนื่องไปถึงการลาออกขึ้นมาได้ โอกาสและความก้าวหน้าในงานหมายถึงการ

เปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซ่ึงจะให้ผลตอบแทนท้ังทางด้านจิตวทิยา หรือ ผลตอบแทนท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับ

การท างาน การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การเลื่อนขั้น 

เลื่อนต าแหนง่ หรือผลตอบแทน ตลอดจนถึงความพงึพอใจต่อชวีติความรู้สกึว่าตนเองมีคา่ ประสบความส าเร็จซึ่งอาจ

ออกมาในรูปของอ านาจหน้าท่ีสถานภาพท่ีสูงขี้น (ณชัชา มว่งพุม่, 2559) 

  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายและการบริหารงานหรือแนวทางใน

การปฏิบัติงานและการใช้กระบวนการบริหารเพื่อปฏิบัติงานว่ามีสาระครอบคลุม ถึงความไม่มีประสิทธิภาพของ

องค์กร การท างานซ้อนกัน การแก่งแย่งอ านาจซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลต่อขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

(ไพศาล บุญสุวรรณม, 2562) 

  ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานน่าสนใจและท้าทายความสามารถงานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์งานท่ีต้องประดิษฐ์ค้นหาสิ่งใหม่ ๆ ท าให้เกิดความพึงพอใจหรือเป็นงานท่ีสามารถท าได้โดยล าพัง          

(ปฐมาวดี หินเธาว,์ 2561) 

  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน ในการติดต่อไมว่่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน

ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจะเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดควบคู่กับ การปกครอง 

บังคับบัญชาอยู่เสมอ เพราะหากผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงผู้บังคับบัญชา หรือไม่สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้

แลว้ ก็จะมีความรู้สกึไมพ่งึพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ (ศศิ อว่มเพ็ง, 2558) 

  กสิณ วติะ๊กุล (2562) ได้ให้ค าจ ากัดความของการลาออกวา่หมายถึง การท่ีพนักงานขององคก์รสิ้นสุดสภาพ

การเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นโดยการสิ้น (Price, 1977) ได้ระบุรูปแบบการลาออกจากงาน โดยพบว่า ค่าตอบแทน 

การมีส่วนร่วม ข่าวสารและรูปแบบการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการลาออกแต่การรวมอ านาจนั้น มี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับการลาออก และความพึงพอใจในการท างานกับโอกาสในการเลือกงานใหม่เป็นตัวแปรท่ี

ก าหนดวา่พนักงานจะลาออกจากงานหรือไม่ 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าจากเอกสาร ต าราและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน ถูกน ามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการความเท่าเทียมยุติธรรม 
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โอกาสและความก้าวหน้าในงาน นโยบายการบริหาร ลักษณะงาน และ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน งานวิจัยพบว่า 

ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลความตั้งใจในการลาออกจากงาน (วิธวิทย์ จานเหนือ, 2562), (นฤมล จิตรเอื้อ และวิโรจน์ 

เจษฎาลักษณ,์ 2561), (ณัชชา มว่งพุม่, 2559),(ไพศาล บุญสุวรรณม, 2562),ปฐมาวดี หินเธาว,์ 2561) ,(ศศิ อว่มเพ็ง, 

2558), (กสิณ วติะ๊กุล, 2562) ดังนัน้ กรอบแนวคิดของงานวจิัยท่ีจะแสดงได้ ดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรในงานวิจัยนี้คือ กลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนครโดยเป็นผู้ท่ีท างานในบริษัทเอกชน 

ท้ังนี้เนื่องจากผู้วิจัยไม่สามารถหาจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จากแหล่งข้อมูลท่ีน่าเชื่อถือได้และไม่ทราบสัดส่วนของ

พนักงานบริษัทเอกชนดังกลาว ผู้วิจัยจึงก าหนดให้มี ขนาดความแปรปรวนสูงสุด คือ p= .5 และ q= .5 โดยยอมรับ

ความคลาดเคลื่อนในระดับร้อยละ 5 ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใช้สูตร Cochran ในการค านวณขนาดตัวอย่าง 

(Cochran, 1963) โดยเลอืกกลุ่มตัวอยา่งด้วยวธีิการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 400 คน 

  เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย  

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังนี้ใช้แบบสอบถาม โดยสร้างแบบสอบถามตาม

วัตถุประสงค์และกรอบแนวคิด เป็นแบบสอบถามท่ีใช้ท้ังค าถามปลายปิดและปลายเปิด โดยรายละเอียดของ

แบบสอบถามประกอบด้วยสว่นค าถาม 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลดา้นคุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 

 ส่วนท่ี 3 ระดับความสัมพันธ์ท่ีสง่ผลตอ่ความต้ังใจในการลาออกจากงาน 

 ส่วนท่ี 4 ข้อคิดเห็น ปัญหา/อุปสรรค เพิ่มเตมิ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ความเท่าเทียมความยุตธิรรม 

ความตัง้ใจในการลาออกจากงาน 

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 

นโยบายการบริหาร 

ลักษณะงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
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  ส าหรับการสร้างเครื่องมือท่ีใชก้ารวจิัยคร้ังน้ี ผู้วจิัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยดัานองค์กรท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานเอกชนเพื่อ

ก าหนดโครงร่างแบบสอบถามตามประเด็นท่ีสอดคล้องกับจุดมุง่หมายละขอบเขตการศึกษา 

  2. น าผลการศึกษาตามข้อ 1 มาสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการวจิัยท่ีก าหนดไว้ โดยพิจารณา

เนื้อหาให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิด ความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การให้ตาม

วธีิของลิเคิร์ท (Likert scale) ก าหนดค่าของคะแนนในแบบสอบถามท่ีมรีะดับการยอมรับ 5 ระดับ โดยผู้วจิัยได้ก าหนด

เกณฑ์การวัดระดับปัจจัยท่ีมีผลตอ่การยอมรับ เป็น 5 ระดับ คือ 4.21-5.00 หมายถึง ความพึงพอใจมากที่สุด 3.41-

4.20 หมายถงึ ความพงึพอใจมาก 2.61-3.40 หมายถงึ ความพงึพอใจปานกลาง 1.81-2.60 หมายถงึ ความพงึพอใจ

น้อย และ 1.00-1.80 หมายถงึ ความพึ่งพอใจน้อยท่ีสุด  

 3. ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 

ด้วย เทคนิคการหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ประเมินค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) 

ทุกค าถามเท่ากับ 1.00 

  4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

     4.1 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปทดสอบใช้ (Try – out) กับปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก

งานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนครท่ีไม่ใชก่ลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 30 คน 

     4.2 การหาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) โดยใช้เทคนิค ค่าน้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirm factor loadings: CFA) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชงิโครงสร้าง (Construct validity) ผลการวเิคราะห์พบวา่ 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเชิงยืนยัน อยู่ระหว่าง .758 - .944 ซึ่งสอดคล้องกับ (Hair, et al, 

2010) ได้เสนอวา่ค่าน้ าหนักองค์ประกอบต้องมคี่า 0.40 ขึน้ไปจึงจะถือวา่ยอมรับได้ 

 4.3 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability test) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 

coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ผลการวิเคราะห์พบว่า ทุกปัจจัยมีค่าอยู่ระหว่าง .735 - .869 (ดัง

ตาราง 1) ซึ่งมีคา่มากกว่า .70 แสดงวา่เคร่ืองมือมีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งสอดคล้องกับ (Nunnally & Bernstein, 1994) ได้

เสนอวา่ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ ตอ้งมีคา่ .70 ขึน้ไป 

 

ตาราง 1 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือวัด 

ตัวแปร ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ค่าความเชื่อม่ัน 

ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ .771 - .869 .864 

ความเท่าเทียม ยุติธรรม .883 - .883 .715 

โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน .845 - .889 .843 

นโยบายการบริหาร .806 - .858 .929 

ลักษณะงาน .763 - .829 .854 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน .777 - .839 .909 

ความตัง้ใจในการลาออกจากงาน .675 - .857 .917 
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5. น าผลท่ีได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนอท่ีปรึกษา เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า 

แลว้จัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอยา่งต่อไป 

  การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  ผู้วิจัยได้ก าหนดขัน้ตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดังนี้ 

1. ด าเนินการแจกแบบสอบถามและท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามออกศกึษา

กับการลาออกของพนักงานเอกชนของจังหวัดสกลนคร 

2. น าข้อมูลท่ีได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ท้ังหมด จ านวน 400 ราย  

3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของค าตอบในแบบสอบถามแต่ละฉบับ จากนั้นบันทึกคะแนน

ค าตอบลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล 

  การวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผู้วิจัยใชส้ถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อหาค่าความถี ่(Frequency) และร้อยละ (Percent) และ 

ศกึษาระดับความคดิเห็นดว้ย ท้ัง 6 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความเท่าเทียมยุตธิรรม 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านลักษณะงานด้าน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และ

ด้านความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดยใช้ สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s product 

moment correlation) เพื่อทดสอบภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป  (Multi-collinearity) และทดสอบ

สมมติฐานด้วยความสัมพันธ์ของสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression analysis) 

 

ผลการวิจัย 
  1. ผลการศึกษาข้อมูล พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 

70.0 และเพศชาย มีจ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 – 

30 ปี ซึ่งมีจ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ปี มจี านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 

อายุ 41 - 50 ปี มีจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 อายุ น้อยกว่า 20 ปี จ านวน 22 คนคิดเป็นร้อยละ 5.5 และ 

อายุ 51 ปีขึน้ไปจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพ โสด ซึ่งมีจ านวน 

220 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมาคือ สมรส มีจ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 อย่างร้าง มีจ านวน 32 คน 

คิดเป็นร้อยละ 8.0 และหมา้ย มจี านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ1.5 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศึกษา

ระดับปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมาคือ มัธยม 6/ปวช./เทียบเท่า มีจ านวน 96 คน 

คิดเป็นร้อยละ 24.0 ปวส./อนุปริญญา มีจ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 มัธยม 3 หรือต่ ากว่า มีจ านวน 36 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.0 และปริญญาโทมีจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อย ละ 6.0 ตามล าดับ รายได้เฉลี่ยส่วนใหญ่ 12,001-

18,000 บาท จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 รองลงมา ส่วนใหญ่มี รายได้ต่ ากว่า 12,000 บาท มีจ านวน 126 

คน คิด เป็นร้อยละ 31.5 รายได้ 18,001- 25,000 บาท จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 รายได้ 25,001-45,000 

บาท มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 และรายได้มากกว่า 45,001 บาทขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 

ตามล าดับ ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ระดับต าแหน่งส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน มีจ านวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 
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68.5 รองลงมาคือ ต าแหนง่หัวหน้างาน/ผู้ช่วยมีจ านวน 68 คน คิดเป็น ร้อยละ 17.0 ต าแหนง่ผู้จัดการมจี านวน 44 คน 

คิดเป็น ร้อยละ 11.0 และต าแหนง่ผู้อ านวยการ/ผู้บริหารระดับสูง มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 ตามล าดับ 

  

ตาราง 2 การวเิคราะห์สถิตสิัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน 

2. การศึกษาทดสอบระดับความคิดเห็นพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับ ปานกลาง        

(𝑥̅ =3.188) คิดเห็นด้านความเท่าเทียมยุติธรรม อยู่ในระดับ ปานกลาง (𝑥̅ =3.246) คิดเห็นด้านโอกาสและ

ความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅ =3.195) คิดเห็นด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับ ปานกลาง       

(𝑥̅ =3.330) คิดเห็นด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับ ปานกลาง (𝑥̅ =3.400) คิดเห็นด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน อยู่ใน

ระดับ มาก (𝑥̅ =3.5304) คิดเห็นดา้นความตัง้ใจในการลาออกจากงาน อยู่ในระดับ ปานกลาง (𝑥̅ =3.1719) (ตาราง 2) 

3. การวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ทุกตัวแปรแฝงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กัน

ระหว่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ p < .01 โดยท่ีด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความ

เท่าเทียม ยุติธรรม ท่ี .637 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงานท่ี .701 มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์กับด้านนโยบายการบริหาร ท่ี .740 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ี .686 มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ท่ี .552 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน ท่ี .108 ด้านความเท่าเทียม ยุติธรรมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ท่ี 

.652 มคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านนโยบายการบริหาร ท่ี .733 มคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ท่ี .697 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ท่ี .649 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความ

ตั้งใจในการลาออกจากงาน ท่ี .086 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านนโยบายการ

บริหาร ท่ี .758 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ี .726 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ท่ี .590 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความตั้งใจในการลาออกจากงาน ท่ี .142 ด้าน

นโยบายการบริหารมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านลักษณะงาน ท่ี .799 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ท่ี .745 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความตั้งใจในการลาออกจากงาน ท่ี .158 ด้าน

ลักษณะงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ท่ี .773 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้าน

ตัวแปร WEB EQT JOA PLC NTW RSC INJ 

คา่เฉล่ีย (Mean) 3.188 3.246 3.195 3.330 3.400 3.530 3.172 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) .82721 .834 .861 .7971 .766 .801 .931 

ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ (WEB) 1       

ด้านความเท่าเทยีม ยุติธรรม (EQT) .637** 1      

ด้านโอกาสและความกา้วหน้าในงาน (JOA) .701** .652** 1     

ด้านนโยบายการบริหาร (PLC) .740** .733** .758** 1    

ด้านลักษณะงาน (NTW) .686** .697** .726** .799** 1   

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (RSC) .552** .649** .590** .745** .773** 1  

ด้านความต้ังใจในการลาออกจากงาน (INJ) .108* .086 .142** .158** .204** .138** 1 
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ความตัง้ใจในการลาออกจากงาน ท่ี .204 และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์กับด้านความตั้งใจ

ในการลาออกจากงาน ท่ี .138 ซึ่งทุกคู่มีความสัมพันธ์แบบมีทิศทางเดียวกันและมีค่าไม่เกิน .8 ดังนั้นจึงไม่เกิดปัญหา

ความสัมพันธ์สูงเกินไป (Multicollinearity) (Hair et al., 2010). 

  4. ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ สามารถสมการพยากรณ์ ความตั้งใจในการลาออกจากงานได้

ดังนี้ 

 INJ = .000 + .115EQT + .280NTW  

  ซึ่งจากสมการท่ีได้นี้สามารถพยากรณ์ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด

สกลนคร ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 3.480; p = .002) และค่าสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ์

ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ .36 (ตาราง 3)  

   ตาราง 3 แสดงให้เห็นวา่ ปัจจัย 6 ด้าน ท่ีได้วิเคราะห์ผลด้วยสมการถดถอย พหุคุณ (Multiple Regressions analysis) 

อันได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (WEB) ด้านความเท่าเทียม ยุติธรรม (EQT) ด้านโอกาสและความก้าวหนา้ในงาน(JOA) 

ด้านนโยบายการบริหาร (PLC) ด้านลักษณะงาน (NTW) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (RSC) ร่วมกันอธิบาย ความพงึพอใจ

โดยรวม ได้ร้อยละ 36 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (R2 = .036, F=3.480, p=.002 ) โดยท่ี ด้านค่าตอบแทน และ

สวัสดิการ(WEB) มอีทิธิพลตอ่การตัดสินใจ ในการลาออกจากงาน (b =-.061) อยา่งไมม่นีัยส าคัญท่ีระดับ .440 ด้านความเท่า

เทียม ยุติธรรม (EQT) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b =.115) อย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ .040 ด้านโอกาส

และความก้าวหน้าในงาน (JOA) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b =.022) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .790 

ด้านนโยบายการบริหาร (PLC) ) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b =.077) อย่างไม่มนีัยส าคัญท่ีระดับ .462 

ด้านลักษณะงาน (NTW) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b =.280) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .005 ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (RSC) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน (b=-.041) อย่างไม่มีนัยส าคัญท่ีระดับ 

.627 ดังนัน้จึงเลอืกยอมรับ  

 

ตาราง 3 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธ์ิถดถอยกับปัจจัยท่ีมีผลตอ่ การตัดสินใจในการลาออกจากงานของพนักงาน

   เอกชนในจังหวัดสกลนคร 

ปัจจัย 

การตัดสินใจในการลาออกจากงาน (INJ) 

t p-value สัมประสิทธ์ิ 

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (a) .000 .049 .000 1.000 

ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ (WEB) -.061 .079 -.773 .440 

ด้านความเท่าเทียม ยุติธรรม (EQT) .115 .077 1.480 .040 

ด้านโอกาสและความก้าวหนา้ในงาน(JOA) .022 .083 .266 .790 

ด้านนโยบายการบริหาร (PLC) .077 .105 .737 .462 

ด้านลักษณะงาน (NTW) .280 .098 2.852 .005 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (RSC) -.041 .084 -.486 .627 

F = 3.480 p = .002, Adj R2 = .36 
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การอภิปรายผล 
    ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร 

เนื่องจาก พนักงานรู้สึกตนเองได้รับค่าตอบแทนท่ีไม่คุ้มค่า  โดยเฉพาะเร่ืองสวัสดิการเร่ืองสุขภาพและการ

รักษาพยาบาล จึงเกิดความไม่พอใจในงานท้ังด้านความมั่นคง ในอาชีพ เงินเดือนหรือค่าจ้างไม่เหมาะสมกับต าแหนง่

งาน โดยการให้ท างานมากมายหลายอย่างพร้อมกัน หรือรวมงานจากหลาย ๆ ต าแหน่งมาไว้ในต าแหน่งเดียว งานท่ี

มากจนเกินไปนี้อาจเกิดตั้งแตต่อนตกลงจ้างงาน แต่เมื่อเร่ิมงานแล้วท าไม่ไหว หรืออาจเพิ่มเติมภายหลังท่ีไม่ได้มีการ

ตกลงกันมาก่อน แล้วท าให้ความรับผิดชอบเยอะจนเกินไป จึงเกิดความต้องการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ (Setthakorn, 2019) ท่ีมีการศึกษาปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่การต้ังใจจะลาออก และพบวา่หากพนักงานมีรายได้ไม่เพยีงพอ

ตอ่การดูแลครอบครัวพนักงานจะมีความตัง้ใจท่ีจะลาออก และมองหาโอกาสใหมท่ี่มีรายได้และสวัสดิการสูงขึน้ 

   ปัจจัยด้านความเท่าเทียม ยุติธรรม มีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชน เนื่องจาก พนักงานรู้สึก

ไมไ่ด้รับความยุติธรรม ไมเ่ท่าเทียมกัน หรือมกีารโอนเอยีงไปหาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งแบบไร้เหตุผล พนักงานจึงเกิดการน้อย

เนื้อต่ าใจ จึงเกิดความต้องการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับงานวจิัยของ (จุฑารัตน์ แสงสุริยันต์, 2559) ศึกษาถึงปัจจัย

ส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ผลการศึกษา พบว่า เมื่อ

พนักงานรับรู้ถึงความไม่เท่าเทียม และยุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานมคีวามมุง่มั่นในองค์กรลดน้อยลง และเกิดความ

ตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 

   ปัจจัยดา้นโอกาสและความก้าวหนา้ มผีลตอ่การลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชน เนื่องจาก พนักงานไมไ่ด้

ไปอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน เพื่อพนักงานจะน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมมาพัฒนางานใน

ต าแหน่งท่ีดีขึ้น รวมท้ังบริษัทไม่พิจารณาการเลื่อนต าแหน่งอายุงานของพนักงาน ซึ่งบริษัทไม่สร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงานที่จะท างานให้บริษัทอย่างเต็มความสามรถ อกีทัง้ยังท าให้พนักงานรู้สกึไมม่ั่นคงและไมม่คีวามก้าวหนา้ในสาย

งานของตัวเองจึงเกิดความตอ้งการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2560) ได้ศึกษาการ

ลาออกของพนักงานระดับปฏบัิตกิาร ในร้านสะดวกซือ้ 7-eleven และพบวา่ พนักงานมีความต้ังใจจะลาออกจากงาน

เมื่อพนักงานมองไมเ่ห็นถึงโอกาสและความก้าวหนา้ในงาน หากต้องปฏบัิตงิานตอ่ไปในอนาคต 

    ปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร มีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร เนื่องจาก 

นโยบายของบริษัทไมม่คีวามชัดเจน เข้าใจยาก และไมส่ามารถน าไปปฏบัิตไิด้ เนื่องจากพนักงานมคีวามกังวน และเป็น

ปัจจัยท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกจากงานมากขึ้น จึงเกิดความต้องการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ (จุฑารัตน์ แสงสุริยันต์, 2559) ศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรท่ีมี ความสัมพันธ์กับ

แนวโน้มการลาออกของพนักงานการศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจได้  ท าการศึกษาจากพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจ านวน 318 คน ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการ

ลาออกของพนักงาน  

    ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนคร เนื่องจาก ลักษณะ

ของงานท่ีท า ไม่มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของพนักงาน จึงท าให้ผู้ปฏบัิตงิานไมพ่อใจกับงานท่ีได้รับและ

หัวหน้างานไม่เข้าใจ ไม่เห็นศักยภาพท่ีแท้จริงของพนักงาน จึงเกิดความต้องการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของวัชรีพร หนูทอง (2562) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยสว่นบุคคล ความพงึพอใจในงาน และแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานของ
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พนักงานฝ่ายผลิตกรณศีกึษา บริษัท โอเชี่ยน คอนกรีต จ ากัด ผลการศึกษาสรุป ซึ่งผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจ

ตอ่ลักษณะงานที่ท านั้นส่งผลกระทบโดยตรงตอ่ความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน 

    ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชน ในจังหวัดสกลนคร 

เนื่องจาก การแสดงออกของพนักงานแต่ละบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันซึ่งแสดงออกในลักษณะสีหน้าท่าทาง 

การไม่ยอมรับงานของเพื่อนร่วมงาน และไม่สามรถท างานร่วมกันได้  จึงเกิดความไม่ไว้วางใจต่อกันจึงเกิด

ความสัมพันธ์ไม่ดีในท่ีท างาน จึงเกิดความต้องการท่ีจะลาออก สอดคล้องกับงานวิจัยของยลดา ชาวไทย (2563) 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ในเขตอ าเภอ เมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ไม่ได้มีผลกระทบโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน แต่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานดังนั้นแลว้

ผู้บริหารควรค านึงถึงความสัมพันธ์ของพนักงานเพ่ือให้การท างานของพนักงานนั้นเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

    สรุป จากการวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดสกลนครพบว่า  ด้าน

ลักษณะงานและด้านความเท่าเทียมยุติธรรม มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกจากงาน อย่างไรก็ตาม ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการด้านโอกาสและความก้าวหน้าด้านนโยบายการบริหาร และ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ไมม่อีทิธิพลตอ่การตัดสนิใจในการลาออกจากงาน 

 

องค์ความรู้ใหม ่
    ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานคือด้าน ความยุติธรรมในองค์กร และลักษณะงานท่ีท า ซึ่งแม้ว่า

ปัจจัยอื่นนั้นจะไม่ได้มีผลกระทบโดยตรงแต่ยังส่งผลต่อความมุ่งมั่นในงานและประสิทธิภาพในการท างาน                 

ผลการศึกษาทางด้านบริบททางสภาพสังคม ค่าครองชีพ และรายได้นั้นแตกต่างจากจังหวัดอื่น ร่วมถึงวัฒธรรมใน

การท างาน ความเป็นอยู่ท่ีไม่เร่งรีบ และโอกาสในการหางานใหม่ในจังหวัดสกลนครท่ีมีจ ากัด ท าให้ทางเลือกในการ

ลาออกจากงานของพนักงานในสกลนครมีความแตกต่างกัน นอกจากนี้สิ่งตอบแทนท่ีได้รับนอกเหนือจากตัวเงิน คือ

ทักษะ ประสบการณ์ องคค์วามรู้และการพัฒนาตนเองท่ีถูกมองวา่ สามารถน ามาตอ่ยอดและเพิ่มคุณค่าให้กับตนเอง

ในระยะยาวได้ อาจถูกมองวา่เป็นสิ่งตอบแทนท่ีคุ้มค่ากับการท างาน ซึ่งผลงานวจิัยนี้จะชว่ยให้ผู้บริหารในองคก์ร และ

ผู้ ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง ได้ทราบถึงเหตุผลของความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน สามารถน าไปเป็นข้อมูลใช้

ประกอบการพิจารณาเพื่อการวางแผน และออกนโยบายเพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร และช่วยลดอัตราการ

ลาออกพนักงานตอ่ไป  

  

ข้อเสนอแนะ 

   1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

        การลาออกของพนักงานจะเป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดได้ในทุกองค์กร แต่อัตราการลาออกของพนักงานท่ีจะ

เพิ่มขึ้นหรือลดลงขึ้นอยู่กับสาเหตุท่ีท าให้พนักงานตัดสินใจลาออก องค์กรจึงควรจะมกีารจัดการและจัดสรรบุคลากร

ให้ ปฏบัิตงิานอย่างเต็มประสิทธิภาพท้ังยังมคีวามสุขในการท างาน ต้องการร่วมงานกับองคก์รให้นานท่ีสุด โดยไม่คดิท่ี

จะลาออกจากองค์กร เพราะการรับบุคลากรเข้ามาใหมใ่นแต่ละคร้ังน้ันท าให้เกิดตน้ทุนแก่องค์กร ในการสรรหาว่าจ้าง

การฝึกอบรมบุคลากรใหม่เพื่อมาทดแทนบุคลากรเก่าท่ีมีความช านาญท่ีได้ลาออกไป ซึ่งผลจากได้ศึกษาและวิจัย

อย่างจริงจังถึงสาเหตุจนพบสาเหตุท่ีแท้จริงแล้ว ถือว่าเป็นแนวทาง ท่ีชัดเจนมากยิ่งขึ้นท่ีจะสามารถท าให้ผู้บริหาร 
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ฝ่ายบุคคล และผู้ท่ีเกี่ยวข้องในองค์กรน าไปตอ่ยอด เพื่อเตรียมรับมอืและแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด โดยจากงานวิจัย

นี้สามารถสรุปข้อเสนอแนะมาให้องคก์รดังตอ่ไปน้ี  

       ด้านลักษณะงาน องค์กรควรทบทวนลักษณะงานให้เหมาะสมกับพนักงานในบริษัท โดยอาจมีการ บริหาร

จัดการงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งของแต่ละบุคคล อีกท้ังควรจัดสรรงานให้ เหมาะสมกับความสามารถของ

พนักงาน เพื่อพนักงานจะได้ท างานท่ีตนถนัด นอกจากนี้ยังควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ หรือโยกย้ายไปสาย

งานใหม่เพื่อพัฒนาความสามารถในกาท าางานในองค์กรแห่งนี้  

       ด้านความเท่าเทียม ยุติธรรม องค์กรควรจัดให้พนักงานได้รับการปฏบัิตใินดา้นตา่ง ๆ อย่างมมีาตรฐานเท่า

เทียมกัน ด้วยความยุติธรรม ไม่ให้มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก เลือกท่ีรักมักท่ีชัง และสร้างบรรยากาศ ในการท างานท่ีดี

ระหว่างหัวหนา้งานกับลูกน้องโดยการมอบหมายและกระจายงานท่ีเหมาะสมตามอุปนสิัย ปริมาณ และเวลา โดยการ

ให้อิสรเสรีภาพในการออกความคิดเห็นและหาแนวทางปฏบัิตงิานให้ส าเร็จ ภายใตก้ารช้ีแนะสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

และหากเกิดความผิดพลาดหัวหน้างานควรแสดงความ รับผิดชอบกับความผิดพลาดนั้นด้วย 

       ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ องค์กรมีการหารืออย่างรอบคอบและระมัดระวัง เกี่ยวกับการปรับ

ค่าตอบแทน และสวัสดิการให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและปริมาณงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ เนื่องจาก เป็น

เร่ืองของผลประโยชนโ์ดยตรงของพนักงาน รวมถึงควรมเีกณฑ์การประเมนิฐานเงินเดอืน และค่าล่วงเวลาแก่พนักงาน

ให้ได้มาตรฐาน เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นท่ีท าธุรกิจเดียวกัน อีกท้ังควรมีระยะเวลาในการปรับเพิ่มสม่ าเสมอเพื่อ

กระตุน้ให้พนังงานมกี าลังใจในการท างานมากขึ้น 

       ด้านโอกาสและความก้าวหนา้ในงาน องคก์รควรมกีารวางแผน และแจ้งพนักงานให้ชัดเจน รวมไปถึง ชี้แจง

เงื่อนไข คุณสมบัติท่ีจะท าให้ไปถึงเป้าหมายนั้น ๆ เพื่อท่ีจะท าให้พนักงาน ได้ทราบถึงเป้าหมายในการท างานของตน 

มองเห็นความก้าวหน้าในอนาคต เพราะสิ่งนี้ จะเป็นแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน รวมถึงควรมีการประเมินการท างานท่ี

มุ่งประเมินผลของการ ท างานท่ีแท้จริง โดยผู้บริหารควรมีการให้ค าแนะน า ให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโตในสาย

งานของตน ส่วน พนักงานที่ยังมีขอ้บกพร่องก็ควรได้รับการช้ีแนะ และหาวิธีพัฒนาให้เป็นพนักงานท่ีมีคุณภาพ 

 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน องคก์รตา่ง ๆ ควรจัดท านโยบาย หรือพนักงานโดยท่ัว ไปสามารถน า ไปปฏบัิติตาม

นโยบายท่ีก าหนดไว้ได้จริงรวมท้ังการบริหารงานของผู้บริหารรองค์กร ควรค านึงถึงขีดความสามารถในการท างาน

ของพนกังาน ให้พนกังานมคีวามสุขในการท างานท่ีจะท างานให้องค์กรไปยาวนานหรือจนกวา่ จะเกษียณอายุงานตอ่ไปได้ 

      ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์กรตา่ง ๆ นอกจากผู้บังคับบัญชาท่ีคอยแนะน า และเป็นท่ีปรึกษา

ในการท างานแล้ว เพื่อนร่วมงานก็ยงัมอีทิธิพลต่อการตัดสินใจที่จะ ท างานในองคก์รตา่ง ๆ ตอ่ไปยาวนานเพยีงใดด้วย

เนื่องจากเพื่อนร่วมงานจะทราบปัญหาท้ังเกี่ยวกับเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวของพนักงาน เพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีคอยให้

ค าปรึกษาแก ่เพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ  ท่ีมีปัญหาในทุก ๆ  เร่ือง สามารถท าให้พนกังาน ตอ้งการท างานให้กับองค์กรตอ่ไปไดด้้วย 

   2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

        2.1.การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มตีอ่ความต้ังใจลาออกของพนักงาน 

บริษัท ในจังหวัดสกลนครเท่านั้น งานวจิัยตอ่ยอดในระดับต่อไป ควรมกีารน าตัวแปรท่ีอาจจะมสี่วนเกี่ยวข้องกับความ

ตัง้ใจในการออกจากงานเข้ามาศกึษาเพิ่มเตมิ 

       2.2 การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชงิปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเท่านัน้ 
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เพื่อให้ผลการวิจัยท่ีชัดเจน ถูกต้อง และได้ข้อมูลท่ีตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด การท าวิจัยในอนาคตควรวจิัยในเชงิ

คุณภาพร่วมดว้ย เชน่ การสัมภาษณเ์ชงิลึก การสังเกตบันทึกตัวอย่าง เป็นต้น 
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