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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
โดยมุ่งเน้นวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ศึกษาผลกระทบของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ ่มตัวอย่างคือพนักงานจำนวน 392 คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามและ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานและหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่  
การทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ  

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรด้านเพศ ระดับการศึกษา และอายุงานไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อ
แนวโน้มการลาออก ขณะที่อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งงานส่งผลอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ซึ่งขัดแย้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานและความก้าวหน้าในอ าชีพ ไม่
ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก เช่นเดียวกับนโยบายและการบริหารงาน รวมถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยสำคัญที่
ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกอย่างมีนัยสำคัญ 

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แนวโน้มการลาออกของพนักงานเกิดจากการผสมผสานระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน โดยปัจจัยส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อความต้องการเปลี่ยนงาน ในขณะที่
ปัจจัยค้ำจุนและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อระดับความพึงพอใจในงาน ซึ่งทำหน้าที่เป็นกลไกกลาง
เชื่อมโยงระหว่างปัจจัยเหล่านี้กับแนวโน้มการลาออก องค์ความรู้นี้ชี้ให้เห็นว่าการรักษาพนักงานต้องคำนึงทั้ง
การสร้างเงื่อนไขพ้ืนฐานที่เอ้ือต่อชีวิตความเป็นอยู่และการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน 
มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงแรงจูงใจเชิงอาชีพหรือโอกาสความก้าวหน้าอย่างเดียว 
 
คำสำคัญ: แนวโน้มการลาออก, ปัจจัยจูงใจ, ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน, นโยบายองค์กร, ลักษณะงาน 
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Abstract 
This study aims to: (1) examine the factors influencing employees’ turnover intention, 

with an emphasis on individual characteristics; and (2) investigate the effects of work 
motivation factors on employees’ turnover intention at Kasikornbank Public Company Limited 
in the Bangkok metropolitan area. The research employed a quantitative approach. The 
sample consisted of 392 employees, and data were collected using a structured questionnaire. 
Descriptive statistics, including percentage, mean, and standard deviation, were used to 
summarize the data. Inferential statistical analyses used to test the research hypotheses and 
determine the relationships among the study variables included group difference testing, One-
way Analysis of Variance (One-way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 

The results of the study revealed that gender, educational level, and tenure had no 
statistically significant influence on employees’ turnover intention. In contrast, age, marital 
status, monthly income, and job position demonstrated statistically significant effects, which 
were inconsistent with the initial hypotheses. Regarding motivational factors, job characteristics 
and career advancement opportunities did not significantly affect turnover intention, nor did 
organizational policy and management practices, as well as relationships with supervisors. 
However, salary and benefits, along with relationships with coworkers, were found to be 
significant predictors influencing employees’ turnover intention. 

The findings indicate that employees’ turnover intention arises from an interaction 
between personal factors and workplace support factors. Personal factors influence 
employees’ desire to seek alternative employment, while workplace support and coworker 
relationships affect job satisfaction, which functions as a mediating mechanism linking these 
factors to turnover intention. This suggests that employee retention requires attention not 
only to basic conditions that support employees’ quality of life but also to individualized 
needs and expectations. Therefore, organizations should adopt a holistic approach to 
retention rather than focusing solely on career-related motivation or opportunities for 
advancement. 
 
Keywords: Resignation tendency, Motivation factors, Work relationships, Organizational 

policies, Job descriptions 
 
บทนำ  

ในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยนวัตกรรม การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล และความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ 
องค์กรทั่วโลกต่างเผชิญกับความท้าทายที่ซับซ้อนและทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยเฉพาะในด้านการปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและพลวัตของแรงงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว แม้ ว่าการนำเทคโนโลยี
สมัยใหม่ เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) และระบบอัตโนมัติเข้ามาใช้งาน จะสามารถยกระดับประสิทธิภาพและลด
ต้นทุนการดำเนินงานได้อย่างมีนัยสำคัญ แต่การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้กลับสร้างแรงกดดันและความเครียดใน
รูปแบบใหม่ให้กับพนักงาน (Bello et al., 2024; ณัชพล ตัณฑ์เอกคุณ และอรพรรณ คงมาลัย, 2564; ศริญญา 
เลิศทรัพย์สำราญ, 2565) การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลไม่ได้ส่งผลเฉพาะด้านเทคโนโลยี แต่ยังส่งผลต่อ รูปแบบ
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การทำงาน โครงสร้างและกระบวนการขององค์กร นโยบายสาธารณะ และวิถีสังคมในวงกว้าง โดยมีประเด็น
สำคัญที่ได้รับความสนใจในช่วงไม่กี ่ปีที ่ผ่านมา ได้แก่  1) วิธีที ่องค์กรต้องปรับโครงสร้าง วัฒนธรรม และ
กระบวนการทำงานเพื่อรองรับเทคโนโลยีดิจิทัล 2) ผลกระทบต่อแรงงานและความต้องการทักษะใหม่ในยุค
อัตโนมัติและปัญญาประดิษฐ์ 3) ปัญหา ความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัล (Digital Divide) ในการเข้าถึงโครงสร้าง
พื้นฐาน ทักษะ และโอกาสทางเศรษฐกิจ ซึ่งพบเด่นชัดในประเทศกำลังพัฒนาและ (4) ประเด็นด้านจริยธรรม
และความเป็นส่วนตัวของข้อมูลอันเกิดจากระบบวิเคราะห์ข้อมูลและอัลกอริทึม (Floridi & Cowls, 2022) ซึ่ง
ทั้งหมดนี้สะท้อนว่า การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลมีผลกระทบทั้งในระดับ องค์กร แรงงาน และสังคม และเป็น
พ้ืนที่ศึกษาท่ีสำคัญยิ่งในบริบทปัจจุบันที่เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 

ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) แม้จะมีบทบาทสำคัญในฐานะผู้นำด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี
ทางการเงิน และได้รับการจัดอันดับให้อยู่ในลำดับที่ 11 ขององค์กรที่คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานด้วยมากที่สุดใน
ปี 2566 (ธนาคารกสิกรไทย, 2567) แต่ยังคงเผชิญกับปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร แม้จะดำเนินกลยุทธ์ด้านการ
บริหารบุคลากรและเสริมสร้างขวัญกำลังใจอย่างต่อเนื่อง (รัตติกาล จิตรัตน์, 2561) ดังนั้นจึงจำเป็นต้องศึกษา
ปัจจัยด้านโครงสร้างงาน วัฒนธรรมองค์กร และประสบการณ์การทำงานที่ส่งผลต่อการคงอยู่และการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน ในยุคดิจิทัล แต่ในทางปฏิบัติองค์กรจำนวนมากโดยเฉพาะในพ้ืนที่เศรษฐกิจขนาดใหญ่อย่าง
กรุงเทพมหานคร ยังคงประสบปัญหาในการรักษาบุคลากร  (ธนาคารกสิกรไทย, 2567) ซึ่งข้อมูลจากกระทรวง
แรงงานระบุว่ามากกว่าร้อยละ 80 ของผู้ที่ยื่นขอรับสิทธิประโยชน์กรณีว่างงานในแต่ละปี เกิดจากการลาออก
โดยสมัครใจ (กระทรวงแรงงาน, 2567)  

ความขัดแย้งระหว่างความน่าสนใจขององค์กรในเชิงภาพลักษณ์ กับประสบการณ์ของพนักงานใน
สถานที่ทำงาน โดยมีรายงานว่าปัจจัยภายในองค์กร เช่น ความไม่พึงพอใจต่อค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ที่ตึง
เครียดระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความเครียดจากการปรับตัวต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่ างรวดเร็ว เป็น
ปัจจัยหลักที่ผลักดันให้เกิดการตัดสินใจลาออก (กัญญาภัค พิพัฒน์เอี่ยมทอง , 2559) สะท้อนให้เห็นถึงความ
จำเป็นเร่งด่วนในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ทั้งที่แรงงานในองค์กรมีความ
หลากหลายทางอายุเพิ่มมากขึ้น ความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความต้องการด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน ตลอดจนความสามารถและทัศนคติต่อเทคโนโลยี (Nguyen et al., 2024; กิตติ 
มาพันธ์พุทธรัตน์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2557; ศรัณย์ วิริยธนกุล และชฏาพร ฑีฆาอุตมากร, 2562) 

การลาออกของพนักงานก่อให้เกิดต้นทุนทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาพนักงานใหม่ ต้นทุนการฝึกอบรม ตลอดจนผลกระทบต่อความสามัคคีของทีมและขวัญกำลังใจของ
พนักงานที่ยังคงอยู่ (สุพรรษา พุ่มพวง, 2559) นักวิชาการหลายท่านเห็นพ้องว่าการลาออกของพนักงานถือเป็น
ความล้มเหลวที่สำคัญขององค์กร ซึ่งส่งผลกระทบในเชิงลบอย่างรอบด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม รวมถึง
การลดลงของประสิทธิภาพการดำเนินงาน ผลผลิต กำไร และคุณภาพของงานโดยรวม (Samasonok, 2024) 
ดังนั้น การทำความเข้าใจสาเหตุของการลาออกในมิติที่หลากหลายจึงเป็นสิ่งจำเป็น ไม่เพียงเพ่ือการพัฒนากล
ยุทธ์การรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กรในระยะยาว 

บทความวิจัยนี้นำเสนอการวิเคราะห์กระบวนการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัลขององค์กร โดยมุ่งศึกษาการปรับ
โครงสร้างงานและบทบาทของพนักงาน การพัฒนาทักษะที่จำเป็นในยุคดิจิทัล ตลอดจนการจัดการกับความ
เหลื่อมล้ำด้านการเข้าถึงเทคโนโลยีและผลกระทบเชิงสังคมที่เกิดขึ้น การศึกษาครั้งนี้อาศัยข้อมูลจากเอกสาร
วิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกรณีศึกษาในบริบทองค์กรร่วมสมัย เพื่อนำไปสู่ข้อเสนอเชิงนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติที่สนับสนุนให้การเปลี่ยนผ่านดิจิทัลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อทั้งองค์กร



2838 |          The Journal of Development Administration Research   Vol.15 No.3-4 (July - December 2025) 

 
ISSN: 2730-2075 (Online) 

 

และสังคมในวงกว้าง ซึ่งผลการวิจัยคาดว่าจะช่วยเพิ่มความเข้าใจต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
และเป็นฐานความรู้สำหรับการขับเคลื่อนนโยบายหรือการพัฒนาเชิงกลยุทธ์ในอนาคตต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
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2. เพื่อทดสอบผลกระทบของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 

1. H1 ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และ
อายุงาน ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานของพนักงาน  บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด 
(มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันหรือไม่  

2. H2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจและการทำงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของบริษัท 
ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญ 

3. H3 ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของบริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พนักงาน อย่างมีนัยสำคัญ 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

การลาออกของพนักงานเป็นประเด็นสำคัญที่ส่งผลต่อทั ้งการดำเนินงานขององค์กรและระบบ
เศรษฐกิจในภาพรวม โดยเฉพาะภายใต้บริบทที่มีการแข่งขัปัจจยัประชากรศาสตร์นสูงและความไม่แน่นอนทาง
เศรษฐกิจ องค์กรที่ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ได้มักเผชิญกับต้นทุนด้านการสรรหา การฝึกอบรม 
ความไม่ต่อเนื่องของงาน และการสูญเสียองค์ความรู้ภายใน (Anusha & Rajesh, 2024; Rumawas, 2021) 
ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดการลาออก ได้แก่ งานที่ไม่ตรงกับความคาดหวัง ความเครียด ความไม่มั่นคง และความ
ไม่สอดคล้องของทักษะ (Bello et al., 2024)  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการลาออกของพนักงาน 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการลาออกของพนักงานชี้ให้เห็นว่า การลาออกสามารถจำแนกได้

เป็นสองประเภท ได้แก่ การลาออกโดยสมัครใจ และการลาออกโดยไม่สมัครใจ โดยในกรณีของการลาออกโดย
สมัครใจนั้น มักเป็นผลมาจากกระบวนการตัดสินใจที่ค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งสะท้อนถึงระดับความพึ งพอใจ 
ความรู ้สึกผูกพัน และแรงจูงใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Hutagalung et al., 2020; Tessema et al., 
2022) ในการศึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ตัวแปรความตั้งใจลาออก (Turnover Intentions) มักถูกนำมาใช้
เป็นตัวชี้วัดสำคัญในการคาดการณ์พฤติกรรมการลาออกที่อาจเกิดข้ึนจริงในอนาคต (Rumawas, 2021) 

ในมุมมองของปัจจัยเชิงสาเหตุ สาเหตุของการลาออกสามารถแบ่งออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ได้แก่ 
สาเหตุที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ (Unavoidable Causes) เช่น การเกษียณอายุ ภาระทางครอบครัว หรือปัญหาด้าน
สุขภาพ (อนุพันธ์ กิจพันธ์พานิช, 2555; Torres et al., 2024) และสาเหตุที่สามารถหลีกเลี่ยงได้ (Avoidable 
Causes) เช่น ความไม่พึงพอใจในลักษณะของงาน ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสม ความสัมพันธ์ในที่ทำงานที่ตึง
เครียด และโอกาสความก้าวหน้าที่จำกัด (Samašonok, 2024)  
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สถานการณ์แรงงานและอัตราการลาออกในประเทศไทย 
อัตราการลาออกของพนักงานในประเทศไทยมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2564 

ถึง พ.ศ. 2567 แม้ว่าจะลดลงเล็กน้อยในปี พ.ศ. 2567 เหลือ 80.22% – 85.36% แต่ยังคงสะท้อนถึงความท้า
ทายขององค์กรในการรักษาบุคลากรและจัดการกับภาวะการลาออกที่ต่อเนื่อง (กระทรวงแรงงาน, 2567) ยิ่ง
ไปกว่านั ้นข้อมูลจากสำนักงานสถิติแห่งชาติ ในไตรมาสที ่ 2 ของปี พ.ศ. 2567 อัตราการว่างงานใน
กรุงเทพมหานครอยู่ที่ 1.1% เพ่ิมข้ึนจากไตรมาสก่อนหน้า แม้ว่าไตรมาสที่ 4 ของปี พ.ศ. 2566 จะลดลงมาอยู่
ที่ 0.7% ก็ตาม ข้อมูลในเดือนธันวาคม 2567 ระบุว่าทั่วประเทศมีผู้ว่างงานลดลงจาก 3.83 แสนคน (0.9%) 
ในเดือนพฤศจิกายน เหลือ 3.19 แสนคน (0.8%) ในเดือนธันวาคม อย่างไรก็ตาม กรุงเทพมหานครเป็นภูมิภาค
เดียวที่มีจำนวนผู้ว่างงานเพ่ิมข้ึนจาก 0.40 แสนคน (0.7%) เป็น 0.53 แสนคน (0.9%) เมื่อพิจารณาจำนวนผู้มี
งานทำตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจในเดือนธันวาคม 2567 พบว่าแรงงานภาคเกษตรกรรมลดลง 0.51 ล้านคน 
เหลือ 12.14 ล้านคน ขณะที่ภาคนอกเกษตรกรรมเพิ่มขึ้น 0.42 ล้านคน รวมเป็น 28.19 ล้านคน โดยแรงงาน
ในภาคก่อสร้างเพิ่มขึ้นมากที่สุด (0.3 ล้านคน) รองลงมาคือบริการด้านอื่น ๆ (0.19 ล้านคน) และขนส่งและ
สถานที่เก็บสินค้า (0.11 ล้านคน) ในภาคการเงินอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์รายใหญ่ในปี 
พ.ศ. 2558 อยู่ในระดับสูง โดยธนาคารกรุงศรีอยุธยามีอัตราการลาออกสูงสุดที่ 8.8% รองลงมาคือธนาคาร
กสิกรไทย (8.45%) และธนาคารไทยพาณิชย์ (7.02%) (รัตติกาล จิตรัตน์, 2561) 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
การเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Turnover Intentions) เป็นประเด็น

สำคัญในงานวิจัยด้านพฤติกรรมองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทย
ที่กำลังเผชิญกับความท้าทายด้านการรักษาบุคลากรคุณภาพ จากการศึกษาวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยที่
ม ีผลต่อการลาออกของพนักงานสามารถจำแนกได้เป ็นปัจจ ัยด ้านประชากรศาสตร์ (Kanchana, & 
Jayathilaka, 2023; ปรีญานุช สมนึก และลัดดาวัลย์ สำราญ, 2559; วัชรีย์ คำทรัพย์, 2563; สุวลักษณ์              
แสนภักด,ี 2550; อรพิน การะกูล, 2557)  

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน ความภาคภูมิใจในองค์กร และโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน  พบว่าปัจจัย
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออก กล่าวคือ พนักงานที่มีแรงจูงใจสูงจะมีแนวโน้มลาออกต่ำ  
(ช่อทิพย์ อรรถชัยศิริ, 2556) 

ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการ นโยบายองค์กร ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน ซึ่งแม้จะไม่ส่งเสริมแรงจูงใจโดยตรง แต่หากขาดไปจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ การศึกษา
ของณัฏฐพร พึ่งบ้านเกาะ (2554) ชี้ให้เห็นว่าค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสมและความเครียดจากงานเป็นตัวแปร
สำคัญต่อการตัดสินใจลาออก ด้านการศึกษา (ประวิทย์ เตชมหัทธนะ, 2554)  

การลาออกของพนักงานได้กลายเป็นประเด็นที่มีความซับซ้อนและหลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะใน
กลุ่มแรงงานรุ่นใหม่อย่าง Generation Z ซึ่งมีค่านิยม ทัศนคติ และความคาดหวังในการทำงานที่แตกต่างจาก
คนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน (สุชาดา สงวนพรรค, 2563) ในขณะที่ปัจจัยอย่างภาวะหมดไฟในการทำงาน การ
สนับสนุนจากองค์กร ความยืดหยุ่นในการทำงาน และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ล้วนมีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) (สุดา ส่งประเสริฐ, 2566)  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับการลาออกของพนักงานชี้ให้เห็นว่า การลาออก
สามารถจำแนกได้เป็นสองประเภท ได้แก่ 

1. ปัจจัยประชากรศาสตร์ (Demographic Factors) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส รายได้ และตำแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อ ความตั้งใจลาออก (turnover intention) ของพนักงาน งานวิจัย
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หลายชิ้นชี้ให้เห็นว่า พนักงานที่มีอายุน้อย มีแนวโน้มลาออกสูงกว่า และผู้ที่มีรายได้น้อยหรืออยู่ในตำแหน่งงาน
ระดับล่างมักมีความเสี่ยงในการลาออกสูงขึ้น สถานภาพสมรสก็เป็นอีกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจและความ
คาดหวังในชีวิตการทำงาน ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก (Rafiki & Hartijasti, 2022; Zaharee et al., 2018; 
วัชรีย์ คำทรัพย์, 2563) 

2. ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivational Factors) แรงจูงใจภายใน เช่น ความสำเร็จในการทำงาน ความ
ภาคภูมิใจในองค์กร และโอกาสเติบโตในสายอาชีพ มีบทบาทสำคัญต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
งานวิจัยพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจสูงมักมีแนวโน้มลาออกต่ำ แสดงให้เห็นว่า  ความพึงพอใจและความสำเร็จ
ในงาน เป็นตัวแปรเชิงบวกต่อการรักษาพนักงาน (ช่อทิพย์ อรรถชัยศิริ, 2556; Ryan & Deci, 2000) 

3. ปัจจัยค้ำจ ุนหรือสภาพแวดล้อมงาน (Hygiene Factors) ปัจจัยพื ้นฐาน เช ่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ นโยบายองค์กร และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งจำเป็นเพื่อป้องกันความไม่พึงพอใจ หาก
ขาดปัจจัยเหล่านี้แม้พนักงานจะมีแรงจูงใจสูง ก็อาจตัดสินใจลาออกได้ การศึกษาหลายฉบับยืนยันว่า hygiene 
factors มีผลเชิงลบกับ turnover intention เมื่อไม่เพียงพอ (Herzberg อ้างถึงใน Chiat & Panatik, 2019; 
อังคณา ไวน์ส, 2561; ณัฏฐพร พ่ึงบ้านเกาะ, 2554) 

4. กลุ่มแรงงานยุคใหม่ (Generation Z) และเทคโนโลยี (Technology Context) พนักงานรุ่นใหม่มี
ค่านิยมและความคาดหวังในการทำงานแตกต่างจากรุ่นก่อน พวกเขาให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่น การ
สนับสนุนจากองค์กร และสภาพแวดล้อมที่ตอบสนองต่อเทคโนโลยี งานวิจัยพบว่าปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกในสายงาน IT และองค์กรที่ต้องพ่ึงพาเทคโนโลยีสูง (สุชาดา สงวนพรรค, 2563; สุดา ส่งประเสริฐ, 
2566) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการลาออกของพนักงานเป็นผลลัพธ์
ของปัจจัยเชิงโครงสร้างของงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านทัศนคติและความผูกพันที่มีต่อองค์กร โดย
ทฤษฎีความตั้งใจลาออกถูกใช้เป็นกรอบแนวคิดหลักในการทำความเข้าใจพฤติกรรมการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ซึ่งสัมพันธ์โดยตรงกับความตั้งใจลาออก ขณะเดียวกันข้อมูลเชิงโครงสร้างตลาดแรงงานและแนวโน้ม
การลาออกในประเทศไทยช่วยสะท้อนเงื่อนไขด้านการแข่งขันและความไม่มั่นคงของตลาดงานที่ส่งผลต่อการ
เคลื่อนย้ายแรงงาน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงนำกรอบแนวคิดความตั้งใจลาออกมาเป็นตัวแปรตาม และ
ใช้ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และลักษณะประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรอิสระ เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานในบริบทองค์กรร่วมสมัย 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั ้งนี ้ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล ประกอบไปด้วยแนวคิด ทฤษฎีของเฮิซเบิร์ก 
(Herzberg, 1993) และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง มากำหนดองค์ประกอบของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาดังแสดงในรูปภาพที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารการวจิัยการบริหารการพัฒนา ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 3-4 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2568)        | 2841 

 
ISSN: 2730-2075 (Online) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพที่  1 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้วิจัย ได้แก่ พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน)ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

จำนวน 18,795 คน ซึ ่งแบ่งเป็น 227 สาขา ศูนย์ธ ุรกิจ SME 19 สาขา สำนักงานแลกเปลี ่ยนเงินตรา
ต่างประเทศ 20 สาขา (ธนาคารกสิกรไทย, 2565)  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ กลุ่มพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
โดยใช ้ส ูตรการคำนวนของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ใช ้ว ิธ ีการส ุ ่มต ัวอย ่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) และส่งแบบสอบถามออนไลน์ ผู้วิจัยจึงได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
สูตรการคำนวณหาขนาดตัวอย่างท่ีทราบจำนวนประชากร ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ให้คลาดเคลื่อนร้อย
ละ 5 โดยคำนวณขนาดตัวอย่างกรณีทราบจำนวนประชากรจากการใช้สูตร ดังนี้   

จากสูตร   n      =                   N 
                         1+ N (e)2 

                               n    = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
     N   = จำนวนประชากร 
     e   = 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 
                      n      =             18,795 
                                       1+ 18,795(0.05)2 

                                           n      =            392 
 ได้จำนวนตัวอย่าง 392 ตัวอย่าง ผู้วิจัยได้เก็บตัวอย่างเพิ่มเป็นจำนวน 392 ตัวอย่าง  ระดับความ

เชื่อมั่นสูงขึ้นเป็น ร้อยละ 95 และหากมีผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง
ตอบ–ไม่ตอบ, ใช้การถ่วงน้ำหนักของกลุ่มตัวอย่างและสรุปรายงานเพื่อแก้ไขให้ได้จำนวนแบบสอบถามครบ
ตามจำนวน  

ปัจจัยจูงใจในการทำงาน 
1.ด้านลักษณะงาน 
2.ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

 
Turnover Intention 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งงาน  

 

ปัจจัยค้ำจนุในการทำงาน 
1.ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 
2.ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
3.ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
4.ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 

H1a-H1d 

H2a-H2b 

H3a-H3d 
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  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมรวมไปถึงการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงาน ซึ่งผู้วิจัยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 สอบถามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 7 ข้อ ซึ่งคำถามมีลักษณะ

เป็นเป็นแบบตรวจสอบรายการ  ( Check List ) โดยให้เลือกคำตอบเพียงคำตอบเดียว  
ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยจูงใจในการทำงานประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจำนวน 9 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ  

ส่วนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยค้ำจุนในการทำงานประกอบด้วย ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจำนวน 12 ข้อ โดยใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Likert Scale Questions) รวมจำนวน 5 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval 
Scale) มี 5 ระดับ ซึ ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การคำนวณหาอันตรภาคชั้น เพื ่อแปลผลในแต่ละช่วง 
(Kittikhunwattana & Pathumcharoenwattana, 2023) ประกอบด้วย 
  คะแนน      ระดับความคิดเห็น 
  5  หมายถึง   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง   เห็นด้วย  
  3  หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง   ไม่เห็นด้วย  
  1   หมายถึง   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ดังนั้น หากข้อมูลเป็น ordinal scale การใช้สถิติพาราเมตริกเป็นข้อสมมติที่ยอมรับได้เชิงปฏิบัติต้อง
ตรวจสอบสมมติฐานความเป็นปกติของการกระจายตัวของข้อมูล (Normality) ความแปรปรวนเท่ากัน 
(Homogeneity of variance) หากไม่ผ่านสมมติฐาน อาจใช้สถิติไม่พาราเมตริก ซ่ึงเกณฑ์เฉลี่ยระดับแนวโน้ม
การตัดสินใจลาออก ของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) สามารถแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 -5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 -4.20 หมายถึง อยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 -3.40 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย 1.81 -2.60 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 -1.80 หมายถึง มีปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ปฏิบัติตามข้ันตอนที่เป็นระบบเพ่ือให้มั่นใจว่าได้

ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน และสามารถนำไปวิเคราะห์ทางสถิติได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีลำดับขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 

1. การจัดเตรียมแบบสอบถาม ผู้วิจัยดำเนินการจัดทำแบบสอบถามให้ครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่
กำหนด พร้อมทั ้งตรวจสอบ  ความถูกต้อง ครบถ้วน และความสมบูรณ์ของเอกสาร  เพื ่อให้แน่ใจว่า
แบบสอบถามพร้อมสำหรับการแจกจ่าย 
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2. การขออนุญาตและหนังสือราชการ ผู้วิจัยยื่นคำร้องขอหนังสือราชการจาก คณะการบัญชีและการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้อง 

3. การแจกจ่ายแบบสอบถาม ผู้วิจัยดำเนินการจัดส่งแบบสอบถามถูกส่งผ่านช่องทางออนไลน์ เพ่ือให้
กลุ่มตัวอย่างเข้าถึงและตอบแบบสอบถามได้สะดวกกำหนด ระยะเวลาการตอบแบบสอบถามชัดเจน (เช่น 2–3 
สัปดาห์) ระบุการยินยอมเข้าร่วมการวิจัย (Informed Consent) อย่างชัดเจนในเริ่มต้นแบบสอบถามรับรอง 
ความคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามและการเก็บรักษาข้อมูลอย่างปลอดภัย 

4. การรับแบบสอบถามคืน เมื่อครบกำหนดระยะเวลาที่กำหนด ผู้วิจัยได้รับ แบบสอบถามที่ตอบกลับ
จำนวน 392 ฉบับ ซึ่งเป็นข้อมูลที่สามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

5. การตรวจสอบและคัดกรองข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการ ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วน และ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ โดยคัดกรองข้อมูลที่มีข้อผิดพลาดหรือขาดความสมบูรณ์ ก่อนรวบรวม
ข้อมูลที่ผ่านการตรวจสอบเพื่อนำไปดำเนินการ วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ในลำดับถัดไป 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ใช้ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิง

อนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อให้สามารถอธิบายลักษณะของข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้อย่างถูกต้องและ
นำไปสู่การสรุปผลที่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติเชิงพรรณนาใช้เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน และ
แนวโน้มการตัดสินใจลาออก โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean, X̅) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.)  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติเชิงอนุมานใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานและหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา โดยใช้วิธีการทางสถิติต่างๆ ได้แก่ 1) การทดสอบความ
แตกต่างระหว่างกลุ ่มด้วย Independent t-test 2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง สามกลุ่มขึ้นไป 3) การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้ม
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน ประกอบด้วย Multicollinearity: เพื่อตรวจสอบค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) และ Tolerance ค่าที่ยอมรับได้: VIF < 10, Tolerance > 0.1 ความเป็นอิสระของเศษเหลือ 
( Independence of residuals): ตรวจสอบด้วย Durbin–Watson statistic ค ่าท ี ่ เหมาะสม: 1.5–2.5 
Heteroskedasticity: ตรวจสอบความแปรปรวนของเศษเหลือไม่เท่ากัน ใช้ Breusch-Pagan Test หรือ 
White Test หากพบ heteroskedasticity อาจปรับใช้ robust standard errors 

 
ผลการวิจัย  

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุ 31–40 ปี สถานภาพโสด                 

มีรายได้ระหว่าง 20,001–40,000 บาท สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานมากกว่า 5 ปี  
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ตารางท่ี  1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวมและเป็นรายด้าน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  X̅ S.D. แปลผล 
ด้านปัจจัยจูงใจในการทำงาน 3.74 0.68 มาก 
ด้านปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน 3.96 0.57 มาก 
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 2.74 1.14 ปานกลาง 

โดยรวม 3.58 0.50 มาก 
จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท ธนาคาร

กสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสำคัญอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านปัจจัยค้ ำจุนในการทำงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ ด้านปัจจัยจูงใจในการทำงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
วัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 1 ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 

ได้แก่ t-test, ANOVA ปัจจัยส่วนบุคคลปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในการทำงานกับแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน ผลการทดสอบสรุปในตารางที่ 2 ดังนี้ 
ตารางท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และอายุ

งาน ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย 
จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันหรือไม่ 
ผลลัพธ์ Mean / SS S.D. / MS T / F Sig. ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
เพศ  2.82 1.13 0.87 0.57 เป็นไปตาม 
อายุ  15.42 5.14 4.06 0.007* ไม่เป็นไปตาม 
สถานภาพสมรส  0.92 0.46 0.35 0.030* ไม่เป็นไปตาม 
รายได้ต่อเดือน  28.98 5.79 4.68 0.001* ไม่เป็นไปตาม 
ระดับการศึกษาสูงสุด  0.34 0.17 0.13 0.877 เป็นไปตาม 
ตำแหน่งงาน  28.70 7.17 5.80 0.001* ไม่เป็นไปตาม 
อายุงาน  2.61 0.87 0.67 0.572 เป็นไปตาม 

*มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 2 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีอายุ 

สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งงาน มีผลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขัดแย้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ในตอนต้นที่ว่าปัจจัยส่วนบุคคลจะไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกโดยตรง เมื่อทำการทดสอบ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD พบว่า พนักงานที่มีอายุน้อยมีแนวโน้มลาออกสูงกว่าพนักงานที่มีอายุ
มาก ในด้านสถานภาพสมรส ผู้ที่โสดหรือแต่งงานแล้วมีแนวโน้มลาออกมากกว่าผู้ที่เคยแต่งงานหรือแยกกันอยู่ 
กลุ่มรายได้น้อยที่มีแนวโน้มลาออกสูงกว่ากลุ่มที่มีรายได้สูง ในทางกลับกัน ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน ไม่พบว่ามีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อแนวโน้มการลาออก  
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วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในการทำงานกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ผลการ
ทดสอบสรุปในตารางที่ 3 และ 4 ดังนี้ 
ตารางที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจและการทำงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของบริษัท ธนาคาร

กสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พนักงานอย่างมีนัยสำคัญ 
ผลลัพธ์ B SE β t Sig. ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

ด้านลักษณะงาน  0.007 0.143 0.004 0.049 0.961 เป็นไปตาม 
ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน  -0.069 0.099 -0.054 -0.697 0.486 เป็นไปตาม 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน  -0.147 0.105 -0.086 -1.391 0.165 เป็นไปตาม 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  -0.271 0.083 -0.223 -3.259 0.001* ไม่เป็นไปตาม 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  0.011 0.096 0.007 1.109 0.270 เป็นไปตาม 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 0.274 0.071 0.201 3.850 0.001* ไม่เป็นไปตาม 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 3 พบว่า การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ (Sig. = 0.001) และ

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Sig. = 0.001) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อแนวโน้มการลาออก อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ขณะที ่ปัจจัยอื ่น ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้า นโยบายองค์กร และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ไม่แสดงอิทธิพลที่มีนัยสำคัญในทางตรงกันข้าม ปัจจัยจูงใจในการทำงาน ได้แก่ ด้านลักษณะ
งานและด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงานกลับไม่ปรากฏความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญ 
ตารางท่ี  4 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ที่ส่งผลต่อแนวโน้ม

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรทำนาย R R Square Adjusted 
RSquare 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0.344 0.118 0.105 1.077 
จากตารางที่ 4 พบว่า การวิเคราะห์ ค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.344 แสดงถึงความสัมพันธ์ระดับ ต่ำ

ถึงปานกลาง ระหว่างปัจจัยทำนายและแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ค่าความแปรปรวนที่สามารถ
อธิบายได้ (R Square) อยู่ที่ 0.118 หรือ 11.8% ซึ่งหมายความว่าปัจจัยทำนายทั้ง 6 ปัจจัยสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของแนวโน้มการตัดสินใจลาออกได้เพียง 11.8% ในขณะที่ส่วนที่เหลืออาจได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยอื่น ๆ ที่ไม่ได้อยู่ในการศึกษา ค่าปรับแก้ (Adjusted R Square) เท่ากับ 0.105 แสดงให้เห็นว่าเมื่อนำ
จำนวนตัวแปรและขนาดตัวอย่างมาพิจารณา ค่าความแปรปรวนที่สามารถอธิบายได้ลดลงเล็กน้อย ค่า  Std. 
Error of the Estimate เท่ากับ 1.077 บ่งบอกถึงระดับความคลาดเคลื่อนระหว่างค่าจริงกับค่าทำนาย 

 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
พบว่า อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และตำแหน่งงาน ซึ่งขัดแย้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ในตอนต้นที่ว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลจะไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกโดยตรง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุน้อยมีแนวโน้ม
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ลาออกสูงกว่าพนักงานที่มีอายุมาก ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบในงานศึกษาของ Rafiki และ Hartijasti (2022) 
และ Zaharee et al. (2018) ที ่ระบุว ่าแรงงานรุ ่นใหม่มักมีความพร้อมในการเปลี ่ยนงานเพื ่อค้นหา
สภาพแวดล้อมที่ตอบโจทย์เป้าหมายส่วนบุคคลมากกว่า สำหรับสถานภาพสมรส ผลที่พบอาจสะท้อนบทบาท
ความรับผิดชอบในครอบครัวหรือความคาดหวังต่อความมั่นคงที่แตกต่างกัน ซึ่งไปในทิศทางเดียวกับงานของ
วัชรีย์ คำทรัพย์ (2563) ในด้านรายได้ ผลวิจัยยืนยันว่าพนักงานที่มีรายได้น้อยมีแนวโน้มลาออกสูงกว่า ซึ่ง
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดปัจจัยค้ำจุนของ Herzberg ที่ชี้ว่าหากค่าตอบแทนไม่เพียงพอจะนำไปสู่ความไม่พึง
พอใจในการทำงาน และมีผลต่อการตัดสินใจลาออก ทั้งนี้สอดคล้องกับงานของอังคณา ไวน์ส (2561) ที่ศึกษา
ในบริบทภาคการผลิต ขณะที่ปัจจัยเพศ ระดับการศึกษา และอายุงานไม่พบอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออก 
แสดงให้เห็นว่าในบริบทขององค์กรที่มีนโยบายความเสมอภาคและระบบโอกาสความก้าวหน้าที่ชัดเจน ปัจจัย
เหล่านี้อาจไม่มีบทบาทเชิงความแตกต่างทางโอกาส ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของรัตนา แก้วเกตุ และอนุ
ฉัตร ช่ำชอง (2559)  

ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่าปัจจัยเงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ขณะที่ปัจจัยอื่น ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่ง นโยบายองค์กร และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ไม่พบอิทธิพลที่มีนัยสำคัญต่อแนวโน้มลาออก 
ผลการวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานให้ความสำคัญกับ “ความมั่นคงและคุณภาพชีวิตในปัจจุบัน” มากกว่า
ปัจจัยเชิงแรงจูงใจในระยะยาว กล่าวคือ หากค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่สอดคล้องกับต้นทุนชีวิต หรือ
บรรยากาศในทีมไม่เอื้อต่อความร่วมมือ ก็จะนำไปสู่ความไม่พึงพอใจและการตัดสินใจลาออก แม้ตัวงานหรือ
โอกาสก้าวหน้าจะยังมีอยู ่ก็ตาม  ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับ Herzberg ในประเด็นว่าปัจจัยค้ำจุน (เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และมนุษยสัมพันธ์ในที ่ทำงาน) มีบทบาทสำคัญในการคงอยู่ของพนักงาน และ
สอดคล้องกับกรอบทฤษฎี Self-Determination Theory ของ Ryan และ Deci (2000) ที่ชี้ว่า การคงอยู่ใน
องค์กรไม่ได้ขึ้นกับแรงจูงใจภายในเพียงอย่างเดียว แต่ต้องมีเงื่อนไขเชิงระบบที่เอื้อต่อความสมดุลทางกายใจ
และสภาพการทำงานที่ยั่งยืน  

 
องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 ปัจจัยที่มีส่งผลต่ออัตราการลาออกของพนักงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. อายุ 
2. สถานภาพสมรส 
3. รายได้ 
4. ตำแหน่งงาน 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 

ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene 
Factors) 

1. เงินเดือนและสวัสดิการ 
2. เพ่ือนร่วมงาน 
3. ความพึงพอใจในการทำงาน 
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องค์ความรู้ใหม่จากผลการวิจัยนี้สรุปเป็นองค์ความรู้ใหม่ได้ว่า แนวโน้มการลาออกของพนักงานเกิด
จากการผสมผสานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน โดยปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้ และตำแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการเปลี่ยนงาน ในขณะที่ปั จจัยค้ำจุน เช่น 
เงินเดือน สวัสดิการ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อระดับความพึงพอใจในงาน ซึ่งทำหน้าที่เป็น
กลไกกลางเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยเหล่านี้กับแนวโน้มการลาออก องค์ความรู้นี้ชี้ให้เห็นว่า การรักษาพนักงาน
ต้องคำนึงทั้งการสร้างเงื่อนไขพ้ืนฐานที่เอ้ือต่อชีวิตความเป็นอยู่และการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคล
ของพนักงาน มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงแรงจูงใจเชิงอาชีพหรือโอกาสความก้าวหน้าอย่างเดียว 
 
สรุปผล 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลบางประการ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และ
ตำแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ขณะที่ เพศ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน ไม่พบอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อแนวโน้มดังกล่าว สำหรับปัจจัยด้านการทำงาน 
พบว่า เงินเดือน สวัสดิการ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกอย่างมี
น ัยสำคัญ ในขณะที ่ล ักษณะงานความก้าวหน้าในสายอาชีพ นโยบายองค์กร และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ไม่แสดงอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ อย่างไรก็ตาม การตีความผลนี้ตั้งอยู่บน สมมติฐานเกี่ยวกับทิศ
ทางการเข้ารหัสคะแนนแบบสอบถาม คือ คะแนนที่สูงสะท้อนการรับรู้เชิงบวก ต่อปัจจัยการทำงาน ดังนั้น
กรณีที่ตัวแปรบางตัวแสดงความสัมพันธ์ไม่มีอิทธิพลต่องานวิจัยก่อนหน้า อาจสะท้อน ความเป็นไปได้ของ
ปัญหาด้านระดับคะแนนหรือความหมายของรายการคำถาม ซึ่งควรได้รับการตรวจสอบเพ่ิมเติม กล่าวโดยสรุป 
แม้ผลการวิจัยนี้จะชี้ให้เห็น บทบาทของการบริหารค่าตอบแทนและการส่งเสริมความสัมพันธ์เชิงบวกในที่
ทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวโน้มของแรงงานรุ่นใหม่ที่ให้คุณค่าต่อบรรยากาศการทำงานที่มีความยืดหยุ่ นและ
ความร่วมมือ แต่การนำไปใช้ควรพิจารณาภายใต้ข้อจำกัดของวิธีวิจัย และควรดำเนินการศึกษาซ้ำหรือปรับปรุง
เครื่องมือก่อนการสรุปเป็นแนวทางเชิงนโยบายในระดับองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
จากผลการศึกษาที่พบว่าแนวโน้มการลาออกของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง และมีปัจจัยบาง

ประการที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ เช่น รายได้ สวัสดิการ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน งานวิจัยใน
อนาคตควรเน้นการวิเคราะห์เชิงลึกในมิติของปัจจัยจูงใจ โดยเฉพาะลักษณะงานที่สอดคล้องกับศักยภาพของ
พนักงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญในการลดความเครียดและเพ่ิมความผูกพันในที่ทำงาน 

นอกจากนี้ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังปัจจัยค้ำจุนเชิงระบบ เช่น โครงสร้างการบริหารจัดการ
ภายในองค์กร การรับรู้เรื่องความยุติธรรมของค่าตอบแทน และความยืดหยุ่นของเวลาทำงาน โดยควรใช้
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพ่ือเข้าใจ
บริบททางจิตวิทยาและสังคมที่อยู่เบื้องหลังการตัดสินใจลาออก ซึ่งอาจไม่สามารถสะท้อนผ่านแบบสอบถาม
เพียงอย่างเดียว 

โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ (Generation Z) ซึ่งมีค่านิยมและแรงจูงใจที่แตกต่างจากแรงงานรุ่น
ก่อน เช่น การให้ความสำคัญกับความยืดหยุ่น ความสมดุลชีวิต และคุณค่าทางจิตใจจากการทำงาน งานวิจัยใน
อนาคตควรให้ความสำคัญกับพลวัตแรงงานข้ามรุ่นและพัฒนาโมเดลทำนายที่สะท้อนลักษณะเฉพาะของ
แรงงานกลุ่มนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
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งานวิจัยนี้มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์กร โดยให้ข้อมูลเชิงประจักษ์
ในการกำหนดกลยุทธ์การรักษาพนักงาน โดยเฉพาะการบริหารค่าตอบแทนและการส่งเสริมบรรยากาศการ
ทำงานที่เอื้อต่อความร่วมมือและความไว้วางใจ ซึ่งเป็นแนวทางที่ช่วยลดต้นทุนในการส รรหาและฝึกอบรม
บุคลากรใหม่ ตลอดจนเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานในระยะยาว 

นอกจากนี้ ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่นอกจากงานวิจัยนี้เพื่อใช้ในการเปรียบเทียบ และยืนยันผล
การศึกษาและวิจัยแบบผสม (Mix Method) และการใช้สถิติที่สูงขึ้นได้แก่การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(CFA/EFA) ซึ่งจะทำให้ผลการวิจัยมีความน่าเชื่อถือมากขึ้นอีกทั้งยังสามารถใช้เป็นฐานข้อมูลสนับสนุนการ
กำหนดนโยบายด้านแรงงาน ทั้งในระดับองค์กรและระดับนโยบายภาครัฐ โดยเฉพาะในภาคบริการและ
อุตสาหกรรมการเงินที่มีอัตราการลาออกสูง โดยให้ความสำคัญกับปัจจัยพื้นฐานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน เช่น ความมั่นคงทางรายได้ ความสัมพันธ์ในองคก์ร และโอกาสในการเติบโตเชิงอาชีพ 
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