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บทคัดยอ 
งานวิจัยนี ้มีวัตถุประสงคเพื ่อศึกษาปจจัยที ่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงาน 

การจัดการธุรกิจ และศึกษาอิทธิพลของปจจัยเหลานั ้นที ่มีตอผลกระทบขององคกร ใชวิธีวิจัย 
เชิงปริมาณดวยการใชแบบสอบถาม เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง จำนวน 516 คน วิเคราะห
ขอมูลดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ดวยวิธี Multiple Indicator - Multiple Cause 
Model (MIMIC Model) 

ผลการวิจัยพบวา โมเดลปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ
และผลกระทบที่มีตอองคกร มี คา Chi-Square/df เทากับ 1.657 มีระดับนัยสำคัญ (P-Value) 
เทากับ 0.157 คาดัชนี GFI มีคาเทากับ 0.996 คาดัชนี NFI มีคาเทากับ 0.999 คาดัชนี CFI มีคา
เทากับ 0.998 คาดัชนี RMSEA มีคาเทากับ 0.036 และคา RMR มีคาเทากับ 0.004 โดยปจจัยท่ีสงผล
ตอการลาออกประกอบดวย คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนางาน และสภาพแวดลอมในท่ีทำงาน 
โดยคาตอบแทนมีอิทธิพลสูงสุด สวนผลกระทบตอองคกรพบวามี 3 ดานหลัก โดยเรียงตามลำดับมาก

ไปนอย ดังนี ้ ผลกระทบตอความมุ งมั ่น (β = 0.898) ผลกระทบทางการเงิน (β = 0.866) และ

ผลกระทบตอองคความรู (β = 0.466) 
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คำสำคัญ 
 การลาออกของพนักงาน การจัดการธุรกิจ ผลกระทบท่ีมีตอองคกร 
 

ABSTRACT 
 This study aimed to investigate the factors influencing employee 

resignation in the field of business management and examine the impact of these 
factors on organizational impact. This research used quantitative research 
methodology, data collected using a questionnaire, and purposive sampling of 516 
business management employees in Bangkok. The data were analyzed using Structural 
Equation Modeling (SEM) with a Multiple Indicator - Multiple Cause Model (MIMIC 
Model) approach. 

The findings revealed that the model of factors affecting employee resignation 
and organizational impact demonstrated a good fit with empirical data (Chi-Square/df 
= 1.657, p-value = 0.157, GFI = 0.996, NFI = 0.999, CFI = 0.998, RMSEA = 0.036, RMR = 
0.004). The key factors influencing resignation were identified as compensation, 
relationship with supervisors, and work environment, with compensation exhibiting the 
highest impact. Regarding organizational impact, three primary dimensions emerged: 

impact on commitment (β = 0.898), financial (β = 0.866), and organizational 

knowledge (β = 0.466), with the impact on commitment showing the highest influence. 
 
Keywords  

Employee Resignation, Business Management, Organizational Impact 
 
ความสำคัญของปญหา 

การแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ตั้งแต พ.ศ. 2563 ไดสราง
ผลกระทบอยางรุนแรงตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย โดยผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) 
ลดลงรอยละ 6.10 ซ่ึงเปนการหดตัวครั้งรุนแรงท่ีสุดนับตั้งแตวิกฤตตมยำกุงใน พ.ศ. 2540 (สำนักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2564) นำไปสูการเกิด "New Normal" ที่สงผลกระทบ
ตอเศรษฐกิจโลกอยางรุนแรง โดยเฉพาะดานการจางงาน การลงทุน และการบริโภค (World Bank 
Group, 2022) 

ภายใตบริบทของความปกติใหม รูปแบบการทำงานไดเปลี ่ยนแปลงไปอยางมีนัยสำคัญ 
ใน 4 ดาน ไดแก การปฏิบัติงานระยะไกล การใชระบบอัตโนมัติและปญญาประดิษฐ การขยายตัว 
ของพาณิชยอิเล็กทรอนิกส และการเพิ่มขึ้นของแรงงานอิสระ (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2564)  
จากการศึกษาของ Deloitte (2023) พบวา องคกรที่ปรับตัวเขาสูการทำงานแบบผสมผสานไดดี  
มีอัตราการรักษาพนักงานสูงกวาองคกรแบบดั้งเดิมถึงรอยละ 25.00 
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แม McKinsey Global Institute คาดการณวาในป พ.ศ. 2573 แรงงานทั่วโลกกวา 1 ใน 3 
อาจถูกแทนที่ดวยระบบอัตโนมัติ (Cooke, 2018)  แต World Economic Forum (2023) ชี ้วา
ทักษะดานการบริหารจัดการยังคงไมสามารถทดแทนไดอยางสมบูรณ สอดคลองกับผลสำรวจของ
แมนพาวเวอรกรุ ป ประเทศไทย (2565) ที่พบวาสายงานการจัดการธุรกิจมีความตองการสูงที ่สุด 
ในป พ.ศ. 2565 คิดเปนรอยละ 27.26 

อยางไรก็ตาม ทามกลางความตองการที ่สูงขึ ้น ธุรกิจกลับประสบปญหาดานการรักษา
บุคลากร อันเนื่องมาจากความเครียด การขาดสมดุลชีวิต และโอกาสเติบโตที ่จำกัด นอกจากนี้ 
Herbert (2023) ยังพบวารอยละ 57.00 ของการลาออกในป พ.ศ. 2564 เกิดจากการไมไดรับ 
การปฏิบัติอยางใหเกียรติในท่ีทำงาน ซ่ึงอาจนำไปสูภาวะ การหมดไฟ (Burnout) และหมดใจ (Quiet 
Quitting) ไดในที่สุด กลาวไดวา การลาออกของบุคลากรเหลานี้ จะสงผลกระทบตอองคกรอยางมี
นัยสำคัญ โดยเฉพาะในดานประสิทธิภาพการดำเนินงานและผลประกอบการ (ธนาคารแหงประเทศ
ไทย, 2566) 
ดวยเหตุนี้ เพื่อปองกันผลกระทบจากการขาดแคลนบุคลากรที่มีศักยภาพในสายงานการจัดการธรุกิจ 
คณะผูวิจัยจึงมุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานและผลกระทบที่มีตอองคกร เพ่ือ
นำไปสู การพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที ่ม ีประสิทธิภาพในยุคที ่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจกับผลกระทบ
ท่ีมีตอองคกร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ
กับผลกระทบท่ีมีตอองคกร 
 
สมมติฐานการวิจัย 

H1: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจดานคาตอบแทน สงผล

ตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

H2: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจดานความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

H3: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ดานลักษณะของงาน 

สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

H4: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

H5: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ดานความสัมพันธกับ

หัวหนางาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 
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H6: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ดานสภาพแวดลอมใน

ท่ีทำงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

H7: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ มีอิทธิพลตอ

ผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบทางการเงิน 

H8: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ มีอิทธิพลตอ

ผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบตอความมุงม่ัน 

H9: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ มีอิทธิพลตอ

ผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบตอองคความรู 

H10: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ มีอิทธิพลตอ

ผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
นิยามศัพท 

การลาออก หมายถึง การประเมินทางความคิด ที่ผานการพิจารณาไตรตรองมาอยางถี่ถวน 
อันนำไปสูการตัดสินใจลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 

พนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ หมายถึง ผูที่ประกอบอาชีพที่เกี่ยวของกับการบริหาร
จัดการทางธุรกิจ เพื ่อชวยในการวางแผน และบริหารกลยุทธของธุรกิจใหประสบความสำเร็จ  
ในงานวิจัยฉบับนี้ จะประกอบไปดวยฝายการจัดการทั่วไป ฝายการจัดการดานทรัพยากรบุคคล  
ฝายการจัดการดานการเงิน และฝายการจัดการดานการตลาด  

ผลกระทบที่มีตอองคกร หมายถึง สิ่งที่องคกรจะไดรับจากการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ท้ังในเชิงลบและเชิงบวกตอองคกร 

คาตอบแทน หมายถึง ผลประโยชนที่องคกรจายใหพนักงานทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
รวมถึงระบบการประเมินผลเพ่ือปรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความสามารถและความรับผิดชอบ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและเลื่อนตำแหนงท่ี
สูงข้ึน ภายใตนโยบายการเลื่อนตำแหนงท่ีชัดเจนและยุติธรรม 

ปจจัยที่สงผลตอการลาออก 
- คาตอบแทน  
- ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
- ลักษณะของงาน  
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
- ความสัมพันธกับหวัหนางาน  
- สภาพแวดลอมในที่ทำงาน 

ผลกระทบ 
ท่ีมีตอองคกร 

ผลกระทบทางการเงิน 

ผลกระทบตอความมุงมั่น 

ผลกระทบตอองคความรู 

ผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา 
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ลักษณะของงาน หมายถึง ความเหมาะสมของงานท่ีไดรับมอบหมาย ท้ังดานความรับผิดชอบ 
การใชทักษะท่ีหลากหลาย และความมีอิสระในการบริหารจัดการงาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ทั้งการให
คำปรึกษา ความชวยเหลือ และการสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการทำงาน 

ความสัมพันธกับหัวหนางาน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานในดานการให
คำแนะนำ การมอบหมายงาน และการปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรม 

สภาพแวดลอมในที่ทำงาน หมายถึง สภาพการทำงานที่สงผลตอพนักงาน ทั้งดานเวลา
ทำงาน ความกดดัน ทรัพยากร กฎระเบียบ การสื่อสาร และความปลอดภัย 

ผลกระทบทางการเงิน หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นตอคาใชจายและงบประมาณขององคกรในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังการสรรหา การพัฒนา และการจัดสรรสวัสดิการพนักงาน 

ผลกระทบตอความมุงมั่น หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นตอความรูสึกและทัศนคติของพนักงานที่ยัง
ปฏิบัติงานอยู ซ่ึงอาจนำไปสูความคิดในการลาออกหรือโอนยายหนวยงาน 

ผลกระทบตอองคความรู หมายถึง ผลที ่เกิดขึ ้นจากการสูญเสียทักษะ ความรู  และ
ประสบการณของพนักงานท่ีลาออก ซ่ึงสงผลตอการดำเนินงานขององคกร 

ผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคา หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนตอความสัมพันธและความพึงพอใจ
ของลูกคา อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงผูดูแลและคุณภาพการใหบริการ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน 
การลาออก หมายถึงการตัดสินใจออกจากสถานที่ที่ปฏิบัติงานอยู โดยสาเหตุอาจเปนได 

ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เชน ความกาวหนา การยายถิ่นฐาน หรือความสัมพันธในที่ทำงาน การลาออก
เปนกระบวนการท่ีผานการไตรตรองมาแลว โดยระยะเวลาอาจแตกตางกันไปตั้งแตไมก่ีวันถึงหลายป   

ทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงานชวยใหเขาใจสาเหตุการลาออกไดชัดเจนขึ้น โดยมองวา
หากปจจัยท่ีควรสรางความพึงพอใจไมเปนไปตามทฤษฎี อาจนำไปสูการลาออกได ไดแก ทฤษฎีลำดับ
ขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of Needs) ที่ทำการแบงความตองการเปน 5 
ขั้น ไดแก ความตองการทางกายภาพ, ความปลอดภัย, ความตองการทางสังคม, การยอมรับนับถือ, 
และความสำเร็จในชีวิต โดยความตองการในแตละขั้นตองไดรับการตอบสนองกอนจึงจะเกิดความ
ตองการในข้ันท่ีสูงข้ึน (Maslow, 1987) 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ท่ีแบงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานเปน 2 ประเภท 
ไดแก ปจจัยจูงใจ คือปจจัยเกี่ยวของกับงานโดยตรง และปจจัยค้ำจุน คือปจจัยท่ีไมเกี่ยวของกับงาน
โดยตรง แตชวยปองกันความไมพึงพอใจ (Herzberg, 1959) 

ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor กลาวถึงองคประกอบที่เขามาสงผล ใหพนักงานแสดงออก
ถึงพฤติกรรม อันนำไปสูความพึงพอใจในการทำงาน (1) ทฤษฎี X คือมุมมองที่กลาวถึงพนักงานไม
ชอบทำงาน ตองควบคุมและบังคับ (2) ทฤษฎี Y มุมมองที่กลาวถึงพนักงานมีแรงจูงใจในตนเอง ชอบ
ความทาทาย และมีความรับผิดชอบ (McGregor, 1960) 
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ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Theory) คือ ลักษณะของงานที่กอใหเกิด
แรงจูงใจ อันนำไปสูความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปดวย
คุณลักษณะของงานที่สงผลตอแรงจูงใจ 5 ประการ ไดแก ความหลากหลายของทักษะในการทำงาน 
ความเปนเอกลักษณของงาน ความสำคัญของงาน ความเปนอิสระในงานที่รับผิดชอบ (Autonomy) 
และ การไดรับขอมูลยอนกลับ (Hackman and Oldham, 1976) 

 
 
ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงาน 
จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยของ (Bertrand et al., 2010; Techamahatthana, 

2011; ศุภานัน พุฒตาล, 2560; ไพศาล บุญสุวรรณ, 2562; ภทร พิทักษสัจจวงศ, ณัฐดนัย ตั้งกิจ
โสภณ และศรินทร ขันติวัฒนะกุล, 2564; Setiorini & Rachmarwi, 2020;  ณฐาพัชร วรพงศพัชร 
และคณะ, 2566; สุดา สงประเสริฐ, 2566) คณะผูวิจัยไดทำการสรุปปจจัยที่สงผลตอการลาออก ท่ี
เหมาะสมกับพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ โดยพิจารณาจากปจจัยท่ีมีการกลาวอางถึงมากกวา 5 
รายการ ประกอบไปดวย (1) คาตอบแทน (Compensation) (2) ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(Career path) (3) ลักษณะของงาน (Job characteristic) (4) ความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน 
( Relationships with coworkers) (5 )  คว ามส ั มพ ั น ธ  ก ั บห ั วหน  า ง าน  (Relationship with 
supervisor) (6) สภาพแวดลอมในท่ีทำงาน (Environment) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. คาตอบแทน (Compensation) คือ สิ่งที่องคกรจายใหพนักงานทั้งในรูปแบบตัวเงินและ
ไมใชตัวเงิน เพื ่อตอบแทนการทำงาน สงเสริมประสิทธิภาพ และสรางแรงจูงใจ (Milkovich, 
Newman, and Gerhart, 2013) การบริหารคาตอบแทนที่ดีควรคำนึงถึง 4 องคประกอบ คือ ความ
สอดคลองภายในองคกร การแขงขันภายนอก การสงมอบงานของพนักงาน และการจัดการ
งบประมาณ (ชินวุฒิ เจษฎาญานเมธา, 2563) 

2. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Career path) คือ เสนทางอาชีพที่เกิดจากการสั่งสม
ประสบการณและสรางผลงาน องคกรที่มีเสนทางอาชีพชัดเจนชวยใหพนักงานเห็นเปาหมายและ
พัฒนาประสิทธิภาพ สงผลดีตอประสิทธิภาพการทำงานและการคงอยูของพนักงาน (Obeidat,  
et al., 2022; Orga, 2020)  

3. ลักษณะของงาน (Job characteristic) คือ การออกแบบงานเพื ่อสร างแรงจ ูงใจ 
ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะ ความเปนเอกลักษณ ความสำคัญ ความเปน
อิสระ และการไดรับขอมูลยอนกลับ โดยลักษณะงานที่ดีจะสงผลตอความพึงพอใจ ความมุงม่ัน  
และลดอัตราการลาออก (Hackman & Oldham, 1976; Ramli et al., 2020) 

4. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relationships with coworkers) คือ ผลตอบรรยากาศ
การทำงานและประสิทธิภาพ และเพื่อนรวมงานที่ดีชวยลดความตั้งใจลาออก ในขณะที่เพื่อนรวมงาน
ท ี ่ ย ากจะทำงานด  วยอาจส  งผลให พน ั ก งานต ั ดส ิน ใจลาออก (Leah & Ptacek, 2021 ;  
To & Yu, 2023) 

5. ความสัมพันธ ก ับห ัวหนางาน (Relationship with supervisor) คือ การร ับร ู ของ
พนักงานตอหัวหนาเกี ่ยวกับความกังวลและผลการปฏิบัติงาน หัวหนาที ่มีจริยธรรมและใหการ
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สนับสนุนชวยลดอัตราการลาออกได และหัวหนางานมีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงาน (Kwak  
& Kim, 2022; Indra, Sudiro & Rofiq, 2023) 

6. สภาพแวดลอมในท่ีทำงาน (Environment) คือ บรรยายกาศในท่ีทำงานมีผลตอแรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพ และความจงรักภักดีของพนักงาน (Septiawan & Heryanda, 2020) สภาพแวดลอมท่ี
ไมดีอาจนำไปสูการลาออก (Faturrahman et al., 2020) 

 

ผลกระทบท่ีมีตอองคกรจากการลาออกของพนักงาน 

การลาออกของพนักงาน อันเนื่องมาจากปจจัยท่ีสงผลท้ังทางตรงและทางออม ถือวาเปนการ

ตัดสินใจครั้งใหญของพนักงาน และผานการพิจารณามาอยางรอบคอบ และถ่ีถวนดีแลววา ตองการท่ี

จะสิ้นสุดสถานภาพกับองคกรที่ทำอยูในปจจุบันนี้ ทั้งในดานความรับผิดชอบที่มีอยู การเผชิญกับ

สถานการณในการปรับตัวอันเนื่องมาจากการเขาทำงานในองคกรใหม ทั้งในดานสถานที่ ภาระงาน 

และบุคคล เปนตน (Landy, 1985)  ดังนั้น การบริหารจัดการบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ จึงเปนเรื่อง

สำคัญท่ีองคกรไมควรมองขาม เนื่องจากผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกของพนักงาน ไมไดมีผลเพียง

พนักงานเทานั้น แตยังสงผลตอองคกรในดานตาง ๆ ดังนี้ (ไทเกอร, 2020) 

เชนเดียวกันกับผลการสำรวจสถิติอัตราการลาออกของพนักงาน (Employee Turnover 

Statistics) ของบริษัท Oracle NetSuite ผู ใหบริการแอปพลิเคชันทางธุรกิจผานอินเทอรเน็ต  

ไดกลาวถึงผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน (The Cost of Employee Turnover) ไววา  

การลาออกของพนักงาน จะสงผลใหองคกรตองสูญเสียตนทุนจากการสรรหาพนักงานใหมสูงถึง  

1.5 – 2 เทาเม่ือเทียบกับเงินเดือนพนักงานท่ีตองจายออกไป (Hiliday, 2022) 

ดังนั ้น สามารถกลาวไดวา ความเปลี ่ยนแปลงในองคกรที ่เกิดขึ ้นมาจากปจจัยตาง ๆ  
ทั้งภายนอก ภายในองคกร ลวนสงผลกระทบตอพนักงานทั ้งสิ ้น และนำไปสูการลาออกในที ่สุด  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และบทความวิชาการตาง ๆ สามารถสรุปประเด็นของผลกระทบที่มีตอ
องคกรจากการลาออกของพนักงานได ดังนี้  

1. ผลกระทบทางการเงิน การลาออกของพนักงานสงผลตอคาใชจายขององคกรทั้ง ในการ
สรรหา อบรมพนักงานใหมเนื่องจากองคกรยังตองใชเวลาถึง 6-8 เดือนในการพัฒนาและฝกอบรม
พนักงานใหมใหมีความสามารถและประสิทธิภาพการทำงานเทียบเทากับพนักงานเดิมที่ลาออกไป  
ทำใหเสียตนทุนราวรอยละ 30 – 40% ของเงินเดือนตอปของพนักงานคนนั้น และสูญเสียโอกาสใน
การทำกำไร และอาจสงผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกรโดยรวมดวย (Cascio, 2018; 
Hiliday, 2022; Work Institute, 2024) 

2. ผลกระทบตอความมุงมั่น การลาออกสงผลตอขวัญกำลังใจของพนักงาน เพิ่มภาระงาน
และความกดดัน ทำใหประสิทธิภาพลดลง (Mobley, 1982) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
กลาววาความมุงมั่นขององคกรสงผลกระทบทั้งดานเศรษฐกิจและสังคม (Blau, 1964) สอดคลองกับ
การศึกษาของ Smet et al., (2022) ไดยืนยันผลกระทบดังกลาววา ปจจัยสำคัญที่สงผลตอการ
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ลาออกและความมุงม่ันของพนักงานเริ่มจากผูนำท่ีขาดความใสใจ โดย 35% ของผูตอบแบบสอบถาม
ระบุวาเปนหนึ่งในสามเหตุผลหลักของการลาออก แมองคกรจะมีคาตอบแทนท่ีดี แตหากมีผูนำท่ีไมให
ความสำคัญกับพนักงาน ก็ไมสามารถรักษาพนักงานไวได รวมถึงความสัมพันธในที่ทำงานที่ตึงเครยีด
และการขาดความรูสึกวาองคกรใสใจ สงผลใหพนักงานรูสึกไมผูกพันกับองคกร เมื่อรวมกับการขาด
โอกาสในการเติบโตท้ังในแงวิชาชีพและสวนตัว รวมถึงการทำงานท่ีไมมีความหมาย ยิ่งทำใหแรงจูงใจ
ในการทำงานลดลง  

3. ผลกระทบตอองคความรู การสูญเสียองคความรูนี้สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพ
การดำเนินงานขององคกร เนื่องจากความรูและประสบการณของพนักงานถือเปนสินทรัพยท่ีมีคาและ
ไมสามารถถายทอดไดทั้งหมดในระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งยังตองใชเวลาและทรัพยากรในการพัฒนา
บุคลากรใหมใหมีความเชี่ยวชาญทัดเทียมกับผู ที ่ลาออกไป (Phillips & Gully, 2013; Wessels, 
2024; Deloitte, 2023) 

4. ผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา การที ่พนักงานที ่มีประสบการณและความ
เชี่ยวชาญลาออกจากองคกร สามารถสงผลกระทบในเชิงลบตอความพึงพอใจของลูกคาไดอยางมี
นัยสำคัญ เนื่องจากเมื ่อพนักงานเหลานี้ลาออก ลูกคาจะไดรับประสบการณการบริการที ่ลดลง 
เนื ่องจากพนักงานใหมอาจขาดทักษะและความรู ในการใหบริการ ซึ ่งอาจนำไปสู ปญหาหรือ
ขอผิดพลาดในการใหบริการ นอกจากนี้ การที่ลูกคาตองเริ่มสรางความสัมพันธใหมกับพนักงานราย
ใหม ก็อาจทำใหลูกคาไมไดรับความตอเนื ่องและการดูแลเอาใจใสอยางที ่เคย (Eliyahu, 2020; 
Gautier et al., 2022) 
 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ มตัวอยาง ประชากร คือ ผ ู ท ี ่อย ู ในว ัยแรงงาน และมีงานทำของ

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้งหมด 5,755,751 คน (สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 2566) 

โดยคัดเลือกกลุมตัวอยางจาก พนักงานที่พนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ในองคกรภาคเอกชนท่ี

ประกอบธุรกิจ  และมีตำแหนงงานที่เกี่ยวกับสายงานการจัดการธุรกิจ ในเขตกรุงเทพมหานครและ

เขตปริมณฑล โดยใชวิธีการสุ มตัวอยางแบบเจาะจง กำหนดขนาดกลุ มตัวอยางตามเกณฑของ 

Hair et al. (2010) กลาวคือ จำนวนกลุมตัวอยางที่เหมาะสมและสอดคลองกับการวิเคราะห โดย

กำหนดใหมีจำนวนกลุมตัวอยางโดยประมาณ 10 คน ตอ 1 ขอคำถามการวิจัย ในการวิจัยในครั้งนี้ มี

ขอคำถามรวมทั้งสิ้น 52 ตัวแปร ดังนั้นสามารถกำหนดกลุมตัวอยางไดทั้งสิ้น 520 คน และทำการ

คัดเลือกกลุมตัวอยาง  

1. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย จะตรวจสอบคาความเท่ียงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) จากผูเชี่ยวชาญจำนวน 3 ทาน โดยคาดัชนีความสอดคลอง ในแตละขอคำถามมี
คาเทากับ 0.95 มากกวา 0.67 แสดงวาขอคำถามนี้สามารถนำมาใชในการวิจัยได และตรวจสอบคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) จากกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
จำนวน 30 คน โดยคาสัมประสิทธิ์ ในภาพรวมอยูท่ี 0.895 และมีคา Cronbach’s Alpha ของแตละ
ตัวแปรอยูระหวาง 0.871 - 0.949 ซ่ึงมีคามากกวา 0.7 
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2. การว ิ เคราะห ข อม ูล ว ิ เคราะห โมเดลสมการโครงสร าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) ดวยวิธี Multiple Indicator - Multiple Cause Model (MIMIC Model)  
ผลการวิจัย 

1. การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
แมว าผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ดวยสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy (KMO) พบว า  การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity  

มีคานัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 และคา KMO เทากับ 0.848  

ซึ่งมากกวา 0.70 แตคา MSA ของตัวแปร ผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคา (Y4) มีคาเทากับ 0.697 

ซึ ่งต่ำกวา 0.70 ตามเกณฑการพิจารณา และมีคา p-value > 0.05 ไม sig. (ไมพบนัยสำคัญ)  

ท่ีความสัมพันธ X4 และ Y3 จึงไดทำการตัดตัวแปร Y4 ออกและทำการวิเคราะหคา KMO ใหมอีกครั้ง  

ผลการวิเคราะหหลังตัดตัวแปร ผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคา (Y4) ออกไป พบวา  

การทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคานัยสำคัญทางสถิติ (p-value) เทากับ 0.00 ซึ่งนอย

กวา 0.05 คา KMO เทากับ 0.850 ซึ่งมากกวา 0.70 และคา MSA ของทุกตัวแปร มีคาอยูระหวาง

0.791 - 0.920 ซ่ึงมีคามากกวา 0.70 แสดงวาความสัมพันธของแตละองคประกอบเหมาะสมสามารถ

นำมาใชในการวิเคราะหได 

2. การทดสอบอิทธิพลของตัวแปร โมเดลการวิเคราะหดวยวิธีมิมิค (MIMIC Model) 

 
ภาพท่ี 2 โมเดลปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจและผลกระทบ 
   ท่ีมีตอองคกร 
 
 จากภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองโมเดลปจจัยที่สงผลตอการลาออกของ
พนักงานสายงานการจัดการธุรกิจและผลกระทบท่ีมีตอองคกร หลังปรับโมเดลดวย MI (Modification 
Indices) ผลพบวาคา Chi-Square/df เทากับ 1.503 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอย
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กวา 2 มีระดับนัยสำคัญ (P-Value) เทากับ 0.131 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 
0.05 คาดัชนี GFI มีคาเทากับ 0.994 ซ่ึงผานเกณฑท่ีไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.95, คาดัชนี 
NFI มีคาเทากับ 0.994 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.95, คาดัชนี CFI มีคา
เทากับ 0.998 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.90, คาดัชนี RMSEA มีคาเทากับ 
0.031 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอยกวา 0.08 และคา RMR มีคาเทากับ 0.003  
ซ่ึงผานเกณฑท่ีไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอยกวา 0.08  
 แตเม่ือพิจารณา ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบวาความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน มีอิทธิพลทางบวกเล็กนอย มีคา β = 0.076 ลักษณะของงาน และความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน มีอิทธิพลทางลบเล็กนอย มีคา β = -0.073 และ -0.056 ตามลำดับ เม่ือพิจารณาผลกระทบ
ที่มีตอองคกร พบวาผลกระทบตอความมุงมั่น มีคา β สูงสุดที่ 0.907 รองลงมาคือผลกระทบทาง
การเงิน มีคา β เทากับ 0.879 และผลกระทบตอองคความรู มีคา β เทากับ 0.575 ผูวิจัยจึงไดทำการ
ตัดตัวแปร ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะของงาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (X4) 
ออกไป และทำการวิเคราะหโมเดลใหมอีกครั้ง 
 

 
ภาพที่ 3 โมเดลปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจและผลกระทบ 
    ที่มีตอองคกร หลังตัดตัวแปรที่มีอิทธิพลนอยออกไป คือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
    (X2) ลักษณะของงาน (X3) และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (X4) 
 
 จากภาพที่ 3 ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองของโมเดลปจจัยที่สงผลตอการลาออก 
ของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจและผลกระทบท่ีมีตอองคกร หลังตัดตัวแปรท่ีมีอิทธิพลนอยออก 
ไดแก ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (X2) ลักษณะของงาน (X3) และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(X4) และทำการวิเคราะหโมเดลใหมอีกครั ้ง และปรับโมเดลดวย MI (Modification Indices)  
ผลพบวาคา Chi-Square/df เทากับ 1.657 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอยกวา 2  
มีระดับนัยสำคัญ (P-Value) เทากับ 0.157 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.05 
คาดัชนี GFI มีคาเทากับ 0.996 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.95, คาดัชนี NFI 
มีคาเทากับ 0.999 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.95, คาดัชนี CFI มีคาเทากับ 
0.998 ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคามากกวา 0.90, คาดัชนี RMSEA มีคาเทากับ 0.036 
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ซึ่งผานเกณฑที่ไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอยกวา 0.08 และคา RMR มีคาเทากับ 0.004 ซึ่งผาน
เกณฑท่ีไดกำหนดไว คือ ตองมีคานอยกวา 0.08 เชนเดียวกัน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของโมเดล
ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจและผลกระทบที่มีตอองคกร  
หลังตัดตัวแปรที่มีอิทธิพลนอยออก พบวาคาตอบแทน (X1) มีอิทธิพลทางบวกตอผลกระทบที่มีตอ
องคกรสูงท่ีสุด มีคา β = 0.682 รองลงมาคือความสัมพันธกับหัวหนางาน (X5) มีคา β = 0.305 และ
สภาพแวดลอมในที่ทำงาน (X6) มีคา β = 0.163 ตามลำดับ ในดานผลกระทบตอองคกร พบวา
ผลกระทบตอความมุงมั่น (Y2) มีคา β สูงสุดที่ 0.898 รองลงมาคือผลกระทบทางการเงิน (Y1) มีคา  
β เทากับ 0.866 และผลกระทบตอองคความรู (Y3) มีคา β เทากับ 0.466  

โดยสรุป ผลการวิเคราะหชี ้ใหเห็นวาคาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนางาน และ
สภาพแวดลอมในที่ทำงานเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน โดยสงผลกระทบตอ
ความมุงม่ัน การเงิน และองคความรูขององคกรอยางมีนัยสำคัญ ท้ังนี้ ผลกระทบดานความมุงม่ันและ
การเงินมีความสัมพันธกับปจจัยการลาออกสูงท่ีสุด 

3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน H1: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจดาน

คาตอบแทน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร  

ปฏิเสธสมมติฐาน H2: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจดาน

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร เนื่องจากมีอิทธิพลนอย 

ปฏิเสธสมมติฐาน H3: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 

ดานลักษณะของงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร เนื่องจากมีอิทธิพลนอย 

ปฏิเสธสมมติฐาน H4: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร เนื่องจากมีอิทธิพลนอย 

ยอมรับสมมติฐาน H5: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 

ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร  

ยอมรับสมมติฐาน H6: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 

ดานสภาพแวดลอมในท่ีทำงาน สงผลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกร  

ยอมรับสมมติฐาน H7: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ  

มีอิทธิพลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบทางการเงิน  

ยอมรับสมมติฐาน H8: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ  

มีอิทธิพลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบตอความมุงม่ัน  

ยอมรับสมมติฐาน H9: ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ  

มีอิทธิพลตอผลกระทบท่ีมีตอองคกรในดานผลกระทบตอองคความรู  
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ปฏิเสธสมมติฐาน H10: ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ไม

มีอิทธิพลตอผลกระทบที ่มีตอองคกรในดานผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา เนื ่องจาก 

ในการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบวา คา MSA ของตัวแปร มีคาเทากับ 0.697  

ซ่ึงต่ำกวา 0.70 ตามเกณฑการพิจารณา รวมถึงในการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรพบวา มีคา p-

value > 0.05 ไม sig. (ไมพบนัยสำคัญ) จึงไดทำการตัดตัวแปรผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคาออก  

อภิปรายผล 
1. ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ 
ปจจัยดานคาตอบแทน คาตอบแทนเปนปจจัยสำคัญที่สุดที่สงผลตอการลาออก สอดคลอง

กับทฤษฎีของ Maslow (1987) ที ่กลาวถึงความตองการในขั ้นท่ีสอง ความตองการความมั ่นคง
ปลอดภัย ซึ่งรวมถึงความมั่นคงทางการเงิน และ Herzberg (1959) ที่ระบุวาคาตอบแทนเปนปจจัย
ค้ำจุน (Maintenance factors) ที่ชวยลดความไมพึงพอใจในงาน งานวิจัยหลายชิ้นสนับสนุนแนวคิด
นี้ ไดแก Thapa (2023) ชี้วาคาตอบแทนสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน อยางไรก็ตาม Saijo et al. 
(2018) พบวาความไมพอใจกับรายไดสงผลทางออมตอการลาออกผานความหมดไฟในการทำงาน  
ซึ่งอาจเกิดจากความแตกตางของกลุมตัวอยางและวัฒนธรรม ในบริบทสังคมไทยที่มีคาครองชีพสูง
และเศรษฐกิจผันผวน คาตอบแทนยิ่งมีความสำคัญ โดยเฉพาะในกลุมคนรุนใหมที่มักเปลี่ยนงานเพ่ือ
โอกาสที่ดีกวา องคกรจึงควรบริหารคาตอบแทนใหเหมาะสมและเปนธรรมเพื่อรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพ 

ปจจัยดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับหัวหนางานเปนปจจัยสำคัญอันดับ
สองท่ีสงผลตอการลาออก สอดคลองกับทฤษฎี X และ Y ของ McGregor (1960) ทฤษฎีคุณลักษณะ
ของงานของ Hackman & Oldham (1976) และทฤษฎีความตองการของ McClelland (1974) ท่ี
เนนความสำคัญของความสัมพันธจากหัวหนางาน ซึ่งหากความตองการนี้ไมไดรับการตอบสนอง อาจ
นำไปสูความไมพึงพอใจและการลาออกได เชนเดียวกันกับทฤษฎีภาวะผู นำเชิงสถานการณของ 
Hersey & Blanchard (1969) ชี้วาผูนำตองปรับรูปแบบการนำใหเหมาะสมกับผูตาม หากทำไมได
อาจนำไปสูการลาออก งานวิจัยหลายชิ้นสนับสนุนความสำคัญของความสัมพันธกับหัวหนางาน เชน 
(Said & Muzakki, 2024; Indra, Sudiro & Rofiq, 2023; สุชานันท พรหมจันทร, 2566) ที่พบวา
ความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางานชวยลดความตั้งใจลาออกได ในบริบทสังคมไทยที่ใหความสำคัญกับ
ความสัมพันธระหวางบุคคลและการเคารพผูอาวุโส ความสัมพันธกับหัวหนางานจึงมีความสำคัญมาก 
โดยเฉพาะในกลุมคนรุนใหมที่ตองการการยอมรับและมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น หากหัวหนา
งานไมสามารถตอบสนองความตองการเหลานี้ได อาจนำไปสูความขัดแยงและการลาออกได 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในท่ีทำงาน สภาพแวดลอมในท่ีทำงานเปนปจจัยสำคัญอันดับสาม
ที่สงผลตอการลาออก สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) ที่เนนความสำคัญของ
สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออำนวยตอการทำงาน งานวิจัยหลายชิ้นสนับสนุนความสำคัญของสภาพแวดลอม
ในที่ทำงาน ไดแก Faturrahman et al., (2020) พบวาสภาพแวดลอมเชิงลบสงผลตอการลาออก 
และ Septiawan & Heryanda (2022) พบวาสภาพแวดลอมท่ีดีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน ซ่ึง
อาจชวยลดความตั ้งใจลาออก อยางไรก็ตาม ผลวิจัยแสดงวาสภาพแวดลอมมีอิทธิพลนอยกวา
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คาตอบแทนและความสัมพันธกับหัวหนางาน อาจเนื่องจากในสถานการณเศรษฐกิจผันผวน พนักงาน
ใหความสำคัญกับความม่ันคงทางการเงินและความกาวหนาในอาชีพมากกวาสภาพแวดลอม 

2. ผลกระทบท่ีมีตอองคกรจากการลาออกของพนักงาน 
ผลกระทบตอความมุงมั่น การลาออกสงผลกระทบตอความมุงมั ่นขององคกรมากที ่สุด 

สอดคลองกับแนวคิดของ Mobley (1982) ชี้วาการลาออกลดขวัญกำลังใจของพนักงานที ่เหลือ 
เนื ่องจากภาระงานและความกดดันที ่เพิ ่มขึ ้น และงานวิจัยของ Rattanavicharn, Intrawong & 
Suriyakul Na Ayudhya (2019) ที่พบวาความมุงมั่นมีอิทธิพลตอการลาออก ผลกระทบดานความ
มุงมั่นนี้สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของ Blau (1964) ท่ีอธิบายวาการ
ลาออกอาจทำใหพนักงานที่เหลือรูสึกวาองคกรไมสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณคาได สงผลใหความ
ผูกพันลดลง  

ผลกระทบดานการเงิน ผลการวิจัยที่พบวาการลาออกสงผลกระทบดานการเงินตอองคกร
อยางมีนัยสำคัญ สอดคลองกับแนวคิดของ Cascio (2018) ท่ีระบุวาการลาออกของพนักงานสงผลตอ
คาใชจายขององคกรที่สูงขึ้น ทั้งในดานการสรรหาพนักงานใหม การฝกอบรม และการสูญเสียโอกาส
ทางธุรกิจ ผลกระทบดานการเงินนี ้สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital 
Theory) ของ (Becker, 1993) ที่เสนอวาการลงทุนในทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนที่สำคัญของ
องคกร เม่ือพนักงานลาออก องคกรไมเพียงแตสูญเสียทุนมนุษยท่ีไดลงทุนไปแลว แตยังตองลงทุนใหม
ในการสรรหาและพัฒนาพนักงานใหมดวย 

ผลกระทบดานองคความรู ผลกระทบตอองคความรู เปนผลกระทบสำคัญอันดับสาม 
สอดคลองกับ Phillips & Gully (2013) ที ่ระบุว าการลาออกทำใหองคกรสูญเสียความรู และ
ประสบการณท่ีสั่งสมมา โดยเฉพาะจากพนักงานท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน สามารถอธิบายไดดวย
ทฤษฎ ีการจ ัดการความร ู   (Knowledge Management Theory) ของ Nonaka & Nishiguchi 
(1995) อธิบายวาองคกรอาจสูญเสียความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรูฝงลึก (Tacit 
Knowledge) ที่ไมสามารถถายทอดไดงายเมื่อพนักงานลาออก อยางไรก็ตาม ผลกระทบดานองค
ความรูมีคาสัมประสิทธิ์นอยกวาดานอื่น อาจสะทอนวาองคกรปจจุบันมีระบบจัดการความรูที่ดีข้ึน 
หรือใชเทคโนโลยีในการจัดเก็บและถายทอดความรูมากขึ้น ทำใหผลกระทบจากการลาออกในดานนี้
ลดลง 
 
ขอสังเกตเพ่ิมเติม 

ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงานและลักษณะของงาน พบวา ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานและลักษณะของงานมีอิทธิพลนอยตอการลาออกของพนักงานจนถูกตัดออกจากโมเดล 
ซึ ่งขัดแยงกับงานวิจัยของสุชานันท พรหมจันทร (2566) และ Obeidat et al., (2022) ที ่พบวา
ความกาวหนาในสายอาชีพเปนปจจัยสำคัญตอการลาออกและการคงอยูของพนักงาน ความแตกตางนี้
อาจเกิดจากบริบทของกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจในภาคเอกชน ประกอบ
กับสถานการณเศรษฐกิจที่ผันผวน ทำใหพนักงานใหความสำคัญกับความมั่นคงทางการเงินและ
ความสัมพันธในท่ีทำงานมากกวา อยางไรก็ตาม ไมไดหมายความวาปจจัยเหลานี้ไมสำคัญ แตอาจเปน
ปจจัยพ้ืนฐานท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับอยูแลว 
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 ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล
นอยตอการลาออกของพนักงานจนถูกตัดออกจากโมเดล ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ Leah & Ptacek 
(2021) และ To & Yu (2023) ที่พบวาความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงานสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทำงาน ความพึงพอใจ และการลาออก ความแตกตางนี้อาจเกิดจากลักษณะเฉพาะของงานในสายการ
จัดการธุรกิจที่อาจเนนการทำงานเปนทีมนอยกวา รวมถึงอิทธิพลของการทำงานแบบทางไกลท่ี
เพ่ิมข้ึนหลังการแพรระบาดของ COVID-19 อยางไรก็ตาม ไมไดหมายความวาปจจัยนี้ไมมีความสำคัญ 
แตอาจมีความสำคัญนอยกวาปจจัยอ่ืนในการตัดสินใจลาออก 

ผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคา พบวา ผลกระทบตอความพึงพอใจลูกคาถูกตัดออกจาก
โมเดลเนื่องจากมีคา MSA ต่ำกวาเกณฑและไมมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ Hayes 
& Wheelwright (1984) และ Eliyahu (2020) ท่ีพบวาการลาออกสงผลตอคุณภาพบริการและความ
พึงพอใจลูกคา ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคกรมีระบบจัดการความรูที่ดี ลักษณะงานไมไดติดตอลูกคา
โดยตรง และมีการวางแผนรองรับการลาออกที่ดี สอดคลองกับขอมูลที่พบวาผลกระทบดานนี ้มี
ความสัมพันธต่ำกับดานอ่ืน ๆ โดยการลาออกสงผลกระทบตอความมุงม่ันและการเงินมากกวา 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช จากผลการวิจัย องคกรควรปรับปรุงโครงสราง
คาตอบแทนใหเหมาะสมและแขงขันได พรอมทั้งพัฒนาทักษะการบริหารและภาวะผูนำใหกับหัวหนา
งาน เนนการสื่อสารและสรางความสัมพันธที่ดี นอกจากนี้ ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานให
เอื้อตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เชน จัดพื้นที่ทำงานแบบยืดหยุนและสงเสริมสุขภาพ พัฒนา
ระบบการจัดการความรู และจัดทำโครงการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง รวมถึง สรางวัฒนธรรม
องคกรที่เอื้อตอการพัฒนา และสงเสริมสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน การดำเนินการเหลานี้จะ
ชวยลดอัตราการลาออกและเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกรในระยะยาวได 
 ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎีและการวิจัยในอนาคต  

การพัฒนาทฤษฎีการลาออกที่เหมาะสมกับบริบทปจจุบัน จากผลการวิจัยที่พบวาปจจัย
สำคัญที่สงผลตอการลาออกของพนักงานสายงานการจัดการธุรกิจ ไดแก คาตอบแทน ความสัมพันธ
กับหัวหนางาน และสภาพแวดลอมในที่ทำงาน องคกรควรนำผลการวิจัยไปประยุกตใชเพื่อลดอัตรา
การลาออกและเพ่ิมความผูกพันของพนักงาน ดังนี้ 

1. ดานคาตอบแทน องคกรควรปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนใหแขงขันไดในตลาด นำระบบ
คาตอบแทนตามผลงานมาใช และจัดสวัสดิการแบบยืดหยุนท่ีตอบสนองความตองการของพนักงานแต
ละชวงวัย 

2. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน องคกรควรพัฒนาทักษะการบริหารและภาวะผูนำให
หัวหนางาน เนนการสื ่อสาร การใหขอมูลยอนกลับ และจัดโปรแกรมพี ่เล ี ้ยงเพื ่อเสริมสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางหัวหนางานกับพนักงาน 

3. ดานสภาพแวดลอมในที่ทำงาน องคกรควรจัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการทำงาน ทั้งพื้นท่ี
ทำงานแบบยืดหยุน อุปกรณและทรัพยากรที่จำเปน รวมถึงสงเสริมสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของ
พนักงาน 
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4. การปองกันผลกระทบตอความมุ งมั ่น องคกรควรพัฒนาระบบการจัดการงานที ่ มี
ประสิทธิภาพ สรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม และระบบการใหกำลังใจพนักงาน 

5. การปองกันผลกระทบทางการเงิน องคกรควรวางแผนงบประมาณดานบุคลากร พัฒนา
ระบบการคัดเลือกและรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อลดตนทุนการสรรหาและพัฒนาพนักงาน
ใหม 

6. การปองกันผลกระทบตอองคความรู องคกรควรพัฒนาระบบการจัดการความรู จัดทำคูมือ
การปฏิบัติงาน และสรางระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือถายทอดความรูและประสบการณ 

การศึกษาผลกระทบของการลาออกในระยะยาว งานวิจัยนี้ศึกษาผลกระทบของการลาออก
ในชวงเวลาเดียว การวิจัยในอนาคตควรเปนการศึกษาระยะยาวเพื่อเขาใจผลกระทบที่แทจริงตอ
องคกร การดำเนินการตามขอเสนอแนะจะชวยพัฒนาองคความรูดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
นำไปสูกลยุทธที่มีประสิทธิภาพในการรักษาพนักงานและจัดการผลกระทบจากการลาออกในระยะ
ยาว 
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