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บทคัดย่อ 

งานวิจัยเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานส่วนใหญ่มุ่งค้นหาว่าอะไร 
คือปัจจัยที่ท าให้พนักงานลาออก แทนที่จะศึกษาว่ากระบวนการที่น าไปสู่การ
ตัดสินใจดังกล่าวมีพัฒนาการมาอย่างไร งานวิจัยชิ้นนี้มุ่งศึกษากระบวนการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานตามโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกว่า 
ในแต่ละรูปแบบมีสัดส่วนแตกต่างกันอย่างไร และสัดส่วนการตัดสินใจแต่ละ
รูปแบบนั้นมีความแตกต่างกันตามเพศและอายุงานหรือไม่ โดยศึกษากับ
พนักงานประจ าที่ก าลังท างานอยู่ในวิสาหกิจผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดกลาง
และขนาดย่อม จ านวน 475 คน วิเคราะห์ความแตกต่างแบบนอนพาราเมตริก 
พบว่า รูปแบบการตัดสินใจแบบที่ 2 (Push) มีสัดส่วนสูงสุด ตามมาด้วยรูปแบบ 
ที่ 3 (Pull) และรูปแบบที่ 1 (Planned) ตามล าดับ โดยสัดส่วนของรูปแบบการ
ตัดสินใจเหล่านี้ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างหญิงและชาย แต่มีความแตกต่าง
กันตามอายุงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีสัดส่วน 
การตัดสินใจตามรูปแบบที่ 1 มากที่สุด ตามมาด้วยรูปแบบที่ 2 และรูปแบบที่ 3 
ซึ่งแตกต่างจากอายุงานกลุ่มอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยนี้ 
ยืนยันความจ าเป็นของผู้ประกอบการที่ต้องส ารวจ รับฟังความคิดเห็นพนักงาน
ที่ท างานอยู่ และการสัมภาษณ์พนักงานก่อนการลาออกและใช้เป็นแนวทาง การ

1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น E-mail: sansoen@tni.ac.th  
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RESEARCH ARTICLE 
 
Unfolding Model of Turnover for Enhancing 
Employees’ Retention Rate: A Study from Auto Parts 
Manufacturing SME in Thailand 
 
Sansoen Sattavorn1  
 
Abstract 

The employee turnover research to date has tended to 
focus on factors affecting employees ‘turnover decisions rather than 
how those decisions do unfold. Based on t h e  unfolding model of 
turnover, the objectives of this study are to explore the proportions 
of turnover decision paths among 475 permanent employees 
working in SME auto part manufacturers and determine the effect of 
t h e  demographic attribute of gender and job tenure on their 
turnover decision path. The result of nonparametric analysis showed 
that push path has the highest proportion of turnover decision, 
followed by pull and planned decision path respectively. Another 
important finding was that proportion of decision paths are different 
across job tenure. Specifically, employees whose job tenure is less 
than one year had the highest proportion of planned, push, and pull 
decision path in order. In contrast, those proportions are similar 
regardless of gender. The findings of this study highlight a number 
of potential human resource management practice must be taken 
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by the SME manufacturers such as employee survey, exit survey, 
and recruitment of boomerang employees in response to labor 
shortage and turnover problem they are experiencing in aging 
society.  
 
Keywords: Boomerang Employee, Exit Survey, Shocker, SME, Unfolding 
Model of Turnover  
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บทน า  
ปัญหาการลาออกของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ทั้งภาคการผลิต บริการ ค้าปลีกและภาคการเกษตรค่อนข้างรุนแรง โดยเฉพาะ
ภาคการผลิตในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ จากการสัมภาษณ์ของผู้วิจัยกับ
ผู้บริหารวิสาหกิจขนาดย่อมในอุตสาหกรรมการผลิตแม่พิมพ์ซึ่งมีการแข่งขันสู ง
เป็นบริษัทที่ก่อตั้งมานานเกือบ 20 ปีแล้ว มีพนักงานกว่า 100 คน ประกอบ
กิจการรับจ้างท าแม่พิมพ์และปั๊มโลหะทุกชนิด ใช้แรงงานคนเป็นหลัก มีก าลัง
การผลิตอยู่ที่ 44 ล้านชิ้นต่อปี มีลูกค้าหลัก คือ ผู้ผลิตรถยนต์รายใหญ่ของญี่ปุ่น
ในประเทศไทย พบว่า คุณภาพและก าลังการผลิตต่อวันเป็นตัวแปรส าคัญในการ
ก าหนดส่วนแบ่งทางการตลาด ก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานเนื่องจาก
การลาออกของพนักงานด้วยเหตุผลต่าง ๆ กัน (Pairojkittrakul, personal 
communication, April 3, 2022) กระบวนการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (SME) นั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยใด 
ปัจจัยหนึ่ง แต่เกิดจากสถานการณ์และปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ กัน ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาปัญหาด้านแรงงานที่ส าคัญของ SME ที่ว่ามีการเข้า - ออกสูง พนักงาน
มักท างานกับบริษัทหนึ่งจนมีฝีมือและความช านาญมากขึ้น จากนั้นก็ลาออก 
ไปท างานในโรงงานที่มีระบบและผลตอบแทนที่ดีกว่า ท าให้คุณภาพของแรงงาน 
ไม่สม่ าเสมอ การพัฒนาไม่ต่อเนื่องซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตและ
คุณภาพสินค้า (TDRI, 2019) 

การสัมภาษณ์ก่อนการลาออก (Exit Survey) เป็นกระบวนการหนึ่งใน
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นที่นิยมและยอมรับในกลุ่มผู้ประกอบการ 
นายจ้างและนักวิชาการกลุ่มหนึ่ง ซึ่งเห็นว่าเป็นวิธีการในการสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับพนักงานและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร แต่ในหมู่ผู้ประกอบการ นายจ้าง
และนักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งกลับมองว่าเป็นวิธีการที่ไม่เกิดประโยชน์มากนักกับ
องค์กร เพราะพนักงานที่เข้ารับการสัมภาษณ์นั้น สุดท้ายแล้วก็ต้องสิ้นสภาพการ
เป็นพนักงานของบริษัท เป็นการสูญเสียขององค์กรจึงไม่เกิดประโยชน์ (Pace & 
Kisamore, 2017; Signori et al., 2019) ผู้วิจัยเห็นว่า การสัมภาษณ์ก่อนการ
ลาออกของพนักงานจะช่วยให้องค์กรเข้าใจกระบวนการตัดสินใจลาออกของ
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พนักงานและใช้ผลการสัมภาษณ์นั้นเป็นแนวทางในการป้องกันปัญหาการลาออก
เสียแต่เนิ่น ๆ (Konig, Ritchter, & Isak, 2022) แต่ประสิทธิผลของการสัมภาษณ์
นี้ยังขึ้นอยู่กับวิธีการ (Jyoti, 2019; Kulik, Rae, Sardeshmukh, & Perera, 
2015) และเนื้อหาหรือข้อค าถามในการสัมภาษณ์ด้วย (Singh, 2019)  

งานวิจัยชิ้นนี้แตกต่างจากการวิจัยอื่น ๆ คือ มุ่งศึกษากระบวนการก่อน
การลาออกเพื่อรักษาคนไว้กับองค์กรกับพนักงานที่ก าลังท างานอยู่ โดยอ้างอิง
โมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออก (Unfolding Model of Turnover) 
ของ Lee and Mitchell (1994) และ Lee, Mitchell, Holtom, McDaniel, 
and Hill (1999) ด้วยการเลือกศึกษากับพนักงานที่ยังท างานอยู่ ความเข้าใจใน
กระบวนการตัดสินใจลาออกที่แตกต่างกันเช่นนี้ช่วยให้องค์กรสามารถบริหาร
จัดการการลาออกได้มากขึ้น เช่น การตั้งค าถามประกอบการสัมภาษณ์ก่อนการ
ลาออก การส ารวจความคิดเห็นพนักงานเป็นระยะ ๆ อยู่เสมอตั้งแต่พนักงาน
เข้ามาเริ่มงานโดยไม่ต้องรอให้พนักงานยื่นใบลาออกก่อน นอกจากนั้น ค าตอบ 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์หรือการส ารวจดังกล่าวยังสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนด ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงนโยบายว่าด้วยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เช่น การรับพนักงานที่ลาออกไปแล้วกลับเข้ามาใหม่ รวมทั้งวิธีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่ อรักษาคนไว้กับองค์กรในยุคสั งคมสู งวัย  (Perera, 
Sardeshmukh, & Kulik, 2015) โดยเฉพาะในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมของไทยทั้งภาคการผลิต บริการ ค้าปลีก และธุรกิจการเกษตรล้วน
ประสบปัญหาการเข้า-ออกของแรงงานสูง (SME, 2022) เป็นปัญหาที่มีมา 
ตั้งแต่อดีตและยังไม่ได้รับการแก้ไขอย่างจริงจังเพราะผู้ประกอบการไม่ได้ 
ให้ความส าคัญในการพัฒนาฝีมือแรงงานกลุ่มนี้มากนัก ประกอบกับไม่สามารถ
สกัดกั้นการลาออกของแรงงานกลุ่มนี้ได้ (TDRI, 2016) ส าหรับอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนรถยนต์ของไทยเป็นอุตสาหกรรมที่ส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ โดยเฉพาะ
การเข้ามาของเทคโนโลยียานยนต์ไฟฟ้าที่รัฐบาลก าหนดให้ไทยมีรถยนต์ไฟฟ้า 
1.2 ล้านคัน ในปี พ.ศ.2579 มีการส่งเสริมการลงทุน ให้สิทธิประโยชน์ผ่านทาง
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) เพื่อให้ไทยเป็นหนึ่งในฐานการ
ผลิตยานยนต์ไฟฟ้าของโลก (Wararatnithikul, 2018) งานวิจัยชิ้นนี้จะช่วยให้
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ผู้ประกอบการมองเห็นแนวทางในการรักษาบุคลากรเอาไว้  ด้วยการค้นหา
กระบวนการตัดสินใจของพนักงานว่ามีรูปแบบอย่างไร สัดส่วนของแต่ละ
รูปแบบแตกต่างกันอย่างไร และสัดส่วนเหล่านั้นมีความแตกต่างระหว่างบุคคล
หรือไม่  
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพื่อค้นหาสัดส่วนของกระบวนการตัดสินใจลาออกทั้ง 5 รูปแบบ
ตามโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่ยังท างานอยู่ 

2. เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างบุคคลในกระบวนการตัดสินใจ
ทั้ง 5 รูปแบบตามโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกของพนักงานท่ียัง
ท างานอยู่ 
 
ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

1. โมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออก  (The Unfolding 
Model of Voluntary Employee Turnover) Lee and Mitchell (1994)  
ผู้เสนอโมเดลได้กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจลาออกของบุคคลเป็นผลของ
ความสัมพันธ์เชิงเปรียบเทียบระหว่างเหตุการณ์ส าคัญ ๆ ในชีวิต (Life Events) 
ซึ่งเกิดขึ้นจริงและมีความหมายกับบุคคล เช่น การสูญเสีย ความผิดหวัง การได้
ปรับเลื่อนต าแหน่ง โบนัส การตั้งครรภ์ ฯลฯ กับภาพลักษณ์ในชีวิตส่วนตัวและ
ชีวิตการท างานที่ตนรับรู้ตามทฤษฎีภาพลักษณ์ เป็นการเปรียบเทียบที่ค่อย ๆ 
พัฒนาการ (Unfold) ผ่านองค์ประกอบส าคัญ คือ  

1.1 ภาพลักษณ์ (Image) หมายถึง เกณฑ์ที่บุคคลใช้ในการประเมนิ
ข้อมูล เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นก่อนตัดสินใจเลือกที่จะท าหรือไม่ท าสิ่งใดลงไป  
ซึ่งประกอบด้วย (1) ค่านิยมส่วนบุคคลที่ใช้เป็นหลักและแนวทางในการตัดสินใจ
ของบุคคลนั้น (2) เป้าหมายส่วนบุคคลในเรื่องต่าง ๆ เช่น เป้าหมายการท างาน 
การใช้ชีวิต และ (3) พฤติกรรม (Strategic Image ) ที่มักสอดคล้องกับค่านิยม 
เพื่อบรรลุเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น เราอาจมีค่านิยมส่วนบุคคลว่าต้องการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง ค่านิยมดังกล่าวท าให้เราตั้งเป้าหมายกับชีวิตว่า  ต้องหา

โมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกเพื่อเพิ่มอัตราการดำ�รงอยู่
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ประสบการณ์ในการท างานให้หลากหลายมากที่สุด ซึ่งผลของเป้าหมายและ
ค่านิยมดังกล่าว ท าให้เรามักอาสา (พฤติกรรม) ท างานใหม่ ๆ ที่บริษัทหรือ
ผู้จัดการมอบหมายให้ เป็นต้น เพราะประเมินแล้วว่าการให้ความช่วยเหลือหรือ
รับมอบหมายงานจากหัวหน้างานในลกัษณะนัน้สอดคล้องกับภาพลักษณ์ของตน  

1.2 ตัวกระตุก (System Shockers) หมายถึง เหตุการณ์ส าคัญ ๆ ใน
ชีวิตหรืออะไรก็ตามที่ท าให้บุคคลนั้นตื่นจากความเฉื่อยชา (States of Inertia) 
เลิกท าสิ่งที่คุ้นชินทั้งในที่ท างานหรือที่บ้าน เป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลมองเห็นโอกาส
บางอย่าง เปลี่ยนทัศนคติหรือเลือกกระท าบางสิ่งบางอย่างแตกต่างไปจากเดิม 
และตระหนักรู้ถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่คาดหวัง ตั้งใจกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง 
(Expectation & Reality) (Holtom, Gobberg, Allen, & Clark, 2017) เช่ น 
เพื่อนร่วมงานประสบอุบัติเหตุ ตลาดแรงงานที่เปิดรับ Freelance มากขึ้น 
นโยบายองค์กรที่สนับสนุนให้พนักงานท างานอยู่ที่บ้าน หรือการควบรวมกิจการ
ของบริษัท ฯลฯ 

1.3 ภูมิหลัง (Script) หมายถึง ความคิด ความตั้งใจที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง เป็นความคิดซึ่งเกิดจากประสบการณ์ หรือการเรียนรู้ของบุคคลที่มีอยู่ 
หรือมีมาแต่เดิม (Pre-existing Plan) เช่น เมื่อทราบว่าจะถูกย้ายไปท างาน
ประจ าสาขาที่เปิดใหม่ ณ ประเทศแอฟริกาใต้ บุคคลอาจรู้สึกไม่สบายใจเพราะ
ภูมิหลังเกี่ยวกับทวีปแอฟริกาของบุคคลนั้น คือ ความล้าหลัง อันตรายรอบด้าน 
เป็นต้น  

2. การท างานร่วมกันของตัวกระตุก ภาพลักษณ์ และภูมิหลัง 
เมื่อมีตัวกระตุกเกิดขึ้นซึ่งอาจจะเป็นบวก เป็นลบ หรือเป็นกลางกับ

บุคคล บุคคลนั้นจะคิดทบทวนว่าตัวกระตุกนั้นเกี่ยวข้องกับภูมิหลังใด ๆ หรือไม่ 
หรือตรงกับภูมิหลังอะไรบ้าง ผลของการทบทวนอาจจะมี ไม่มี หรือไม่เกี่ยวข้อง
กับภูมิหลังที่มีอยู่เลยก็ได้ จากนั้นจึงพิจารณาต่อว่าตัวกระตุกนั้นสอดคล้อง 
หรือขัดแย้งกับภาพลักษณ์ของตัวในเรื่องใดบ้าง เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง 
เป็นตัวกระตุ้นท าให้ต้องออกงานสังคมมากขึ้นหรือน้อยลง การได้เลื่อนต าแหน่ง
และผลที่ตามมาอาจสอดคล้องกับภาพลักษณ์ในที่ท างานหรือหน้าที่การงาน  
แต่อาจขัดแย้งกับภาพลักษณ์ของการเป็นคนของครอบครัว (Family Man) ของ
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พนักงานผู้นั้น หากขัดแย้งกับภาพลักษณ์ของตน (Image Violation) บุคคล  
จะพิจารณาต่อว่าสามารถปรับภาพลักษณ์ให้สอดคล้องกับตัวกระตุกได้หรือไม่   
เช่น เปลี่ยนพฤติกรรม ปรับเป้าหมาย เปลี่ยนค่านิยมเดิมที่มีอยู่ ผลของการปรับ
(ความสอดคล้องหรือไม่สอดคล้อง) อาจพัฒนาไปสู่ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
ซึ่งหากมีความไม่พึงพอใจเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว ความไม่พอใจสะสมนี้จะพัฒนาการ
ต่อเนื่องไปสู่พฤติกรรมการหางาน ประเมินงานใหม่ในบริษัทอ่ืนที่หาได้และ
ตัดสินใจลาออกเป็นลูกโซ่ต่อเนื่องกันไป  กระบวนการตั้งแต่เกิดตัวกระตุก  
จนน าไปสู่การลาออก/ไม่ลาออกนั้นมีอยู่ถึง  64 รูปแบบ  ในจ านวนนี้มี   
5 รูปแบบหลักที่เป็นรูปแบบร่วมกันของรูปแบบอ่ืน ๆ  คือ รูปแบบที่ 1 (Planned) 
การลาออกด้วยเหตุผลความจ าเป็นส่วนตัว เช่น กลับภูมิล าเนา ต้องการสร้าง
กิจการของตัวเอง หรือมีข้อจ ากัดด้านสุขภาพ รูปแบบที่ 2 (Push) ลาออกเพราะ
ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้ รูปแบบที่ 3 (Pull) 
ลาออกเพราะตัดสินใจเลือกข้อเสนอที่ดีกว่าจากบรรดาข้อเสนอต่าง ๆ ที่ได้รับ 
ทั้งสามรูปแบบข้างต้นไม่มีความไม่พึงพอใจในการท างานเข้ามาเกี่ยวข้อง  และ
รูปแบบที่ 4 (Impulse) คือ การลาออกเพราะความไม่พึงพอใจในการท างาน  
ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบย่อย คือ (1) ลาออกทั้ง ๆ ที่ยังไม่มีทางเลือกอ่ืน 
(Impulse Quit) และ (2) ลาออกโดยมีทางเลือกอ่ืนอยู่แล้ว (Job Search then 
Quit) ( Lee et al., 1999; Lee & Mitchell, 1994; Ng., Huang, & Young, 
2019) ซึ่งในการวิจัยนี้ก าหนดเรียกรูปแบบที่ (1) และ (2) ดังกล่าว เป็นรูปแบบ
ที่ 4 และรูปแบบที่ 5 ตามล าดับ 

2.1 สัดส่วนของรูปแบบในการตัดสินใจลาออก 
โมเดลพัฒนาการการลาออกนี้ ชี้ให้เห็นความส าคัญของการส ารวจ

ความเห็นของพนักงานที่บริษัทควรท าอย่างสม่ าเสมอ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ป้องกันการลาออกหรือเพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนักงาน แต่การศึกษา
กระบวนการลาออกเพื่อคัดแยกกลุ่มพนักงานที่ว่านี้จ ากัดอยู่ในต่างประเทศ
เท่านั้น เท่าที่ผู้วิจัยสืบค้นเอกสารที่อยู่ในฐานข้อมูล TCI พบว่า ในประเทศไทย
ยังมิได้มีการศึกษาเร่ืองนี้ ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 
เปรียบเทียบงานวิจยัที่ผา่นมา 

ผู้วิจัย กลุ่มตัวอยา่ง วิธีการวิจยั เครื่องมือ ผลการวิจยั 
Kulik, 

Treuren, 
and 

Bordia 
(2012) 

พนักงานที่ลาออก 
ในออสเตรเลีย 

เชิงคุณภาพ
และ 

เชิงปริมาณ 

สัมภาษณ์/
แบบสอบถาม

ใช/่ไม่ใช่ 

ตัวกระตุกจากแหล่ง 
ต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อ 
การตัดสินใจลาออก 

และในบรรดา 5 รูปแบบ 
รูปแบบที่ 3 มีสัดส่วนสูงสุด 

Shipp et 
al. 

(2014) 

ผู้ประกอบวิชาชีพ
ภาคบริการที่
ลาออกใน

สหรัฐอเมริกา 

เชิงคุณภาพ
และ 

เชิงปริมาณ 

แบบสอบถาม
ใช/่ไม่ใช่ 

พนักงานที่กลับเข้ามา
ท างานในบริษัทเดิมมัก

ลาออกดว้ย
กระบวนการที่ม ี

ตัวกระตุกสว่นบุคคล 
Tellez 
(2014) 

ผู้จัดการในกิจการ
ด้าน IT ทีก่ าลัง 
จะลาออกใน
สหรัฐอเมริกา 

เชิงปริมาณ
และ 

เชิงคุณภาพ 

แบบสอบถาม
ใช/่ไม่ใช่ และ
Likert scale 

ในบรรดา 5 รูปแบบ  
รูปแบบที่ 3 มีสัดส่วน

สูงสุด 

Kulik et 
al. 

(2015) 

พนักงานภาคการ
ผลิต การบริการ 
และอื่น ๆ ใน
ออสเตรเลีย 

เชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์ ตัวกระตุกมีอิทธิพล 
ต่อกระบวนการลาออก

แต่ละแบบ 

Ng et al. 
(2019) 

ศึกษาเปรียบเทียบ
ระหว่างพนกังาน
ธนาคารที่ถูกควบ
รวมกับธนาคารที่
ไม่ถูกควบรวม

ตั้งแต่ระดับจนท. 
ถึงผู้จัดการ

ระดับกลางใน
ฮ่องกง 

เชิงคุณภาพ
และ 

เชิงปริมาณ 

การสัมภาษณ์
และ

แบบสอบถาม
ใช/่ไม่ใช่ 

พนักงานที่ธนาคาร 
ที่ถูกควบรวมมกัเลือก
รูปแบบที่ 3 มากกว่า
พนักงานธนาคารที่ไม่

ถูกควบรวม 

ที่มา: สังเคราะห์โดยผู้วิจัย
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การศึกษาของ Kulik et al. (2012) พบว่า สัดส่วนการตัดสินใจของ
พนักงานของแต่ละรูปแบบแตกต่างกันไป กล่าวคือ รูปแบบท่ี 3 ครองสัดส่วน 
31% ของพนักงานทั้งหมด (228 คน) เช่นเดียวกับการศึกษาของ Ng et al. 
(2019) ตามมาด้วยรูปแบบท่ี 5, 1, 2 และ 4 ตามล าดับ เช่นเดียวกับการศึกษา
ของ Tellez (2014) ที่พบว่า รูปแบบที่ 3 ครองสัดส่วนมาก ตามมาด้วยรูปแบบ
ที่ 1, 2, 4 และรูปแบบที่ 5 ตามล าดับ และมีกลุ่มของพนักงานท่ีกระบวนการ
ตัดสินใจไม่เป็นไปตามรูปแบบใด ๆ เลย 19% ในขณะท่ีการศึกษาของ Shipp 
et al. (2014) ที่ศึกษากับพนักงานในธุรกิจค้าปลีกนั้น พบว่า รูปแบบที่ 4 ครอง
สัดส่วนมากที่สุด ตามมาด้วยรูปแบบที่ 2, 5, 3 และรูปแบบที่ 1 ตามล าดับ และ
มีกลุ่มของพนักงานที่ไม่เป็นไปตามรูปแบบใด ๆ เลยคิดเป็น 2.4% จากงานวิจัย
ข้างต้น น าไปสู่สมมติฐานที่ 1 สัดส่วนการตัดสินใจลาออกของพนักงานแต่ละ
รูปแบบมีความแตกต่างกัน โดยเฉพาะรูปแบบที่ 1, 2 และ 3 มีสัดส่วนสูงกว่า
กลุ่มอื่น ๆ 

2.2 สัดส่วนของรูปแบบในการตัดสินใจลาออกและความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล  

การศึกษาของ Perera et al. (2015) พบว่า ตัวกระตุกส าคัญที่ท าให้
พนักงานสูงอายุส่วนใหญ่ลาออก คือ การพิจารณาเห็นว่าสภาพร่างกาย และ
สุขภาพ ไม่สอดคล้องกับลักษณะงาน (ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณโดยเฉพาะ
ความคล่องแคล่วในการท างาน) ภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ (รูปแบบที่ 1) 
อย่างไรก็ตาม ยังมีอีกส่วนหนึ่ง แม้จะมีสัดส่วนที่น้อยกว่า คือ การมองหาทาง
เลือกที่ดีกว่า ซึ่งมิได้จ ากัดเพียงการเปลี่ยนนายจ้างใหม่เท่านั้น แต่กลับแสวงหา
ทางเลือกภายในองค์กรก่อนด้วยการเจรจาขอปรับเวลาการท างาน หรือเนื้อหา
งานใหม่ เช่น ไม่ขอรับงานที่มีความเร่งด่วน หากไม่ส าเร็จจึงตัดสินใจลาออก 
เพื่อพักผ่อนให้เวลากับตัวเองสักพัก ก่อนกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน (รูปแบบที่ 3) 
และกลุ่มสุดท้ายที่มีสัดส่วนน้อยที่สุด คือ ความไม่สอดคล้องระหว่างเงื่อนไข 
การท างานกับทักษะความรู้ ความสามารถของตัวเมื่อเปรียบเทียบกับเงื่อนไข  
ของนายจ้างรายอื่น (รูปแบบที่ 2) ความไม่พึงพอใจในการท างาน (รูปแบบที่ 4) 
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จึงตัดสินใจไปท างานที่อ่ืน อย่างไรก็ตาม สุขภาพและความพร้อมของร่างกาย
เป็นตัวกระตุกส่วนบุคคลอย่างหนึ่ง เช่นเดียวกับตัวกระตุกอ่ืน ๆ ในงาน แต่เมื่อ
เปรียบเทียบกับตัวกระตุกในงานแล้ว ตัวกระตุกในงานมักเกิดก่อนตัวกระตุก
ส่วนบุคคลเสมอ มีการวิจัยพบว่า ตัวกระตุกในงานเกิดขึ้นครั้งแรกภายใน
ระยะเวลา 3.20 เดือนหลังจากเริ่มงานในขณะที่ตัวกระตุกส่วนบุคคลเกิดขึ้นช้า
กว่านั้น คืออยู่ที่ 3.68 เดือน โดยเฉลี่ย (Holtom et al., 2017) เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ Kulik, Treuren and Bordia (2012) ที่ว่า สัดส่วนในแต่ละรูปแบบ
ของการลาออกแตกต่างกันตามอายุงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งตัวกระตุกที่เกิดขึ้น
ในช่วงแรก ๆ ของชีวิตการท างานมักส่งผลให้พนักงานคิดที่จะลาออกได้มากกว่า
ตัวกระตุกที่เกิดข้ึนในช่วงหลัง ๆ ของชีวิตการท างาน กลไกความสัมพันธ์ระหวา่ง
ตัวกระตุกทั้งตัวกระตุกส่วนบุคคลและตัวกระตุกในงานที่น าไปสู่ความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงานในแต่ละช่วงอายุงานนั้นอธิบายได้ด้วยกระบวนการขัดเกลา
ทางสังคม เมื่อบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์กร (Socialization) กล่าวคือ ในระยะแรก
ของการเริ่มงาน ทุกสิ่งทุกอย่างในองค์กรเป็นสิ่งแปลกใหม่ที่ไม่คุ้นเคยส าหรับ
พนักงานใหม่เสมอ ท าให้พนักงานรู้สึกขาดความมั่นคง มีแต่ความกังวลใจใน
ความไม่แน่นอน ไม่คุ้นเคยเหล่านั้น เพราะยังขาดความรู้ ความเข้าใจในงาน 
กอรปกับยังอยู่ในช่วงของการพัฒนาความสัมพันธ์กับคนรอบข้าง จนกระทั่งคุ้นชิน
และพัฒนาความสัมพันธ์กับคนรอบข้างมากขึ้น การรับรู้ตัวกระตุกก็จะค่อย ๆ 
ลดลง สิ่งใดที่พนักงานเคยประสบมาแล้วในอดีตและเคยรับรู้ว่าเป็นตัวกระตุก 
เมื่อเกิดเหตุการณ์นั้นซ้ าอีกก็ไม่รับรู้ว่าเป็นตัวกระตุกที่ท าให้คิดลาออกอีกต่อไป 
แต่ตัวกระตุกทุกตัวส่งผลต่อความตั้งใจลาออกได้อย่างเสมอหน้ากัน (Constant) 
ยกเว้นตัวกระตุกส่วนบุคคลที่อาจส่งผลต่อความตั้งใจลาออกมากขึ้นตามอายุขัย
ของตน (Holtom et al., 2017) ผลการวิจัยข้างต้นน าไปสู่สมมติฐานที่  2 
สัดส่วนการตัดสินใจลาออกในแต่ละรูปแบบของพนักงานแตกต่างกันตามอายุ
งาน 
  การศึกษากระบวนการตัดสินใจก่อนการลาออกเปรียบเทียบระหว่าง
หญิงและชาย ซึ่งเคยท างานในธนาคารที่ถูกควบรวมกิจการในฮ่องกง  พบว่า 
พนักงานผู้ชายมีกระบวนการตัดสินใจลาออกตามรูปแบบที่ 3 มากกว่าพนักงาน
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ผู้หญิง เนื่องจากค่านิยมทางสังคมของฮ่องกงที่ผู้หญิงควรมีบทบาทส าคัญในการ
ดูแลครอบครัวและเลี้ยงลูก และเป็นภูมิหลังของแรงงานสตรีกลุ่มนี้ การตัดสินใจ
ลาออกจากงานจึงไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวกระตุกส่วนบุคคลเรื่องครอบครัวมาก
นักและภาพลักษณ์ของ “ผู้หญิงท างาน” ในฮ่องกงไม่ได้ฝังรากลึกในจิตใจของ
ผู้หญิงฮ่องกงสักเท่าไรนัก พลวัตรของตัวกระตุกและภาพลักษณ์เช่นว่านี้ท าให้
สัดส่วนพนักงานธนาคารผู้หญิงตัดสินใจตามรูปแบบ 3 น้อยกว่าผู้ชาย กล่าวคือ 
ไม่ต้องขวนขวายแสวงหาทางเลือกที่ดีกว่าอยู่เสมอเพื่อเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว
ให้มากนัก ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ที่คนในสังคมส่วนใหญ่ให้การยอมรับอยู่แล้ว 
(Ng et al., 2019) ในขณะที่การศึกษาในประเทศออสเตรเลียไม่พบความ
แตกต่างระหว่างสัดส่วนของการตัดสินใจแต่ละรูปแบบของหญิงและชาย (Kulik, 
Treuren, & Bordia, 2012) เมื่อพิจารณาจากค่านิยมของบทบาททางเพศระหว่าง
หญิงและชายที่เท่าเทียมกันในประเทศไทย สามีและภรรยาต่างช่วยกันท างาน 
ด้วยปัจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม ท าให้ผู้หญิงมีการศึกษาสูงขึ้น มีโอกาสในการ
ออกมาท างานนอกบ้าน จากเดิมที่เคยรับผิดชอบงานในบ้านและเป็นผู้ตาม ต้อง
เปลี่ยนมาเป็นผู้ตัดสินใจและผู้น ามากข้ึน เมื่อเสร็จภาระงานนอกบ้านแล้วผู้หญิง
ยังคงต้องดูแลครอบครัวท างานบ้านมากข้ึน ส่วนผู้ชายก็ต้องปรับตัวให้มีลักษณะ
ความเป็นหญิง เพื่อให้สามารถเข้าไปรับผิดชอบงานบ้านมากขึ้นและดูแลสมาชิก
ในครอบครัว ในขณะที่บทบาทเดิมของตนก็ยังคงอยู่ (Chitayasothorn, 2008) 
ประกอบกับการศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลในกระบวนการตัดสินใจใน
ออสเตรเลีย พบว่า สัดส่วนของรูปแบบการตัดสินใจระหว่างหญิงและชายใน 
แต่ละรูปแบบไม่แตกต่างกัน ความไม่สอดคล้องของผลการวิจัยดังกล่าวจึงมี
ความจ าเป็นต้องมีการทดสอบเพื่อยืนยันรูปแบบความสัมพันธ์ จึงน าไปสู่
สมมติฐานที่ 3 สัดส่วนของรูปแบบการตัดสินใจลาออกของพนักงานหญิงและ
ชายแตกต่างกัน 
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 สมมติฐานทั้งสามสรุปได้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ
พนักงานประจ าในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในภาคการผลิตซึ่งไม่ทราบ
จ านวนที่แน่นอน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานประจ าในวิสาหกิจผู้ผลิตชิ้นส่วน
รถยนต์ขนาดย่อมในเขตจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 517 คน เลือกกลุ่ม
ตัวอย่างตามสะดวกโดยการสุ่มโทรศัพท์สัมภาษณ์ผู้จัดการแผนกบริหารงาน
บุคคล หรือเจ้าของกิจการเพื่อสอบถามปัญหาการลาออกของพนักงานหนึ่ง
บริษัท จากนั้นจึงใช้วิธีการแนะน าบอกต่อ โดยมีเงื่อนไขว่าต้องเป็น SME ที่มี
อัตราการลาออกของพนักงานในปีที่ผ่านมา (ก่อนเกิดการแพร่ระบาดของโควิด-
19) มากกว่า 10% และตั้งอยู่ในจังหวัดสมุทรปราการซึ่งเป็นจังหวัดที่มีสถาน
ประกอบการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ตั้งอยู่มากที่สุดในประเทศไทย (Thai Auto-
Parts Manufacturers Association, 2022) จากนั้นจึงแจ้งวัตถุประสงค์การ
วิจัยและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ด าเนินการระหว่างเดือน
กรกฎาคมถึงเดือนตุลาคม 2565 ด้วยการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง
ผ่านเจ้าหน้าที่แผนกอ านวยการของแต่ละบริษัท จ านวน 5 บริษัท ซึ่งยินดีร่วม
การวิจัยครั้งนี้ จ านวน 300 ชุด โดยได้รับการยินยอมจากผู้บริหารของบริษัทนั้น ๆ 
การตอบแบบสอบถามเป็นไปโดยความสมัครใจของพนักงาน เก็บแบบสอบถาม
คืนทันทีได้ทั้งหมดและส่งแบบสอบถามผ่านทาง Google Form โดยลิงค์
แบบสอบถามไปยังกลุ่มไลน์ของกลุ่มตัวอย่าง รวบรวมค าตอบจากแบบสอบถาม
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ทั้งสองแหล่งได้จ านวน 529 ชุด ในจ านวนนี้มีแบบสอบถามที่ค าตอบไม่สมบูรณ์ 
12 ชุด คงเหลือแบบสอบถามที่น ามาวิเคราะห์ผลจ านวน 517 ชุด 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามท่ีประกอบด้วยค าถาม
ปลายปิดให้เลือกตอบว่ามี หรือไม่มี แยกตัวแปรตามโมเดลพัฒนาการของการ
ตัดสินใจลาออกซึ่งได้แก่ ตัวกระตุก (เช่น ต้องแยกอยู่กับครอบครัว) ภูมิหลัง 
(เช่น มีความเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร หรือนโยบายการท างาน) ความขัดแย้งของ
ภาพลักษณ์ (เช่น ค่านิยมองค์กรไม่สอดคล้องกับค่านิยมของตน) การรับรู้โอกาส 
หรือทางเลือก (เช่น มีเพื่อนชักชวน หรือบริษัทอื่นยื่นข้อเสนอให้ท่านไปร่วมงาน
ด้วย) และค าถามปลายเปิดที่ต่อเนื่องกับค าถามปลายปิดโดยให้ระบุรายละเอียด
ในกรณีที่ตอบว่ามี และยังมีแบบสอบถามความคิดเห็นแบบ Likert Scale 
(ตั้งแต่ 1 - 5) เพ่ือถามความต้ังใจลาออกจ านวน 2 ข้อ คือ ท่านพร้อมที่จะเปลี่ยน
งาน และท่านมีความจ าเป็นบางอย่างที่ต้องเปลี่ยนงาน  น าแบบสอบถามให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ประเมินความสอดคล้อง (IOC : Index of Item 
Objective Congruence) และตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาด้วยการ
น าไปทดลองใช้กับพนักงานบริษัททั่ว ๆ ไปจ านวน 30 ชุด พบว่า มีค่า IOC  
อยู่ระหว่าง 0.97 - 1.00 ส าหรับความตั้งใจลาออกมีค่าเฉลี่ย = 3.78 คะแนน  
ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับสูง (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.80 และค่าความเชื่อมั่น = 
0.76) มีการปรับค าและการใช้ภาษาบางส่วน เพื่อให้เข้าใจง่ายก่อนน าไปใช้จริง  

3. วิธีการและเกณฑ์ในการจัดรูปแบบการตัดสินใจลาออกตาม
โมเดล ใช้โมเดลการตัดสินใจ เป็นเกณฑ์ค านวณหาสัดส่วนรูปแบบการตัดสินใจ
ของพนักงาน โดยใช้ค าตอบมี/ไม่มีขององค์ประกอบต่าง ๆ ตามทฤษฎี และใช้
ความน่าเชื่อถือได้ระหว่างผู้ประเมิน (Inter-rater Reliability) ตรวจสอบความ
เชื่อมั่นในการแบ่งสัดส่วนตามเกณฑ์การประเมินดังกล่าว และเพื่อป้องกันความ
ล าเอียงในการแบ่งสัดส่วนในกรณีที่ผู้วิจัยสองคนแบ่งสัดส่วนของรูปแบบทั้ง  5 
รูปแบบไม่สอดคล้องกัน ผู้วิจัยได้มอบหมายให้บุคคลที่สามที่ไม่รู้จัก หรือคุ้นเคย
กับโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกนี้แบ่งสัดส่วนตามเกณฑ์เดียวกันนี้ 
แล้วจึงค านวนหาค่า Cohen-Kappa Reliability อีกครั้งหนึ่ง (Kulik et al., 
2012) โดยเปรียบเทียบค่าความเชื่อถือที่ค านวณได้ดังกล่าวระหว่างบุคคลที่หนึ่ง
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และสองกับบุคคลที่สาม แล้วเลือกเอาค่าความเชื่อถือได้ที่สูงกว่า (Lee et al., 
1999; Shipp et al., 2014)  

 4. การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติ 
ทดสอบความแตกต่างแบบนอนพาราเมตริก (ไม่อิงการแจกแจงของประชากร) 
โดยใช้การทดสอบไคสแควร์ด้วยค่าสถิติ Kruskal-Wallis Test ทดสอบความ
แตกต่างของสัดส่วนการลาออกรูปแบบต่าง ๆ ตามสมมติฐานที่ 1 และความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในแต่ละรูปแบบ เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3 ด้วย
การทดสอบความแตกต่างระหว่างสัดส่วน z-test (Z test for Two Proportions)  

ผลการวิจัย 
ตารางที่ 2  
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

คุณลักษณะทางประชากร รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 1.1 ชาย 220 42.55 
 1.2 หญิง 297 57.45 
2. อายุ (ปี) 2.1 18-25 128 24.76 
 2.2 26-35 198 38.30 
    
 2.3 36-45 141 27.27 
 2.4 46-60 50 10.07 
3. การเปลี่ยน  
นายจ้าง (ครั้ง) 

3.1 ไม่เคย 56 10.83 

 3.2 1-2 245 47.39 
 3.3 3-5 189 36.56 
 3.4 มากกว่า 5 27 5.22 
4. ต าแหน่งงาน 4.1 พนักงาน 396 76.59 
 4.2 หัวหน้างาน 72 13.93 
 4.3 ช่างเทคนิค/วิศวกร 31 5.99 
 4.4 ซุปเปอร์ไวเซอร์/ผู้จัดการ 18 3.48 
5. ระดับการศึกษา 5.1 มัธยมศึกษา หรือต่ ากว่า 237 43.91 
 5.2 ปวช/ปวส. 189 36.56 
 5.3 ปริญญาตรี หรือสูงกว่า 91 19.53 
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ตารางที่ 2  
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

คุณลักษณะทางประชากร รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
6. รายได้ต่อเดือน (บาท) 6.1 9,000-12,000 170 32.88 
 6.2 ≥12,000-18,000 110 21.27 
 6.3 ≥18,000-24,000 126 24.37 
 6.4 ≥ 24,000 111 21.47 
7. อายุงาน (ปี) 7.1 น้อยกว่า 1 40 7.74 
 7.2 1-3 217 41.97 
 7.3 4-6 181 35.01 
 7.4 มากกว่า 6 79 15.28 

จากตารางที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยครั้งนี้ เกินกว่ากึ่งหนึ่งเป็นเพศหญิง (57.45%) มีรายได้เฉลี่ยไม่เกิน 
18,000 บาทต่อเดือน (54.15%) และ 89.17% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเคย
เปลี่ยนนายจ้างมาแล้ว  

ตารางที่ 3  
สัดส่วน (%) ของความตั้งใจลาออกตามรูปแบบของกระบวนการตัดสินใจ 

 งานวิจัย
ครั้งนี้ 

n=517 

Kulik, et 
al. (2012) 
n=228 

Shipp, et 
al. (2014) 
n=452 

Kulik, et 
al. (2015) 

n=41 

Tellez 
(2014) 
n=107 

Ng, et al. 
(2019)  
n =406 

1. Plan (n) 18.95 
(98) 

22 3.5 24 17 5.17 

2. Push (n) 41.39 
(214) 

15 15.6 10 8 6.65 

3. Pull (n) 31.5 
(163) 

31 10.4 7 54 38.18 

4. Impulse 
Quit (n) 

0.38 
(2) 

7 54.6 34 2 5.42 

5. Job Search 
then Quit (n) 

1.54 
(8) 

25 13.4 24 0 23.89 

6.Unclassified 
(n) 

5.60 
(32) 

0 2.4 0 19 20.69 
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ผลการจัดกลุ่มรูปแบบตามโมเดลฯ ทีมผู้วิจัยต่างคนต่างคัดแยกรูปแบบ
การตัดสินใจของกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ของการจัดกลุ่มออกเป็น 6 กลุ่ม 
(รวมกลุ่มที่ไม่สามารถจัดรูปแบบได้) หลังจากนั้นจึงวิเคราะห์หาค่า Inter-rater 
Reliability ซึ่งก าหนดระดับที่ยอมรับได้ไว้ 80% ด้วยค่าสถิติ Cohen’s Kappa 
Reliability พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.88 ซึ่งถือเป็นระดับที่ยอมรับได้ (Landis & 
Koch, 1977) จ านวนและสัดส่วน (ร้อยละ) ของแต่ละรูปแบบเปรียบเทียบกับ
การศึกษาในประเทศอ่ืน ๆ แสดงในตารางที่ 3 ส าหรับกลุ่มที่ไม่สามารถ
จัดรูปแบบได้จ านวน 32 คน (รวมทั้งผู้ที่ตอบว่าไม่เคยคิดจะลาออก) ไม่น าไป
วิเคราะห์ในขั้นตอนอ่ืน ๆ อีกต่อไป ดังนั้นคงเหลือกลุ่มตัวอย่างที่น าไปทดสอบ
สมมติฐานจ านวน 475 คน 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างรูปแบบ (รูปแบบที่ 1 - 5) ด้วย 
Chi-square พบว่า สัดส่วนของแต่ละรูปแบบมีความแตกต่างกัน กล่าวคือ การ
ตัดสินใจตามรูปแบบที่ 2 มีมากที่สุด ตามมาด้วยรูปแบบที่ 3 และรูปแบบที่ 1 
โดยสัดส่วนทั้งสามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (Χ² (4, n = 475) = 
492.00), (p < .01) แสดงในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 
ความแตกต่างระหว่างสัดส่วนของการตัดสินใจแต่ละรูปแบบ 

รูปแบบ (n) Mean Rank 
(M) Chi Square df Asymp.Sig. 

1. Planned 98 49.5*** 492.0 2 .000 
2. Push 214 204.0***    
3. Pull 163 394.0***    
4. Impulse Quit 2    481.5    
5. Job Search then Quit 8    489.0    

หมายเหตุ: *** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างสัดส่วนด้วย  z-test พบว่า ทุกคู่ 
ของรูปแบบการตัดสินใจมีความแตกต่างกัน (ยกเว้นรูปแบบที่ 4 และรูปแบบท่ี 5 
ซึ่งมีจ านวนตัวอย่างน้อยกว่า 30 จึงไม่น ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ z = -17.55 (p < .01) (รูปแบบที่ 1 M = 49.5, รูปแบบที่ 2 
M = 204.00 และรูปแบบที่ 3 M = 394.00 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสัดส่วนของการตัดสินใจแต่ละ
รูปแบบแยกตามอายุงานแสดงในตารางที่ 5 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Χ²) (3, 475) = 
474 (p < 0.00) แสดงว่าสัดส่วนในการลาออกมีความแตกต่างกันตามอายุงาน 
โดยเมื่อพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างกลุ่ม 1 (อายุงานน้อยกว่า 1 ปี, 
z = 15.60 ) กลุ่ม 2 (อายุงาน 1-3 ปี , z = 14.24) กลุ่ม 3 (อายุงาน 4-6 ปี ,  
z = 10.44) และกลุ่ม 4 (อายุงานมากกว่า 6 ปี, z = 15.58) ด้วย z-test พบว่า
กลุ่ม 1 (อายุงานน้อยกว่า 1ปี) มีสัดส่วนการตัดสินใจแต่ละรูปแบบแตกต่าง 
จากกลุ่มอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ z = -15.16 ( p < .01) (รูปแบบที่ 1 
M = 18.00, รูปแบบที่ 2 M = 133.50 รูปแบบที่ 3 M = 120.00 ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานที่ 2 

ส าหรับผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสัดส่วนของการตัดสินใจ
แต่ละรูปแบบแยกตามเพศเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ทั้งหญิงและชายมี
สัดส่วนการตัดสินใจตามรูปแบบที่ 1 , 2 และรูปแบบที่ 3 ตามล าดับเหมือนกัน 
ค่าไคสแควร์(Χ²) (2, 475) = 5.72, Asmp. Sig. = 0.221 เนื่องจากค่า Asmp. 
Sig มีค่ามากกว่า p ที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ก่อน คือ 0.05 จึงสรุปได้ว่าสัดส่วนของ
รูปแบบการตัดสินใจการลาออกไม่มีความแตกต่างกันระหว่างหญิงและชาย   
ซึ่งไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 
สัดส่วนความแตกต่างระหว่างรูปแบบการตัดสินใจทั้ง 3 รูปแบบ (แยกตามอายุงาน
และเพศ) 

กลุ่ม  n แบบ
1 

แบบ 
2 

แบบ 
3 

Mean 
Rank Χ² df Asymp.Sig z 

อายุ
งาน 

ปี      474.00 3 0.000***  

1 <1 35 13 12 8 18.0    15.60** 

2 1-3 196 50 87 56 133.5    14.24** 

3 4-6 169 26 73 68 120.0    10.44*** 

4 >6 75 9 32 31 73.00    15.58*** 

เพศ       5.72 3 0.221  

ชาย  202 35 95 70      

หญิง  273 63 109 93      

รวม  475 98 214 163      

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05,*** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ .01 
 
สรุปและอภิปรายผล  

1. สรุปผลการวิจัย  
การศึกษาโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออกนี้มีวัตถุประสงค์

เพื่อค้นหาสัดส่วนของกระบวนการตัดสินใจลาออกแต่ละรูปแบบตามทฤษฎีของ 
Lee and Mitchell (1994) ในประเทศไทย และวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลในกระบวนการตัดสินใจลาออกทั้ง  5 รูปแบบกับพนักงานประจ าของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์  พบว่า สัดส่วนของ 
แต่ละรูปแบบมีความแตกต่างกัน โดยเฉพาะการลาออกที่เกิดจากตัวพนักงาน
เองไม่สามารถปรับความคิด ปรับพฤติกรรม (ภาพลักษณ์) ของตนให้เข้ากับ
ความเปลี่ยนแปลง (ตัวกระตุก) ในงาน หรือในองค์กรได้ ซึ่งมักเป็นความ

Unfolding Model of Turnover for Enhancing Employees’ 

Retention Rate: A Study from Auto Parts 

Manufacturing SME in Thailand
Sansoen Sattavorn



78

วารสารวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
ปีที่ 41 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2567

      
 

เปลี่ยนแปลงในทางลบตามรูปแบบที่ 2 เช่น การปรับเปลี่ยนโครงสร้างการ
บังคับบัญชา การประเมินผลงานที่ท าให้รู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม หน้าที่
ความรับผิดชอบที่มากขึ้นไม่สอดคล้องกับผลตอบแทนที่ได้รับ  รูปแบบการ
ลาออกที่มีสัดส่วนรองลงมา คือ รูปแบบที่ 3 ซึ่งเกิดจากได้รับข้อเสนอจาก
นายจ้างรายอ่ืน ๆ ด้วยการแสวงหาโอกาสนั้นด้วยตนเอง เช่น สมัครงานใหม่ไป
เรื่อย ๆ ขณะที่ก าลังท างานกับนายจ้างคนเดิมอยู่ รวมท้ังการได้รับโอกาสจาก
การแนะน าจากบุคคลอื่นชักชวนให้ไปร่วมงานด้วย เป็นการตัดสินใจเพื่อหาสิ่งที่
ดีกว่าให้กับตัวเอง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ TDRI (2019) และการศึกษา
ของ Shipp et al. (2014) กับกลุ่มพนักงานภาคบริการในประเทศสหรัฐอเมรกิา 
และสัดส่วนที่มากเป็นอันดับที่สามของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ การ
ตัดสินใจรูปแบบที่ 1 ซึ่งเกิดจากเหตุผล ความจ าเป็น หรือความเปลี่ยนแปลง 
(ตัวกระตุก) ส่วนบุคคล เช่น ต้องการประกอบอาชีพส่วนตัว สุขภาพร่างกาย 
อุบัติเหตุ ลาศึกษาต่อ ต้องการไปสืบทอดกิจการของครอบครัว เป็นต้น โดย
รูปแบบการตัดสินใจทั้งสามอันดับนี้ ไม่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานเลย เมื่อพิจารณาสัดส่วนของทั้งสามรูปแบบจากผลการศึกษา 
ในประเทศไทยครั้งนี้พบว่า  รูปแบบที่ 2 มีสัดส่วนมากที่สุด แตกต่างจาก
การศึกษาในประเทศออสเตรเลีย (Kulik et al., 2012) และประเทศสหรัฐอเมริกา 
(Tellez, 2014) ซึ่งรูปแบบที่ 3 มีสัดส่วนสูงสุด 

ส าหรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในกระบวนการตัดสินใจท้ัง 5 
รูปแบบนั้น พบว่า สัดส่วนการตัดสินใจลาออกแต่ละรูปแบบของพนักงานที่มี
อายุงานน้อยกว่า 1 ปีแตกต่างจากสัดส่วนเดียวกันนี้ของพนักงานกลุ่มอ่ืน  ๆ 
(อายุงาน 1-3 ปี, กลุ่มที่มีอายุงาน 4-6 ปี และกลุ่มที่มีอายุงานมากกว่า 6 ปี) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานกลุ่มนี้มีสัดส่วนการตัดสินใจลาออกตาม
รูปแบบที่ 1 สูงที่สุด ซึ่งเป็นการลาออกด้วยเหตุผล ความจ าเป็นส่วนบุคคล 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Perera et al. (2015) ส าหรับพนักงานที่มีอายุงาน
1-3 ปี หรือมากกว่านี้มีสัดส่วนการตัดสินใจลาออกตามรูปแบบที่ 2 สูงสุด 
ตามมาด้วยรูปแบบที่ 3 และรูปแบบที่ 1 ตามล าดับเหมือนกัน ในขณะที่รูปแบบ
การตัดสินใจระหว่างหญิงและชายไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษา 
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ของ Kulik et al. (2012) กล่าวคือ ทั้งหญิงและชายมีสัดส่วนการตัดสินใจตาม
รูปแบบที่ 2 มากที่สุด ตามมาด้วยรูปแบบ ที่ 3 และรูปแบบที่ 1 ตามล าดับ  
ผลการศึกษานี้ช่วยขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจ
ลาออกว่า ข้อสรุปเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านอายุงานและเพศกับ
สัดส่วนการตัดสินใจแต่ละรูปแบบที่ได้จากการศึกษากับกลุ่มพนักงานในภาค
บริการที่ลาออกไปแล้วในประเทศออสเตรเลียสามารถสรุปเป็นนัยทั่วไปได้กับ
กลุ่มตัวอย่างในภาคการผลิตที่ก าลังท างานอยู่ในประเทศไทย 

 
2. อภิปรายผล 
ความเข้าใจในกระบวนการตัดสินใจลาออกของพนักงานทั้ง 5 รูปแบบ

นี้ช่วยผู้ประกอบการวางแนวทางป้องกันการลาออกได้ เช่น การป้องกันปัญหา
พนักงานลาออกตามรูปแบบที่ 2 อาจป้องกันได้โดยพิจารณาคัดเลือกสรรหา
บุคลากรที่มีภูมิหลังสอดคล้องกับลักษณะงานและภาพลักษณ์ขององค์กร  
ส่วนทางออกที่ 1 และทางออกที่ 3 นั้นอาจท าได้โดยก าหนดเป็นนโยบายการรับ
พนักงานกลุ่มนี้เข้ามาท างานใหม่อีกครั้งเพราะเป็นกลุ่ม ที่ลาออกด้วยเหตุผล
และความจ าเป็นบางอย่างเท่านั้น  ซึ่ งก็คือการรับพนักงานบูมเมอแรง 
(Boomerang Employee) นั่นเอง เท่าที่ผู้วิจัยสืบค้นได้ ยังไม่มีศัพท์บัญญัติ
เรียกพนักงานบูมเมอแรงเป็นภาษาไทย แต่เมื่อพิจารณาจากความหมายข้างต้น 
เพื่อความสะดวกในการอ้างอิงถึงในงานวิจัยนี้ขอใช้ค าว่า พนักงานลมหวนแทน
ค าว่า พนักงานบูมเมอแรง มีการวิจัยพบว่าพนักงานลมหวนมักจะลาออกแต่เนิ่น ๆ 
เมื่อครั้งมาท างานกับบริษัทเป็นครั้งแรก แตกต่างจากพนักงานท่ีลาออกไปและ
ไม่กลับมาอีกเลยซึ่งมักจะท างานนานกว่า หรือมีอายุงานมาก ๆ แล้วจึงลาออก 
(Shipp et al., 2014) การหวนกลับมาของพนักงานยังบริษัทเดิมเป็นครั้งที่ 2 
เป็นเครื่องบ่งชี้ว่า การลาออกไม่ใช่วาระสุดท้าย (End State) ของพนักงานใน
องค์กรนั้น ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะของสังคมสูงวัย  ภาวะขาดแคลน
แรงงาน การแย่งชิงทรัพยากรบุคคลในต าแหน่งที่ขาดแคลนมีความรุนแรง  
การหวนกลับมาจ้างพนักงานที่เคยลาออกไปแล้วเข้ามาท างานอีกครั้งหนึ่ง   
เป็นพนักงานลมหวนยิ่งมีมากขึ้น โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกาพบว่า มีพนักงาน
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กลุ่มนี้อยู่ถึง 10 - 20% ในองค์กร เพราะองค์กรเล็งเห็นประโยชน์ของพนักงาน
กลุ่มนี้และเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาพนักงานดาวเด่นอีกด้วย (Shipp et 
al., 2014) 

ในการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่ท างานอยู่ (Employee 
Survey) และการสัมภาษณ์พนักงานก่อนการลาออก (Exit Survey) ที่ผ่านมา
องค์กรมักให้ความส าคัญกับรูปแบบการสัมภาษณ์ โดยเฉพาะการสัมภาษณ์ก่อน
การลาออก ด้วยการส่งแบบสอบถามผ่านทางอีเมล การสอบถามทางโทรศัพท์
หลังจากพนักงานลาออกไปแล้วสักระยะหนึ่งผ่านบริษัทตัวแทน หรือด าเนินการ
เอง (Jyoti, 2019) แต่จากการวิจัยครั้งนี้ ชี้ให้เห็นว่าเนื้อหาการสัมภาษณ์ก็มี
ความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ารูปแบบการสัมภาษณ์เลย ผู้ประกอบการต้อง
ค านึงถึงและให้ความส าคัญกับข้อค าถามว่าครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ อย่างรอบด้าน 
สะท้อนความคิด ความรู้สึก ความจ าเป็น ปัญหาที่หลอมรวมกันเข้าอย่างเป็น
ระบบจนน าไปสู่การตัดสินใจลาออกของพนักงานเหล่านั้นหรือไม่ (Singh, 
2019) เช่น ตัวกระตุกในชีวิตว่าด้วยความจ าเป็น เหตุผลส่วนบุคคล (แต่งงาน
หรือมีบุตรท าให้พันธะ ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ต้องเดินทางไกลมาท างาน/การ
เดินทางมาท างานไม่สะดวก รายได้จากการท างานไม่พอกับรายจ่าย ต้องการไป
ช่วยงาน หรือกิจการของทางบ้าน หรือดูแลบุพการีผู้มีพระคุณ) ภูมิหลังของ
พนักงาน เช่น ถามว่า ขณะที่ท างานอยู่ในบริษัทนี้ มีเหตุการณ์หรือสถานการณ์
ใดบ้างที่ท าให้คิดลาออก (การเปลี่ยนแปลงนโยบาย ทีมผู้บริหาร หรือมีการควบ
รวมกิจการ มีการน าหุ่นยนต์ เครื่องจักร หรือเครื่องมือใหม่  เข้ามาแทนที่
พนักงาน) ความขัดแย้งของภาพลักษณ์ของพนักงานกับบริษัท เช่น ถามว่า งาน
ในหน้าที่และความรับผิดชอบท้าทายพอ หรือใช่งานที่อยากท าหรือไม่ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบในการท างานชัดเจนหรือไม่ชัดเจน ได้รับการยอมรับจาก
หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงานหรือไม่ มีความผิดพลาด ข้อบกพร่องของบริษัท 
หรือผู้บริหารทั้งในอดีตและปัจจุบันใดบ้างที่ท าให้คิดลาออกจากงาน รวมทั้งถาม
เกี่ยวกับการรับรู้โอกาส หรือทางเลือกในการท างาน เช่น เพื่อน หรือคนรู้จัก 
ชวนให้ท่านไปท างานด้วย (เปลี่ยนงาน) หรือไม่ นอกเหนือจากค าถามเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการท างานที่มักถามกันเป็นปรกติอยู่แล้ว 
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ส าหรับความแตกต่างระหว่างบุคคลซึ่งพบว่า สัดส่วนของรูปแบบการ
ตัดสินใจลาออกแตกต่างกันตามอายุงานแต่ไม่แตกต่างกันระหว่างหญิงและชาย
นั้น จากนี้ไปผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมผู้ผลิตชิ้นส่วน
รถยนต์ จ าเป็นต้องเอาใจใส่ ดูแลพนักงานทุกกลุ่มอายุอย่างทั่วถึงกันทั้งหญิง
และชาย เช่น การโยกย้ายสับเปลี่ยนงานให้สอดคล้องตามวัยวุฒิของพนักงาน 
พนักงานที่สูงอายุ ที่ ไม่สามารถท างานหนักเป็นเวลานาน  ๆ ได้ อาจต้อง
มอบหมายงานอ่ืนแทนให้ เช่น เป็นวิทยากรสอนงาน เป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพ
งานและวางแผนการผลิต เป็นต้น (Perera et al., 2015) แต่ในกลุ่มพนักงานที่
อายุงานยังน้อยอยู่ สามารถท างานหนักเป็นเวลานาน  ๆ ได้ควรให้ท างานที่
หลากหลายไม่ซ้ าซากจ าเจ เพื่อให้พนักงานเหล่านี้รู้สึกว่าตนได้พัฒนาฝีมือตนเอง
อยู่ตลอดเวลา ไม่ต้องเสียเวลาแสวงหาทางเลือกไปท างานกับนายจ้างใหม่เพื่อ
พัฒนาตนเอง (TDRI, 2019) พร้อม ๆ ไปกับการปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยมที่ดีต่อ
งานและองค์กรผ่านระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 3. ข้อเสนอแนะ 

ในทางการวิจัย ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมว่า เมื่อรับพนักงานลมหวนเข้า
มาแล้ว มีการลาออกซ้ าแล้วซ้ าอีกหรือไม่ หรือเมื่อมีการสับเปลี่ยนงานให้กับ
พนักงานกลุ่มต่าง ๆ แล้ว ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเหล่านั้นเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาไปอย่างไรบ้าง การลาออกแต่ละคร้ังมีความแตกต่างระหว่างต าแหน่ง
หรือระดับเงินเดือนหรือไม่ อีกทั้งควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพตามแนวทฤษฎี
ฐานราก เพื่อสร้างความเข้าใจ การน าโมเดลพัฒนาการของการตัดสินใจลาออก
มาใช้ในประเทศไทยต่อไป 

ในทางทฤษฎี ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน  ๆ ที่มี
การลาออกสูง หรือขาดแคลนแรงงาน เช่น ธุรกิจบริการและค้าปลีก กลุ่มพนักงาน
ร้านสะดวกซื้อ สถานีบริการน้ ามัน พนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท
ให้บริการรักษาความสะอาด เป็นต้น อีกทั้งควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง
พนักงานที่ลาออกไปแล้วกับพนักงานที่ก าลังท างานอยู่ เพื่อทดสอบความเป็นนัย
ทั่วไปของทฤษฎีต่อไป 
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