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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสาเหตุการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) เพ่ือหาแนวทางแก้ไขการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เป็นการเก็บข้อมูลทางด้านความคิดเห็น ความเชื่อ เจตคติ 
ความรู้ พฤติกรรม การรับรู้ ความรู้สึก และอารมณ์ น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาสาเหตุและแนวทางแก้ไข
การลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากรมีจ านวนทั้งหมด 1,200 คน  
ใช้สูตรการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( Purposive 
Sampling) ในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth Interview) พนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขต
กรุงเทพมหานครทีล่าออก จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่าง)  
 ผลการวิจัยพบว่า สาเหตุการลาออกจากงานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
สาเหตุมาจาก 1) ความก้าวหน้าในงาน 2) ความเครียดที่เกิดจากความกดดันในการขายผลิตภัณฑ์ 3) การได้รับ
งานในปริมาณที่มากเกินไป 4) ความไม่เป็นธรรมในการประเมินผลงาน 5) ความไม่สะดวกในการเดินทาง 6) 
สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี 7) ความมั่นคงในงานค่อนข้างต่ า 8) ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสม และ 9) 
ลาออกเพ่ือศึกษาต่อ โดยแนวทางแก้ไขปัญหา คือ 1) ลดความส าคัญในด้านการขายผลิตภัณฑ์ 2) ปรับปริมาณ
งานให้มีความ 3) มีความยุติธรรมในการประเมินผล 4) ควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน 5) เปิดโอกาสกับพนักงานระดับล่างที่มีประสบการณ์ได้มีโอกาสก้าวหน้าขึ้น และ 6) ให้โอกาสพนักงาน
ได้ท างานสาขาท่ีใกล้กับที่พัก 
 
ค าส าคัญ: สาเหตุ แนวทางแก้ไข การลาออก 
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Abstract 

 The purposes of this study were (1) to investigate the causes of employees’ resignation 
of Krung Thai Bank Public Company Limited (KTB) in Bangkok; and (2) to find out the solutions 
of KTB employees’ resignation.  This study was a qualitative research. In- depth Interview 
technique was used to collect data related to opinions, beliefs, attitudes, knowledge, 
behavior, perception, feelings, and emotions. The data were analyzed to find out the causes 
and solution of KTB employees’ resignation in Bangkok. Population were 1,200 resigned 
employees and there were 300 resigned employees computed as sample group. Purposive 
sampling was used to draw studied samples. There were only 30 resigned employees being 
interviewed (accounted for 10 percent of sample group).  

The study revealed that resignation of employees arises from ( 1)  less promotion 
opportunity; ( 2)  stress from product selling; ( 3)  over workload; ( 4)  unfair performance 
evaluation; ( 5)  travel inconvenience; ( 6)  bad organizational environment, ( 7)  relatively low 
work stability; ( 8)  inappropriate remuneration; and ( 9)  resignation to study.  The solutions of 
resignation revealed as follows:  ( 1)  reduce the importance of product selling; ( 2)  adjust the 
workload appropriately; (3) create performance fairness; (4) provide opportunity for employees 
to express their opinion; (5)  provide opportunity for experienced low-level employees to be 
promoted; and (6) allow employees to work close to the accommodation. 
 
Keywords: Causes, Solutions, Resignation 
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บทน า 
ทรัพยากรมนุษย์ หรือบุคลากร เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กรอย่างยิ่ง 

เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความคิดสร้างสรรค์จะเป็นตัวผลักดันที่ส าคัญ ที่จะน าองค์กร
ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การที่จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่
กับองค์กร จ าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันที่พนักงานจะมีต่อองค์กร ซึ่งผล
ดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานเอ้ือประโยชน์ต่อกัน โดยคนเป็นผู้สร้างสรรค์งานและใช้งานเป็นสิ่งควบคุม
พฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน ซึ่งจากความสัมพันธ์นี้จะเห็นว่า หากบุคคลากรใน
องค์กรได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานให้เขาเหล่านั้นได้บรรลุความต้องการที่ตั้งไว้ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน บรรลุเป้าหมายของงาน และเป้าหมายขององค์กรได้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2539 
และ ธนิกานจ์ มาฆะศิรานนท์, 2545) 

ในปัจจุบันธนาคารกรุงไทยได้ท าการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในเรื่องของสภาพเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา ไม่ว่าจะมีผลกระทบมาจากสั งคม การเมืองในประเทศ จนกระทั่ง
เศรษฐกิจโลก เพ่ือเป็นการรองรับกับความเจริญเติบโตในอนาคต ทางธนาคารกรุงไทยก็มีนโยบายรองรับ
ออกมามากมายเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า อย่างไรก็ตาม พนักงานธนาคารกรุงไทยภายใต้สภาวะ
แข่งขันทางธุรกิจในยุคโลกไร้พรมแดนที่เต็มไปด้วยการช่วงชิงโอกาสความได้เปรียบทางธุรกิจ แต่ละองค์กรต่าง
ต้องการสรรหาผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเข้ามาท างานให้กับองค์กรของตน เพราะสิ่งส าคัญ
ที่สุดจะท าให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้และเจริญก้าวหน้าต่อไปได้นั้น ขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคลากรในองค์กร
เป็นส าคัญ ด้วยเหตุผลนี้จึงท าให้องค์กรแต่ละแห่งต้องยอมลงทุนและใช้เวลาอย่างมากกับกระบวนการสรรหา
คัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ มีประสบการณ์ และมีความเชี่ยวชาญในงานแต่ละด้าน โดยหวังว่าบุคคล
เหล่านั้นจะเข้ามาท างานทุ่มเทความสามารถที่เขามีอยู่ในการท างานให้กับองค์กร แต่เนื่องจากบุคคลที่อยู่ใน
องค์กรมีการปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรอยู่ตลอดเวลาอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบต่อบุคคล ผลในทางบวกก็จะท าให้คนรักองค์กร มีความสุขในการ
ท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรและทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
แต่หากเกิดผลในทางลบก็อาจท าให้บุคคลผู้นั้นไม่รักองค์กร มีความรู้สึกต่อต้านองค์กร ท างานไม่เต็ม
ความสามารถ ไม่มีความสุขในการท างาน และหาทางลาออกจากองค์กรไปในที่สุด (โชคดี รักทอง, 2523) 

จากการศึกษาข้อมูลอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ปี พ.ศ. 
2560 พบว่า อัตราการลาออกของพนักงาน มีจ านวน 1,200 คน คิดเป็นร้อยละ 12 จากจ านวนพนักงาน
ทั้งหมด 10,000 คน ในขณะที่ผู้บริหารของธนาคารต้องการให้การลาออกของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร
ลดลง ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะสามารถช่วยตอบสนองนโยบายของธนาคาร เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตุของปัญหา 
และแนวทางแก้ไข ท าให้พนักงานลาออกลดลง หรือไม่ลาออกเลย เพ่ือที่จะลดความสูญเสียไม่ว่าจะเป็นการ
สูญเสียด้านเวลา และเงินงบประมาณขององค์กร 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาสาเหตุและแนวทางแก้ไข
การลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย โดยจะท าการศึกษากับกลุ่มพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางป้องกันการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตอ่ืน ๆ ต่อไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสาเหตุการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางแก้ไขการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

16

Social Science Journal of Prachachuen Research Network: SSJPRN 

Volume 1 Issue 1 January - April 2019



การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
นักวิชาการได้ท าการศึกษามากมายเกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน (Dubey, Gunasekaran, Altay, 

Childe, & Papadopoulos, 2016) ซึ่งนักวิจัยและนักวิชาการหลายคนได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับค าว่า
ลาออกไว้แตกต่างกัน ซึ่ง Allen (2008) ได้อธิบายถึง การลาออกว่า คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ย้ายจาก
สถานที่ที่พวกเขาเคยท างานไปท างานในสถานที่อ่ืน นอกจากนี้ Tett and Meyer (1993) กล่าวว่า การลาออก 
หมายถึงสถานการณ์ที่พนักงานต้องการค้นหาและไปท างานในองค์กรอ่ืน ๆ นอกจากนี้ Mobley (1982) ยังได้
นิยามค าว่า ลาออก หมายถึงการยุติการเป็นสมาชิกในองค์กรโดยบุคคลที่ได้รับเงินชดเชยจากองค์กร  

การลาออกสามารถแบ่งออกเป็นสองประเภทหลัก ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย การออกจากองค์กรโดย
สมัครใจและการออกจากองค์กรโดยไม่สมัครใจ โดย Bennell (2004) กล่าวว่า การลาออกโดยสมัครใจ 
หมายถึง การที่พนักงานตัดสินใจที่จะหยุดท างานในองค์ที่เคยปฏิบัติงาน และเลือกที่จะยุติความสัมพันธ์กับ
นายจ้างในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งสาเหตุของการที่พนักงานตัดสินใจออกจากท่ีท างานนั้นมักจะมีเหตุผลมาจากส่วนตัว
หรือที่เกี่ยวข้องกับงานหมวดหมู่อ่ืน ๆ เช่น ลักษณะของงาน หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการท างาน (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ 
สมศรี, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับ พรรณิภา เนื้อนา (2555) ที่กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศบริหารงานในองค์การ 
เช่น ความยุติธรรมในการบริหารงาน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอความคิดเห็น การสร้างความผูกพันอัน
ดีกับผู้บังคับบัญชา ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน การได้รับความช่วยเหลือระหว่างพนักงาน และความสบายใจ
ในการท างานร่วมงานกัน มีผลต่อความต้องการลาออกของพนักงาน และยังสอดคล้องกับ ณัฏฐพร พ่ึงบ้าน
เกาะ และกฤษฎา พัชราวนิช (2555) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานสามารถ
รวมไปถึงความเครียดที่เกิดจากการที่พนักงานรูสึกกดดันจากการท างาน พนักงานรูสึกเครียดและเบื่อหน่าย  
คาตอบแทนที่ได้รับไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบของพนักงาน พนักงานมองหาโอกาสในการเปลี่ยนงาน 
บรรยากาศในการท างานในที่อ่ืนที่ดีกว่า เป็นต้น  

ในขณะที่การออกจากองค์กรโดยไม่สมัครใจ หมายถึง การที่พนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กรปัจจุบันโดยไม่ได้เต็มใจ ซึ่งอาจจะมีสาเหตุเนื่องมาจากการเสียชีวิตหรือเจ็บป่วย นอกจากนี้นายจ้าง
สามารถแจ้งให้พนักงานออกจากงานโดยตรงโดยพนักงานไม่ได้สมัครใจ เนื่องจากการที่พนักงานอาจจะขาด
ความสามารถในภาคปฏิบัติงาน หรือองค์กรมีการรื้อปรับระบบ หรือตัดสินใจลดจ านวนแรงงานลง  

แนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออกจากองค์กรสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น ณัฏฐพร พ่ึงบ้าน
เกาะ และกฤษฎา พัชราวนิช (2555) กล่าวว่า การจัดสรรหน้าที่และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ
ของพนักงาน สามารถช่วยลดปัญหาการลาออกจากองค์กรที่เคนท างานอยู่ นอกจากนี้ พรรณิภา เนื้อนา 
(2555) กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคน มีการประเมินและกระบวนการ
ประเมินที่เหมาะสมและเป็นธรรม และมีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานได้มีแรงจูงใจ
ที่อยากอยู่ในองค์กร และมีความผูกพันในองค์กร ซึ่งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันที่
พนักงานมีต่อองค์กรจะส่งผลให้พนักงานและงานเอ้ือประโยชน์ต่อกัน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน บรรลุเป้าหมายของงาน และเป้าหมายขององค์กรได้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2539 และ ธนิกานจ์ 
มาฆะศิรานนท์, 2545) 
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ระเบียบวิธีวิจัย  
รูปแบบและประเภทของการวิจัย 

 ผู้วิจัยศึกษาโดยใช้รูปแบบการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล
จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เป็นการเก็บข้อมูลด้านความคิดเห็น ความเชื่อ เจตคติ 
ความรู้ พฤติกรรม การรับรู้ ความรู้สึกและอารมณ์ และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาสาเหตุและแนว
ทางแก้ไขการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ลาออกในปี 
พ.ศ. 2560 จ านวน 1,200 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ค านวณจากประชากรทั้งหมดโดยใช้สูตรการค านวณของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  

                   
 โดย  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = จ านวนประชากรในการวิจัยครั้งนี้ 
   e = ค่าคลาดเคลื่อนจากค่าจริงของประชากร 
     ซึ่งการวิจัยนี้ก าหนดไว้ที่ร้อยละ 5 
 แทนค่า  
                  
 ค่าท่ีได้จากการค านวณคือ n =     300  คน 
 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรทั้งหมดจ านวน 1,200 คน ใช้สูตรการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน และใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
พนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ลาออก จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 10 ของกลุ่ม
ตัวอย่าง) 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ แบบเชิงลึก  (In–depth Interview) เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการใช้ค าถามเหมือนกันทุกคน เป็นการสัมภาษณ์แบบ
ปลายเปิด ซึ่งเป็นกระบวนวิธีการวิจัย (Methodology) ที่มีความยืดหยุ่นและเปิดกว้าง โดยมีค าถามดังนี้ 
 ค าถามที่ 1 ช่วงที่ท่านท างานที่ธนาคาร ท่านท าในต าแหน่งใด และมีหน้าที่ต้องรับผิดชอบในเรื่อง
ใดบ้าง 
 ค าถามท่ี 2 ระยะเวลาที่ท่านได้ท างานร่วมกับธนาคาร 
 ค าถามท่ี 3 ขณะที่ท่านปฏิบัติงานในธนาคาร ท่านมีความประทับใจและไม่ประทับใจในเรื่องใดบ้าง 
 ค าถามท่ี 4 สาเหตุที่ท่านตัดสินใจลาออกจากธนาคาร คืออะไร 
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 ค าถามท่ี 5 ท่านต้องการให้ทางธนาคารปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงในเรื่องใดมากที่สุดเพ่ือป้องกันไม่ให้
พนักงานลาออก 
 ค าถามท่ี 6 ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวมรวมข้อมูลมาจากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) พนักงานที่ลาออกในปี 
พ.ศ.2560 จ านวน 30 คน ที่สามารถติดต่อได้จากข้อมูลในระบบงานของธนาคาร ผ่านการนัดสัมภาษณ์และ
ทางโทรศัพท ์
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะห์ โดยจ าแนกความเห็นที่เหมือนกัน หรือสอดคล้องกันและความเห็นที่
แตกต่างกัน ซึ่งจะอ้างเหตุผลและข้อเท็จจริงที่แต่ละคนเห็นสอดคล้องกันมาสนับสนุนความเห็นดังกล่าว เพ่ือให้
ทราบถึงสาเหตุของปัญหา รวมถึงข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางป้องการลาออกของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาโดยใช้รูปแบบการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผู้วิจัยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth Interview) เป็นการเก็บข้อมูลด้านความคิดเห็น 
ความเชื่อ เจตคติ ความรู้ พฤติกรรม การรับรู้ ความรู้สึกและอารมณ์ และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหา
สาเหตุและแนวทางแก้ไขการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นแนวค าถามให้
มีความสอดคล้อง ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือหาสาเหตุและแนวทางแก้ไขการลาออกของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร คาดว่าผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางแก้ไข
ปัญหาการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทย และยังช่วยในการส่งเสริมและพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตอ่ืน ๆ ของประเทศไทยต่อไป 
 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ลาออกในปี 
พ.ศ. 2560 จ านวน 1,200 คน ใช้สูตรการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth Interview) พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ลาออก จ านวน 30 คน (คิดเป็นร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่าง) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดั้งนั้นการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดังนี้  

1. ต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 30 คน ประกอบด้วย ต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริการ เจ้าหน้าที่อาวุโสศูนย์ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ เจ้าหน้าที่ซุปเปอร์ไวเซอร์ที่ปรึกษาธุรกิจ เจ้าหน้าที่
อาวุโสซุปเปอร์ไวเซอร์ที่ปรึกษาธุรกิจ เจ้าหน้าที่ซุปเปอร์ไวเซอร์ธุรกิจสินเชื่อ เจ้าหน้าที่อาวุโสธุรกิจและ
การตลาด เจ้าหน้าที่สนับสนุนงานสาขา หัวหน้าส่วนสนับสนุนงานสาขา เจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ หัวหน้าส่วน
ธุรกิจสัมพันธ์ เจ้าหน้าที่ปรับโครงสร้างหนี้ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ หัวหน้าส่วนศูนย์
ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ และเจ้าหน้าปฏิบัติการธุรกรรมสินเชื่อ  

2. ระยะเวลาที่ได้ร่วมงานกับธนาคารของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน พบว่า พนักงาน
กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาที่ได้ร่วมงานกับธนาคารตั้งแต่ระยะเวลาที่นานที่สุดคือ 10 ปี ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่ง
หัวหน้าส่วนสนับสนุนงานสาขา และหัวหน้าส่วนธุรกิจสัมพันธ์ ระยะเวลา 6 ปี 10 เดือน ต าแหน่งหัวหน้าส่วน
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ศูนย์ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 5 ปี ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่งเจ้าหน้าที่อาวุโส
ซุป เปอร์ ไว เซอร์ที่ ปรึ กษาธุ รกิ จ  จ านวน 1 คน เจ้ าหน้ าที่ อาวุ โสธุ รกิ จและการตลาด จ านวน  
1 คน เจ้าหน้าปฏิบัติการธุรกรรมสินเชื่อ จ านวน 1 คน และเจ้าหน้าที่อาวุโสศูนย์ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ 
จ านวน 1 คน ระยะเวลา 4 ปี ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ศูนย์ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 
3 ปี 9 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่อาวุโสศูนย์ปฏิบัติการสัญญาสินเชื่อธุรกิจ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 3 ปี  
8 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ซุปเปอร์ไวเซอร์ธุรกิจสินเชื่อ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 2 ปี 3 เดือน ต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 2 ปี ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า 
จ านวน 3 คน และต าแหน่งเจ้าหน้าที่ปรับโครงสร้างหนี้ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 1 ปี 5 เดือน ต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ จ านวน 1 คน ระยะเวลา 1 ปี 4 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน 2 คน 
ระยะเวลา 1 ปี 2 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน 4 คน และต าแหน่งเจ้าหน้าที่สนับสนุนงาน
สาขา จ านวน 1 คน ระยะเวลา 9 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน 1 คน ระยะเวลา 8 เดือน 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน 1 คน ระยะเวลา 7 เดือน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน  
1 คน และระยะเวลาที่ได้ร่วมงานกับธนาคารของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีอัตราระยะเวลาที่ต่ าที่สุดคือ
ระยะเวลา 6 เดือน ซึ่งมีต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า จ านวน 1 คน 

3. จากการวิเคราะห์สาเหตุและแนวทางแก้ไขการลาออกของพนักงานจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ราย สามารถสรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 

3.1 ความประทับใจ-ไม่ประทับใจ ที่ได้ร่วมงานกับธนาคาร กลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ 
จ านวน 30 คน พบว่า สิ่งที่มีความประทับใจที่ได้ร่วมงานกับธนาคารมากที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงานที่คอยให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา มีจ านวน 18 คน หัวหน้างานที่คอยให้ค าแนะน าในการท างาน มีจ านวน 5 คน และ
ความประทับใจธนาคารที่เป็นองค์กรขนาดใหญ่และมีชื่อเสียง มีจ านวน 4 คน ส่วนความประทับใจที่ได้ร่วมงาน
กับธนาคารน้อยที่สุดคือ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับลูกค้า มีจ านวน 1 คน  
  ส่วนสิ่งที่ไม่ประทับใจจากการสัมภาษณ์พนักงานกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน พบว่า ความ
กดดันเรื่องการขายผลิตภัณฑ์ของธนาคารท าให้เกิดความเครียด มีจ านวน 8 คน หัวหน้างาน มีจ านวน  
5 คน และไม่ประทับใจเพ่ือนร่วมงาน มีจ านวน 4 คน ส่วนความไม่ประทับใจที่ได้ร่วมงานกับธนาคารน้อยที่สุด
คือ การเดินทางไม่สะดวก ที่ท างานอยู่ห่างจากที่พักอาศัย มีจ านวน 1 คน  
  3.2 สาเหตุในการลาออกของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 30 คน พบว่า 
สาเหตุที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานอันดับแรกคือ ความก้าวหน้าในงานมีโอกาสน้อยที่จะได้รับ
การเลื่อนต าแหน่ง ถูกปิดกั้น ไม่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ซึ่งมีพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน  
7 คน รองลงมาคือ ความเครียดที่เกิดจากความกดดันในงานขายผลิตภัณฑ์ธนาคารที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
ไม่ว่าจะเป็นประกันชีวิตหรือบัตรเครดิต โดยไม่ค านึงถึงในเรื่องการให้บริการที่ดี  ซึ่งมีพนักงานกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 7 คน การได้รับงานในปริมาณที่มาก พนักงานมีไม่เพียงพอ พนักงาน 1 คน จะต้องสามารถท างานที่
หลากหลาย ระบบการท างานที่ซ้ าซ้อน จะต้องมาท างานนอกเวลา ซึ่งมีพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน  
ไม่มีความเป็นธรรมกับคนที่ท างานอย่างทุ่มเทให้ความส าคัญกับพนักงานที่ท าแต่ยอดขายประกัน แต่ในส่วน
เนื้องานไม่ได้ท าอย่างจริงจัง ซึ่งมีพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน ความไม่สะดวกในการเดินทางเนื่องจาก
ไกลจากที่พัก ซึ่งมีพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน และสาเหตุในการลาออกของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 4 
อันดับสุดท้ายที่มีจ านวนพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวนและอัตราที่เท่ากันคือ สภาพแวดล้อมในการท างานมี
พนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 1 คน ความมั่นคงในงานที่ท ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 1 คน ค่าตอบแทนที่น้อย
เกินไปมีพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 1 คน และลาออกเพ่ือศึกษาต่อ มีจ านวน 1 คน 
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  3.3 แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์จ านวน 30 คน 
พบว่า แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกที่ธนาคารควรแก้ไขเป็นอันดับแรก คือ ธนาคารควรลดความส าคัญใน
ด้านการขายผลิตภัณฑ์ธนาคารไม่ว่าจะเป็นประกันชีวิตหรือบัตรเครดิต ควรให้ความส าคัญด้านการให้บริการที่
ดี ไม่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดและกดดันจากการท างาน จ านวน 11 คน รองลงมาคือ ธนาคารควรปรับ
ปริมาณงานให้มีความเหมาะสม จ านวน 6 คน ควรพิจารณาปรับเงินเดือนให้พนักงานเพื่อเพ่ิมขวัญและก าลังใจ
ให้กับพนักงาน เ พ่ือให้พนักงานได้ท า งานอย่ างมีความสุขจะได้สร้ า งประโยชน์ ให้กับธนาคาร  
มีจ านวน 4 คน ควรมีความยุติธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ พนักงานที่ท างานด้วยความทุ่มเทมีผลงานที่
ชัดเจนควรได้รับการพิจารณามากกว่าพนักงานที่ไม่มีผลงานแต่มีความสนิทใกล้ชิดกับหัวหน้างาน มีจ านวน  
2 คน ควรจะให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างานเพราะพนักงานส่วนใหญ่จะต้องท าตามค าสั่งจาก
หัวหน้างานเท่านั้น มีจ านวน 2 คน ธนาคารควรเปิดโอกาสกับพนักงานระดับล่างที่มีประสบการณ์ได้มีโอกาส
ก้าวหน้าขึ้น ได้ท างานที่ท้าทายขึ้นจ านวน 1 คน ควรจะให้โอกาสพนักงานได้ท างานสาขาที่ใกล้กับที่พักเพ่ือ
ความสะดวกในการเดินทาง มีจ านวน 1 คน ไม่มีข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออก จ านวน 2 คน  
 
การอภิปรายผล  

สาเหตุในการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตกรุงเทพมหานคร  
จากการศึกษาพบว่า สาเหตุที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน คือ 1) ความก้าวหน้าในงาน 

การจะได้รับเลื่อนต าแหน่งมีโอกาสน้อย ถูกปิดกั้น ไม่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 2) ความเครียดที่เกิด
จากความกดดันในเรื่องของงานขายผลิตภัณฑ์ของธนาคารที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย เช่น ประกันชีวิต  
บัตรเครดิต เป็นต้น โดยไม่ค านึงถึงในเรื่องการให้บริการที่ดี 3) การได้รับงานในปริมาณที่มาก พนักงานมีไม่
เพียงพอ พนักงาน 1 คน จะต้องสามารถท างานที่หลากหลาย ด้วยระบบการท างานที่ซ้ าซ้อน ท าให้ต้องท างาน
นอกเหนือเวลางาน 4) ความไม่เป็นธรรม ไม่มีความเป็นธรรมกับคนที่ท างานอย่างทุ่มเท ให้ความส าคัญเฉพาะ
พนักงานที่ท ายอดขายได้ดี แต่ไม่ได้ท าในส่วนเนื้องานอย่างจริงจัง 5) ความไม่สะดวกในการเดินทาง เนื่องจาก
ไกลจากที่พัก 6) สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี 7) ความมั่นคงในงานค่อนข้างต่ า 8) ค่าตอบแทนที่ไม่
เหมาะสม และ 9) ลาออกเพ่ือศึกษาต่อ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ 
สมศรี (2561) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในอ าเภอเมือง จังหวัด
ล าปาง โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน คือ ลักษณะของงาน 
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าและความมั่นคง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ พรรณิภา เนื้อนา (2555) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาระดับความ
ต้องการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตจังหวัดสมุทรปราการ โดยผลการศึกษาพบว่า การ
รับรู้บรรยากาศบริหารงานในองค์การ เช่น ความยุติธรรมในการบริหารงาน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอ
ความคิดเห็น การสร้างความผูกพันอันดีกับผู้บังคับบัญชา ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับความ
ช่วยเหลือระหว่างพนักงาน และความสบายใจในการท างานร่วมงานกัน มีผลต่อความต้องการลาออกของ
พนักงานธนาคาร ผลการศึกษายังสอดคล้องกับ ณัฏฐพร พ่ึงบ้านเกาะ และกฤษฎา พัชราวนิช (2555) ที่ได้
ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน): 
กรณีศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่พระประโทน โดยผลการศึกษาพบว่า ความเครียดที่เกิดจากการที่พนักงานรูสึก
กดดันจากงานขายประกันชีวิต ซึ่งท าให้พนักงานรูสึกเครียดและรูสึกเบื่อหน่าย คาตอบแทนที่ได้รับไมเหมาะสม
กับความรับผิดชอบของพนักงาน พนักงานมองหาโอกาสในการเปลี่ยนงาน บรรยากาศในการท างานในที่อ่ืนที่
ดีกว่า  
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แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงานธนาคารกรุงไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการศึกษาพบว่า แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน คือ 1) ควรให้ความส าคัญด้านการ

ให้บริการที่ดี ไม่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดและกดดันจากการท างาน 2) ธนาคารควรปรับปริมาณงานให้มี
ความเหมาะสม ควรพิจารณาปรับเงินเดือนให้พนักงานเพ่ือเพ่ิมขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน เพ่ือให้
พนักงานได้ท างานอย่างมีความสุขจะได้สร้างประโยชน์ให้กับธนาคาร 3) ควรมีความยุติธรรม โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้ พนักงานที่ท างานด้วยความทุ่มเทมีผลงานที่ชัดเจนควรได้รับการพิจารณามากกว่าพนักงานที่ไม่มี
ผลงานแต่มีความสนิทใกล้ชิดกับหัวหน้างาน 4) ควรจะให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างานเพราะ
พนักงานส่วนใหญ่จะต้องท าตามค าสั่งจากหัวหน้างานเท่านั้น 5) ธนาคารควรเปิดโอกาสกับพนักงานระดับล่าง
ที่มีประสบการณ์ได้มีโอกาสก้าวหน้าขึ้น ได้ท างานที่ท้าทายขึ้น และ 6) ควรจะให้โอกาสพนักงานได้ท างาน
สาขาที่ใกล้กับที่พักเพ่ือความสะดวกในการเดินทาง ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฏฐพร พ่ึงบ้านเกาะ และกฤษฎา  
พัชราวนิช (2555) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน): กรณีศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่พระประโทน โดยผลการศึกษาพบว่า การจัดสรรหน้าที่
และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน และยังสอดคล้องกับ พรรณิภา เนื้อนา (2555) ที่ได้
ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาระดับความต้องการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตจังหวัด
สมุทรปราการ โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคน มีการ
ประเมินและกระบวนการประเมินที่เหมาะสมและเป็นธรรม และมีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง  ๆ ให้กับพนักงาน
เพ่ือให้พนักงานได้มีความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจที่อยากอยู่ในองค์กร และมีความเต็มใจที่จะประพฤติ
ปฏิบัติงานที่ดีให้กับองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับ Chaimongkol et. al. (2019) ทีได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความพึง
พอใจในงานและ พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
ด้านพฤติกรรมอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้านพฤติกรรมการส า นึกในหน้าที่   
ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีอิทธิต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ 
 ข้อเสนอแนะจากกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 1. ธนาคารควรลดความส าคัญในด้านการขายผลิตภัณฑ์ธนาคารไม่ว่าจะเป็นประกันชีวิตหรือบัตร
เครดิต ควรให้ความส าคัญด้านการให้บริการที่ดี ไม่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดและกดดันจากการท างาน 
 2. ธนาคารควรปรับปริมาณงานให้มีความเหมาะสม ควรพิจารณาปรับเงินเดือนให้พนักงาน เพ่ือเพ่ิม
ขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานได้ท างานอย่างมีความสุขจะได้สร้างประโยชน์ให้กับธนาคาร 
 3. ควรมีความยุติธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ พนักงานที่ท างานด้วยความทุ่มเทมีผลงานที่
ชัดเจน ควรได้รับการพิจารณามากกว่าพนักงานที่ไม่มีผลงานแต่มีความสนิทใกล้ชิดกับหัวหน้างาน 
 4. ควรจะให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างานเพราะพนักงานส่วนใหญ่จะต้องท าตามค าสั่ง
จากหัวหน้างานเท่านั้น 
 5. ธนาคารควรเปิดโอกาสกับพนักงานระดับล่างที่มีประสบการณ์ได้มีโอกาสก้าวหน้าขึ้น ได้ท างานที่
ท้าทายขึ้น  

6. ควรจะให้โอกาสพนักงานได้ท างานสาขาที่ใกล้กับท่ีพักเพ่ือความสะดวกในการเดินทาง 
 

22

Social Science Journal of Prachachuen Research Network: SSJPRN 

Volume 1 Issue 1 January - April 2019



ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ อาจมีขอบเขตในการศึกษาท่ีจ ากัดในหลาย ๆ ด้าน ดังนั้น หากมีผู้สนใจศึกษาวิจัย
ในลักษณะนี้ต่อไป ผู้วิจัยมีข้อแนะน าเพิ่มเติม ดังนี้ 
 1. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพเท่านั้น ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจท าการวิจัยเชิง
ปริมาณเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายเพิ่มข้ึน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยขยายไปถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร และความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน เพราะในเรื่องเหล่านี้ก็สามารถถึงสาเหตุและลดอัตราการลาออกของพนักงานได้เช่นกัน 
 3. เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ มีเวลาศึกษาวิจัยในระยะเวลาจ ากัด ข้อมูลที่ได้อาจจะยังไม่เพียงพอต่อ
การท าวิจัย ในการวิจัยในครั้งต่อไปควรมีเวลาศึกษาวิจัยที่นานกว่านี้เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มากขึ้น และจะได้
ผลการวิจัยที่มีคุณภาพสูงยิ่งขึ้นไปขึ้น 
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