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ปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ 

จำ�กัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร

Factors Affecting the Trend of Making Decision on 
Resignation of the Production Staff at Gold Fine 

Manufacturers Co., Ltd. (Public Company), Bangkok

บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก  

และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

คือ พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 

ทั้งส้ิน 294 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ  

ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน

ผลการวิจัยพบว่า

	 1. 	ผู้ตอบแบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลาย มีรายได้ 15,001 บาทข้ึนไป และมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี

	 2. 	ปัจจัยด้านการบริหาร พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก คอื ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน รองลงมาปัจจยัด้านค่าตอบแทน
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และสวัสดิการ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ส่วนด้านที่มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับปานกลาง คือปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท�ำงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง

	 3.	 แนวโน้มการตัดสินใจลาออกพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับน้อย  

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ปัญหาส่วนตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ งานท่ีได้รับมอบหมายไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ น่าเบื่อ จ�ำเจ ไม่มี

โอกาสได้เรียนรู ้งานใหม่ ๆ งานท่ีได้รับมอบหมายมีความเส่ียงเกิดอุบัติเหตุสูง ตลอดจนปัญหาสุขภาพ  

ส่วนความคิดเห็นท่ีอยู่ในระดับน้อย คือ ผู ้บังคับบัญชาไม่ให้ความยุติธรรม สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน 

ไม่เหมาะสม ไม่มีพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน เกิดความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน ถ้าเพื่อนร่วมงานลาออก 

จะลาออกตาม ถ้าเพื่อนร่วมงานชวนเปลี่ยนงานโดยมีค่าตอบแทนที่สูงกว่าจะลาออกทันที การเดินทางระหว่าง

บ้านกับสถานที่ท�ำงานไม่สะดวก และชีวิตขาดสมดุลเน่ืองจากท�ำงานหนักเกินไป 

	 4.	 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารและแนวโน้มการตัดสินใจลาออก พบว่า 

โดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์กัน

ค�ำส�ำคัญ: ปัจจัยด้านการบริหาร, แนวโน้มการตัดสินใจลาออก, ความสัมพันธ์
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Abstract

	 The purposes of the research were to investigate factors affecting the trend of  

making decision on resignation of the production staff at Gold Fine Manufacturers Co., Ltd. 

(Public Company), Bangkok; and; to study the reltions between the management factors and 

its trend. The population were 294 production staff, at Gold Fine Manufacturers Co., Ltd. 

(Public Company), Bangkok. The research instrument was a questionnaire. The statistics used 

were the percentage, the mean, the Standard Deviation (S.D.) and the Pearson’s Correlation 

Coefficient.

	 The findings were as follows:

	 1.	 Most of the respondents were female aging between 41-50 years old who obtained 

upper secondary education certificate with the salary of 15,001 Baht up, together with less 

than one year working experience.

	 2. Regarding the management factor, it was found that in overall the employees had 

the opinion at the high level. When considering each aspect, it was found that the high  

level of opinion included the working environment, the remuneration and welfare, the job 

description, the relationship among the employees, but the average level of opinion was the 

career path.

	 3. Concerning the trend of making decision on resignation, the employees had the 

opinion at the low level. When considering each item, it was showed that the opinion of the 

average level was the personal problem affected the work performance, the second was the 

work assigned was not appropriate with their knowledge and ability, the work was boring and 

routine, there was no chance of learning new things, the work assigned was involved high risk 

of accidents. But the low level of opinion included the supervisors were biased, the working 

environment was not appropriate, no one taught them how to work, there was the conflict 

among the colleagues. If their colleagues resigned, so did they. If their colleagues persuaded 

them to change their work because of getting better pay, they would do immediately, the 

travel between their houses and workplaces were inconvenient, and, their lives were not 

balanced because of the overload work.

	 4. According to the analysis of the Pearson’s Correlation Coefficient, it was found 

that there was no relation between the management factor and the trend of making decision 

on resignation.

Keywords: management factors, trend of making decision on resignation, the relation
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1.	 บทนำ�
	 บริษัท โกลด์ไฟน์ เมนูแฟคเจอเรอส์ จ�ำกัด 

(มหาชน) ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี 2532 ด้วยการรวมหุ้น 150 

ล้านบาท ประกอบธรุกจิผลติและส่งออกเครือ่งประดบั

และอัญมณีที่ยาวนานมากกว่า 25 ปี และในปี 2547 

และได้รับการยอมรับจากลูกค้าด้านคุณภาพและ 

การออกแบบผลิตภัณฑ์ท่ีหลากหลาย ท่ีตั้งเลขท่ี 291 

นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง หมู่ท่ี 4 ถนนฉลองกรุง 

แขวงล�ำปลาทิว เขตลาดกระบัง กรุงเทพฯ 10520 

ปัจจบัุนองค์กรประสบปัญหาของอตัราการลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิตค่อนข้างสูง ท�ำให้การผลิตไม่เพียง

พอต่อความต้องการของลูกค้า ส่งผลให้พนักงาน 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ต้องท�ำงานเพิ่มมากขึ้น และในภาวะ 

ที่กดดันจากปัจจัยหลาย ๆ ด้าน เช่น แรงกดดันจาก

หัวหน้างานท่ีพยายามเร่งรัดให้พนักงานท�ำงานให้ 

เร็วข้ึน ซึ่งอาจจะท�ำให้พนักงานเกิดความเบ่ือหน่าย 

หรือตัวพนักงานเร่งรีบมากจนท�ำให้ขาดความละเอียด

รอบคอบในการท�ำงานท�ำให้ชิ้นงานที่ผลิตไม ่ได ้

คุณภาพเท่าที่ควร  ท�ำให้ผลก�ำไรขององค์กรลดลง

เพราะต้นทุนการผลิตค่อนข้างสูง การลาออกของ

พนักงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ เช่น ลักษณะ

งาน ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากร สภาพแวดล้อม และสวัสดิการอื่น ๆ  

	 จากประเด็นปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจ

ที่จะศึกษาแนวโน ้มต ่อการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส ์

จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลท่ีได้จาก

การศึกษา ท�ำให้ทราบถึงแนวโน้มต่อการตัดสินใจ 

ลาออกของพนกังานฝ่ายผลติ บรษิทั โกลไฟน์ เมนแูฟค

เจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาจะเป็นประโยชน์ส�ำหรับ 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร มาเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น

2.	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 2.1	 เพื่อศึกษาป ัจจัยส ่วนบุคคลที่ส ่งผลต ่อ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร

	 2.2	 เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส ่งผลต ่อ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร

	 2.3	 เพื่อศึกษาแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส ์

จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร

	 2.4	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างป ัจจัย 

การบริหารกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส ์

จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร

3.	 สมมติฐานของการวิจัย
	 ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก 
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4.	 วิธีการดำ�เนินการวิจัย
	 4.1	 กรอบแนวความคิดในการศึกษา

	 ตัวแปรอิสระ	 ตัวแปรตาม

	 4.2	 ประชากร 

		  1)	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือ 

พนักงานฝ่ายผลิตบริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ 

จ�ำกัด (มหาชน)จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน  

294 คน

		  2)	 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ 

ประชากรทั้งหมด 

	 4.3	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย

		  1)	 ลักษณะของเครื่องมือ

			   เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็น

แบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ 

ลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนู 

แฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) โดยผู้วิจัยสร้างข้ึนจาก

การทบทวนแนวคิดทฤษฏี วรรณกรรม และงานวิจัย 

ที่ เกี่ยวข ้องให ้สอดคล้องกับกรอบความคิดและ

ปจจัยสวนบุคคล

  -  เพศ

  -  อายุ

  -  การศึกษา

  -  รายได / เดือน

  -  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

แนวโนมการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝายผลิต

บริษัท โกลไฟน เมนูแฟคเจอรเรอส

จำกัด (มหาชน)

จังหวัดกรุงเทพมหานคร
ปจจัยการบริหาร

  -  ลักษณะงาน

  -  ความสัมพันธระหวางบุคลากร

  -  ความกาวหนาในการทำงาน

  -  สภาพแวดลอมในการทำงาน

  -  คาตอบแทน/สวัสดิการ

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้

			   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้

เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะ

เป็นข้อค�ำถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

			   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ปัจจัยบริหารที่ส ่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส ์

จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร ด้วยการ

ส�ำรวจข้อมูล 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ด้านความก้าวหน้าในการ

ท�ำงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ด้านค่า

ตอบแทน/สวัสดิการ  มีลักษณะเป็นข้อค�ำถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ที่ผู้ตอบแสดง

ความคิดเห็น 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง น้อย
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			   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

ด้วยการส�ำรวจข้อมูล มีลักษณะเป็นข้อค�ำถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ที่ผู ้ตอบ

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 3 ระดับ คือ มาก 

ปานกลาง น้อย 

	 4.4	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

		  การวิจัยครั้งน้ีผู ้วิจัยได้แจกแบบสอบถาม

ประชากรทั้งหมด จ�ำนวน 294 คน โดยมีขั้นตอน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 

		  1)	 คณะผู ้ วิ จัยได ้ท�ำ หนั งสือขอความ

อนุเคราะห์ถึงหัวหน้าแผนกฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ 

เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) เพื่อเก็บข้อมูล 

การวิจัย

		  2)	 คณะผู ้ วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถาม 

เพือ่น�ำไปเกบ็รวบรวมข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่างทีก่�ำหนดไว้

		  3)	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัได้รบัความ

อนุเคราะห์จากหัวหน้าแผนกฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ 

เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) โดยท�ำการแจก

แบบสอบถามให้แก่พนักงาน

		  4)	 เก็บรวบรวมข้อมูลเดือนสิงหาคม

		  5)	 ผู้วิจัยติดตามผลการตอบแบบสอบถาม 

และรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน

		  6)	 ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม เรี ย บ ร ้ อ ย ข อ ง

แบบสอบถามแล้วน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อสรุปและ

อภิปรายผล

	 4.5	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์ 

5.	 ผลการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล 

โดยการใช้แบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 294 ชุด ดังนี้

	 5.1	 ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน

ฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด 

(มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์

ข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย 

ครัง้นีม้จี�ำนวน 294 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คิดเป็น

ร้อยละ 57.50 อยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 

36.10 มีระดับการศึกษาอยู่ในมัธยมศึกษาตอนปลาย 

คิดเป็นร้อยละ 29.60 มีรายได้ต่อเดือน 15,001 ขึ้นไป 

คิดเป็นร้อยละ 45.90 และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.60 

	 5.2	 การวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จงัหวดักรงุเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มคีวามคิดเหน็ต่อปัจจยัการบรหิารโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 2.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า

		  1)	 ป ั จ จั ยด ้ าน ลั กษณะงาน  ผู ้ ต อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู ่ ใน 

ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 2.42 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 

ด้านลักษณะงานที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก คือ งานที่รับผิดชอบมีขั้นตอนท�ำงาน

ที่ซับซ้อนต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ีย 2.71  

รองลงมาคืองานที่ได ้รับมอบหมายเหมาะสมกับ 

ความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลีย่ 2.70 งานท่ีได้รบัผดิชอบ 

มีมากเกินไป มีค่าเฉล่ีย 2.57  ส่วนความคิดเห็นที่อยู่

ในระดับปานกลางคือ การหมุนเวียนสับเปลี่ยนพื้นที่

การท�ำงานส่งผลท�ำให้เกิดความเบื่อในงาน มีค่าเฉล่ีย 

2.08 และปริมาณงานที่ได้รับเป็นไปตามมาตรฐาน 

ที่บริษัทก�ำหนด มีค่าเฉล่ีย 2.06 ตามล�ำดับ

		  2)	 ป ัจจัยด ้านความสัมพันธ ์ระหว ่าง
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บุคลากร ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นโดย 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่ 2.39 เมือ่พจิารณา

รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก คือ เพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกันอย่างเต็มที่

เมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 2.73 

ส่วนความคิดเห็นระดับปานกลาง คือ เพื่อนร่วมงาน

ยอมรับความสามารถซ่ึงกันและกัน มีค่าเฉลี่ย 2.71 

รองลงมาคือ หัวหน้างานมีภาวะความเป็นผู้น�ำที่ดี  

มีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 2.29 หัวหน้ามีส่วนร่วม 

รับผิดชอบกับพนักงานกรณีพนักงานท�ำงานผิดพลาด

ไม่ได้มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ย 2.12 และ หัวหน้างาน 

เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเพื่อการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน มีค่าเฉลี่ย 2.11 ตามล�ำดับ

		  3)	 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.30 เม่ือพิจารณารายข้อ 

พบว่า ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงานที่ผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู ่ในระดับมาก คือ 

บริษัทก�ำหนดความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงานที่ท่าน

ปฏิบัติอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 2.57 รองลงมาคือ  

มีโอกาสได้ท�ำงานท่ีต้องใช้ความรู้ความช�ำนาญในการ

ท�ำงานเพิ่มมากข้ึน มีค่าเฉลี่ย 2.54 ส่วนความคิดเห็น

อยูในระดับปานกลาง คือ บริษัทจัดให้มีการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถในการท�ำงาน 

มีค่าเฉลี่ย 2.20 รองลงมาคือ เกณฑ์การเลื่อนต�ำแหน่ง

ของบริษัทมีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 1.90 และข้อที่

ความคิดเห็นน้อย คือ งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย 

มีโอกาสในการเล่ือนต�ำแหน่งท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉลี่ย 1.61 

ตามล�ำดับ

		  4)	 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ย 2.52 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  

ทกุข้ออยูใ่นระดบัมาก คอื เครือ่งมอืเครือ่งใช้ส�ำนกังาน 

รวมทั้งวัสดุอุปกรณ์มีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

มีค่าเฉล่ีย 2.59 รองลงมาคือ เมื่อเกิดอุบัติเหตุ บริษัท

มีการแจ้งเตือนอย่างรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 2.58 สถานที่

ท�ำงานแบ่งเป็นสดัส่วนสะดวกต่อการท�ำงาน มค่ีาเฉลีย่ 

2.57 มีสิ่งอ�ำนวยความสะดวกเพียงพอ เช่น ห้องน�้ำ 

ห้องส้วม ตูน้�ำ้ดืม่ มค่ีาเฉลีย่ 2.50 มกีารแสดงป้ายเตอืน

ภัยต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 2.38 ตามล�ำดับ	

		  5)	 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน/ สวัสดิการ  

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 2.44 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 

ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ เงินเดือนและ

สวัสดิการที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  

มีค่าเฉล่ีย 2.71 รองลงมาคือ ท่านพอใจกับอาหาร 

กลางวันฟรีที่บริษัทจัดให้กับพนักงาน มีค่าเฉล่ีย 2.56 

ท่านพอใจกับการให้ทนุการศกึษาแก่บตุรของพนกังาน

ที่มีผลการเรียนดี  มีค่าเฉล่ีย 2.55 ท่านพอใจกับการ

จัดสรรรถรับ-ส่งพนักงานที่บริษัทจัดให้ มีค่าเฉลี่ย 

2.51 และข ้อที่ ระดับความคิดเห็นอยู ่ ในระดับ 

ปานกลาง คือ เงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบันเพียงพอกับ

การด�ำรงชีพ มีค่าเฉล่ีย 1.86 ตามล�ำดับ 

	 5.3	 การศึกษาแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส ์

จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร ตอบแบบ 

สอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ีย 1.66 เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ 

คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ปัญหาส่วนตัวส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 2.19  

รองลงมาคือ งานที่ได้รับมอบหมายไม่เหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 2.11 ปัญหาสุขภาพ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 

2.07 งานที่ได้รับมอบหมาย น่าเบื่อ จ�ำเจ ไม่มีโอกาส

ได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ีย 2.04 งานที่ได้รับมอบ



Journal for Research and Innovation 
Institute of Vocational Education Bangkok80

หมายมีความเส่ียงเกิดอุบัติเหตุสูง มีค่าเฉลี่ย 2.00  

งานทีไ่ด้รบัมอบหมายไม่มีโอกาสพฒันาตนเอง มีค่าเฉลีย่ 

1.95 ไม่มคีวามภาคภูมใิจในต�ำแหน่งงานทีท่�ำ ขาดการ

ยอมรบันบัถอื มค่ีาเฉลีย่ 1.89 ส่วนข้อทีม่คีวามคดิเหน็

อยู่ในระดับน้อย คือ ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความยุติธรรม 

มีค่าเฉลี่ย 1.62 สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานไม่เหมาะสม 

มีค่าเฉลี่ย 1.60 งานท่ีได้รับมอบหมายไม่มีพ่ีเลี้ยงช่วย

สอนงาน มีค่าเฉลี่ย 1.48 เกิดความขัดแย้งระหว่าง

เพือ่นร่วมงาน มค่ีาเฉลีย่ 1.46 ถ้าเพือ่นร่วมงานลาออก

จะลาออกตามเพ่ือหาประสบการณ์ใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ย 

1.26 ถ้ามีเพื่อนร่วมงานชวนเปลี่ยนงานโดยมีค่า

ตอบแทนที่สูงกว่าจะลาออกทันที มีค่าเฉลี่ย 1.18   

การเดินทางระหว่างบ้านกับสถานท่ีท�ำงานไม่สะดวก 

มีค่าเฉลี่ย 1.12 และชีวิตขาดสมดุลเนื่องจากท�ำงาน

หนักเกินไป มีค่าเฉล่ีย 1.00 ตามล�ำดับ

	 5.4	 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับ

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว ่า  

โดยภาพรวม ปัจจัยการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ไป

ในทิศทางตรงกันข้าม หรือไม่มีผลต่อแนวโน้มการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงาน (r = 0.083) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท�ำงาน มคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัน้อย และปัจจยั

การบริหารงานด้านค่าตอบแทน/ สวัสดิการ  มีความ

สัมพันธ์อยู ่ในระดับน้อยมาก (r = 0.272** และ 

0.129*) ส่วนด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบคุลากร และความก้าวหน้าในการท�ำงานไม่มี

ความสัมพันธ์กัน (r = -.113, -.014 และ -.116)

6.	 อภิปรายผล
	 6.1	 ป ัจจัยที่ส ่งผลต ่อแนวโน ้มการตัดสินใจ 

ลาออกของพนักงานฝ ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์  

เม นูแฟคเจอร ์ เรอส ์จ�ำ กัด  (มหาชน)  จั งหวัด

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน 

ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก ดังนี้

		  1)	 ด ้านลักษณะงาน พนักงานมีความ 

คิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.42 

เน่ืองจากงานที่รับผิดชอบมีขั้นตอนท�ำงานที่ซับซ้อน

ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ และงานท่ีได้รับมอบหมาย

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ [1] ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตก่อให้เกิด 

ตัวช้ีวัดในการท�ำงาน ได้แก่ การเพิ่มปริมาณงาน  

ทั้งในเรื่องของการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ 

(Loded – Vertically and Horizontally) เป็นการ

เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู ้เพิ่มมากขึ้น  

มีการหมุนเวียนในงาน ฝึกอบรมข้ามสายงานและใช้

ทักษะหลากหลาย (Rotating Jobs, Cross Training 

and Multiskilling) จะช่วยให้พนักงานได้เรียนรู ้

มากขึ้น สามารถโอนย้ายข้ามสายงานได้ และมีโอกาส

ที่จะได้ใช้ทักษะเพิ่มมากขึ้น สร้างความรับผิดชอ 

บในงาน (Building Responsibility into Job)  

เปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงาน

ที่มีความส�ำคัญ การเพิ่มคุณค่าและการรับผิดชอบ 

ในงาน (job Ennchment) เป็นการเปิดโอกาสให้

พนักงานได้รับการยอมรับ 

		  2)	 ด ้านความสัมพันธ ์ระหว่างบุคลากร 

พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ีย 2.39 เนื่องจากเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกัน

อย ่างเต็มที่ เมื่อมีป ัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  

และเพ่ือนร่วมงานยอมรับความสามารถซ่ึงกันและกัน 

ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ [2] การให้ความช่วยเหลอื

ซึ่งกันและกัน (Mutual Help) มีความส�ำคัญยิ่งบุคคล

ควรมีความยินดีแบ่งปันช่วยกันท�ำงาน ไม่นิ่งดูดาย 

แม้เป็นงานหนักของผู้อื่น หรือหวงแหนส่ิงที่ตนเอง 

ได้มา โดยเฉพาะส่วนที่จะได้ร่วมกัน การให้ความ
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สนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Support) โดยมหีลัก

ส�ำคัญว ่า องค ์กรจะมีผลสัมฤทธิ์สูงได ้ก็ต ่อเมื่อ 

ทุกกระบวนการของความต้องการภายในขององค์กร

ได้รับการสนับสนุนซ่ึงกันและกันนี้อาจแสดงออกถึง

พฤติกรรมได้หลายลักษณะ เช่น ความเต็มใจรับฟัง 

ผู้อื่น การให้การยอมรับนับถือยกย่อง การให้ข้อมูล

ย้อนกลับทางบวก และยอมรับฟังข้อคิดเห็นของผู้อื่น

ด้วยความจึงใจ

		  3)	 ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน พนักงาน 

มีระดับความคิดเห็นต่อด้านความก้าวหน้าในการ

ท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.30 

เนื่องจากบริษัทก�ำหนดความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน

ที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน และมีโอกาสได้ท�ำงานที่ต้องใช้

ความรู ้ความช�ำนาญในการท�ำงานเ พ่ิมมากขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Harrel [3] ที่กล่าวว่า 

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน (Advancement) เช่น 

การได้เลื่อนต�ำแหน่งท่ีสูงขึ้น การได้รับสิ่งตอบแทน

จากความสามารถของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่อง 

สรุปว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงาน ย่อมก่อ

ให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้

มากกว่าผู้หญิง และเม่ือมีอายุมากข้ึนความต้องการ

เกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้น

หรือเลื่อนต�ำแหน่ง (Promotion) ลูกจ้างหรือคน

ท�ำงานจะได้รับพิจารณาเลื่อนข้ันหรือต�ำแหน่งที่สูง 

ขึน้ไป ซึง่สิง่เหล่านีค้อืความหวงัทีจ่ะได้รับจากนายจ้าง

หรือผู้บริหาร ซึ่งในการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต�ำแหน่ง 

ต้องพิจารณาถึงความยุติธรรมเป็นเกณฑ์ที่ทุกคน

ยอมรับได้

		  4)	 ด ้ านสภาพแวดล ้อมในการท�ำงาน 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อด้านสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.52 

เนื่องจากเครื่องมือเครื่องใช้ส�ำนักงานรวมทั้งวัสดุ

อุปกรณ์มีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เมื่อเกิด

อุบัติเหตุบริษัทมีการแจ้งเตือนอย่างรวดเร็ว สถานที่

ท�ำงานแบ่งเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการท�ำงาน และมี 

ส่ิงอ�ำนวยความสะดวกเพียงพอ เช่น ห้องน�้ำ ห้องส้วม 

ตู ้น�้ำดื่ม ซึ่งสอดคล้องกับ Jones. [4] ท่ีกล่าวถึง  

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ที่อยู่

รอบตัวเรา เป็นส่ิงสะท้อนถึงความรู้สึกที่ดีต่องาน  

เช่น เครื่องจักร เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ การจัด

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการท�ำงานสามารถสร้าง

ความสุขให้แก่คนท�ำงาน เพราะถ้าหากสภาพแวดล้อม

ไม่ปลอดภัย เช่น เกิดอุบัติเหตุบ่อย ๆ ก็จะท�ำให้ขวัญ

ของคนท�ำงานต�่ำ ดังนั้นการป้องกันอุบัติเหตุเป็นวิธี 

อีกวิธีหนึ่งในการจัดการความปลอดภัย ซึ่งจะต้อง

ท�ำการศึกษาถึงสาเหตุที่ท�ำให้คนงานประสบอุบัติเหตุ 

การจัดส่ิงอ�ำนวยความสะดวก เช่น การจัดน�้ำดื่ม  

ห้องสุขา และสถานที่ท�ำความสะอาดร่างกายเป็นต้น

		  5)	 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร พนกังาน

มีระระดับความคิดเห็นต่อด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 2.44 

เนื่องจากเงินเดือนและสวัสดิการเหมาะสมกับความรู้

และความสามารถ ท่านพอใจกับอาหารกลางวันฟรี 

ที่บริษัทจัดให้ และท่านพอใจกับการให้ทุนการศึกษา

แก่บตุรของพนกังานทีม่ผีลการเรยีนด ีซึง่สอดคล้องกบั 

Edwin Locke. [5] ที่กล่าวว่า ค่าจ้าง (Pay) เป็นเงิน

หรืออย่างใดอย่างหนึ่งที่ลูกจ้างสามารถน�ำไปใช้เป็น

เครื่องมือในการบ�ำบัดความต้องการของตนได้ ค่าจ้าง

ที่เหมาะสมยุติธรรมและเท่าเทียมกันจะท�ำให้คน 

เกิดความพึงพอใจ จะต้องมีการวางแผนนโยบายที่

แน่นอนท่ีลูกจ้างพึงได้รับ นอกจากนี้ ระบบสวัสดิการ

ทีม่ปีระสิทธภิาพจะมส่ีวนท�ำให้บคุลากรได้รบัการตอบ

สนองในสิ่ งที่ เขาเห็นความส�ำคัญก็จะเกิดความ 

พึงพอใจ ความซาบซึ้ง และก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน

กับหน่วยงาน เช่น รถรับ-ส่ง เงินบ�ำเหน็จบ�ำนาญ  

การให้รางวัลแก่บุตรของพนักงาน เป็นต้น
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	 6.2	 การศึกษาแนวโน้มการตัดสินใจลาออก  

ของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์

เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 1.66 

เนื่องจากปัญหาส่วนตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน งานที่ได้รับมอบหมายไม่เหมาะสมกับ 

ความรู ้ความสามารถ ป ัญหาสุขภาพส ่งผลต ่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน งานท่ีได้รับมอบหมาย 

น่าเบื่อ จ�ำเจ ไม่มีโอกาสได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ และ 

งานที่ได้รับมอบหมายมีความเสี่ยงเกิดอุบัติเหตุสูง  

ซึ่งสอดคล้องกับ Robert Hulin and Rousseau. 

1978 [6] ได้อธิบายการลาออกจากงานโดยให้มี

ลักษณะมองเห็นภาพเด่นชัดที่สุด ระหว่างความ 

พึงพอใจในการท�ำงานและการลาออกหรือการเปลี่ยน

งานโดยสมัครใจ โดยปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ อาทิ 

อายุ การด�ำรงต�ำแหน่ง ค่านิยมของพนักงาน ปัจจัย

ภายในองค์กร ความคาดหวังเกี่ยวกับงานปัจจุบัน  

ส่งผลต่อความพอใจในการท�ำงาน และท�ำให้เกิด 

ความคิดที่จะลาออกหรือความตั้งใจท่ีจะหางานใหม่ 

และส่งผลต่อพฤติกรรมการเปลี่ยนงานในท่ีสุด

	 6.3	 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับ

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษัท โกลไฟน์ เมนูแฟคเจอร์เรอส์ จ�ำกัด (มหาชน) 

ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัการบริหารงาน

มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม หรือไม่ม ี

ผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  

(r = 0.083) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดบัน้อย และปัจจยัการบรหิารงานด้านค่าตอบแทน/ 

สวัสดิการ มีความสัมพันธ ์อยู ่ ในระดับน้อยมาก  

(r = 0.272** และ 0.129*)  ส่วนด้านลักษณะงาน 

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากร และความก้าวหน้า

ในการท�ำงาน ไม่มีความสัมพันธ์กัน (r = -.113 , -.014 

และ -.116) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ [7] ได้ศึกษา

ปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานของพนกังานแผนก

ไอซีทีเซอร์วิส บริษัท เดอะแวลลูซิสเดมส์ จ�ำกัด  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน  

ไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน

7.	 ข้อเสนอแนะ
	 7.1	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

		  1)	 ด้านลักษณะงาน ควรก�ำหนดมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน ด้วยการวิเคราะห์งานตามลักษณะ

งานที่ก�ำหนด และลดการหมุนเวียนสับเปลี่ยนพื้นที่ 

ในการท�ำงาน เพื่อลดการเมื่อยล้าในงาน

		  2)	 ด ้านความสัมพันธ ์ระหว่างบุคลากร  

ควรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเพื่อการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานและหัวหน้าควรมีส่วนรับผิดชอบ

กับพนักงานกรณีพนักงานท�ำงานผิดพลาดไม่ได ้

มาตรฐาน เพื่อเป็นการแสดงออกถึงความเป็นผู้น�ำที่ดี

มีความยุติธรรม

		  3)	 ด ้ านความก ้ าวหน ้ า ในการท�ำ งาน  

ควรก�ำหนดงานทีม่โีอกาสในการเล่ือนต�ำแหน่งทีสู่งขึน้ 

โดยมีเกณฑ์การเล่ือนต�ำแหน่งอย่างยุติธรรม โดยม ี

การจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ้ 

ความสามารถในการท�ำงาน

		  4)	 ด ้ านสภาพแวดล ้อมในการท�ำงาน  

ควรแสดงป้ายเตือนภัยต่างๆ อย่างชัดเจนเมื่อเกิด

อุบัติเหตุจึงจะท�ำให้มีการอพยพหรือปฐมพยาบาลได้

อย่างทันท่วงที เพื่อความปลอดภัยของพนักงาน

		  5)	 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรมี

การพิจารณาเงินเดือนให้เหมาะสมเพียงพอต่อการ

ด�ำรงชีพ และจัดสรรรถรับ-ส่งให้พนักงานอย่างท่ัวถึง

เพื่อความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบัติ
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	 7.2	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

		  1)	 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะ

พนักงานฝ่ายผลิตเท่าน้ัน ดังน้ันการศึกษาครั้งต่อไป

ควรขยายกลุ ่มบุคลากรให้ครอบคลุมทั่วทั้งบริษัท  

เพื่อทราบระดับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงาน

และใช้เป็นแนวทางในการบรหิารงานบคุคลของบรษิทั

ต่อไป

		  2)	 ควรศึกษาป ัจจัยอื่ นๆ ที่ ส ่ งผลต ่อ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน  

เช่น ลกัษณะโครงสร้างองค์การ นโยบายและมาตรฐาน

ของบริษัท คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท�ำงาน เป็นต้น เน่ืองจากยังมีปัจจัยอีกหลาย

ตัวที่ส่งผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก 
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