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บทคดัย่อ 
การศึกษาแนวโน้มท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง เพ่ือแกไ้ข

ปัญหาปริมาณการลาออกของพนักงานเพ่ิมข้ึนทุกปี ส่งผลถึงการสูญเสียตน้ทุนการจา้งงานและภาระตน้ทุนในการ
พฒันาพนักงานทดแทน มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน วิเคราะห์ตน้ทุนการ
พฒันาพนกังานและศึกษาแนวทางรักษาพนกังานหรือจูงใจพนักงานท่ีมีคุณภาพให้ท างานกบัองคก์ร ขอบเขตการวิจยั
พิจารณาจากพนกังานท่ีสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับวิจยั โดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอย่าง
ของ Taro Yamane กลุ่มตวัอย่างจ านวน 174 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างและ
แบบสอบถาม ซ่ึงอาศัยแนวคิด  ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาใช้เป็นกรอบในการเขียนแบบสอบถาม  เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าระดบัคะแนน ถามเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและปัจจยัดา้นองคก์ร ความตั้งใจลาออกจากงานของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้เสนอแนะ 

ผลการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีผลต่อการลาออก 
และจากการวิเคราะห์ตน้ทุนท่ีธนาคารสูญเสียเม่ือมีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถท่านหน่ึง ท างานมาเป็นเวลา 10 
ปี ไดท้  าการลาออกจากงาน องคก์รจะมีตน้ทุนท่ีสูญเสียไปจากการจา้งงาน เป็นเงิน 4,416,966.92 บาท และจะมีตน้ทุน
การสรรหาและฝึกอบรมพฒันาทกัษะพนกังานทดแทนท่ีเพ่ิมข้ึนมาดว้ย ทั้งน้ียงัไม่รวมถึงค่าความสูญเสียดา้นอ่ืนๆจาก
ผลการวิจยัน้ีและจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างและจากขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถามพบว่าสอดคล้องกับ
ผลการวิจยั ท  าให้องค์กรได้ทราบถึงสาเหตุท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานและใชเ้ป็นแนวทางแกไ้ข
ปรับปรุงและป้องกนัปัญหาการลาออก สร้างขวญัและก าลงัใจให้พนักงานในการปฏิบติังาน ธ ารงรักษาพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผนกลยุทธ์องคก์รแกไ้ขปัญหาการลาออกหรือป้องกนั
สาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน ลดปัญหาตน้ทุนการพฒันาพนกังานทดแทนต่อไป 
ค าส าคญั:  แนวโนม้, อิทธิพล, ความตั้งใจ, ลาออก 
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ABSTRACT 
The study of trends affecting the resignation intention of employees under the Risk Management Group to 

solve the problem of increasing staff turnover every year. Resulting in the loss of employment costs and the burden 
of replacement staff development costs The objective is to study the causes of resignation of employees. Analyze 
employee development costs and study guidelines for staff retention or motivate qualified employees to work with 
the organization the scope of research is considered by employees under the Risk Management Group. Determine 
sample groups for research By using the sample formulation of Taro Yamane, a sample of 174 people. The tools used 
in this research were sample interviews and questionnaires. Which relies on the concept of relevant research theory 
to be used as a framework for query writing Is a rating scale rating questionnaire Ask about the resignation trend of 
respondents which is a factor related to work and organizational factors Intention to quit the job of the respondent 
The results of the resignation trend of the respondents found that Factors related to work in the overall picture. 
Respondents had a level of opinion at the agreed level. From statistical values, can summarize trends that influence 
employees' willingness to resign progress in working in policy and administration in relation to colleagues, analysis 
of expenses that the bank suffered for 10 years, loss of 1 person who has resigned from the bank must The cost of 
this loss is 4,416,966.92 baht. This does not include any other losses. The results of this research and from the sample 
group interview Including suggestions from the respondents that were consistent with the research results Making 
the bank aware of the causes that affect the resignation of employees and use as a solution to improve and prevent 
resignation Create morale and encouragement for employees to work. Maintain effective staff. As well as being a 
guideline for executives in strategic planning of the organization, solving problems of resignation or preventing 
causes that affect the resignation of employees. Reduce the cost of replacement staff development.  
Keywords: trend, influence, intention, resign  
 
1. บทน า 

ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นหัวใจหลกัในการประกอบธุรกิจในยุคปัจจุบนัท่ีมีสภาวะการแข่งขนัสูง โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่กบัธนาคารขนาดใหญ่อย่าง ธนาคารออมสิน ซ่ึงถือเป็นธนาคารท่ีให้ความส าคญักบับุคลากรท่ีสุด โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในยคุปัจจุบนัธนาคารก าลงัจะกา้วไปสู่การเป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนภารกิจมุ่งสู่การเป็น Digi-ThaiBanking ท่ี
สอดคล้อง กับนโยบายของภาครัฐตามยุทธศาสตร์การด าเนินงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการเสริมสร้างความ
เข้มแข็งทางการเงิน (Financial Strengthening) , ด้านการพฒันาสู่ความย ัง่ยืนตาม หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sustainable Development : SD) , ดา้นการส่งมอบคุณค่าตลอดช่วงชีวิตของลูกคา้ ดว้ยนวตักรรมทางการเงินในยุค
ดิจิทลั (Customer Life Time Value Proposition) , ดา้นการเพ่ิมศกัยภาพโครงสร้างพ้ืนฐานของ องค์กรให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงในยุคดิจิทลั (Fundamental Capabilities) “ทรัพยากรบุคคล” จึงถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้และจ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นส าคญั เพ่ือให้การด าเนินงาน
ประสบผลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้ซ่ึงอาจไม่ใช่แค่เร่ืองความส าเร็จ หากเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ
องค์ประกอบท่ีอยู่ระหว่างทางคือ คนโดยองคถื์อว่า “คน” คือ “ทรัพยากร” ท่ีมีค่าท่ีสุดของ องค์กร” เพราะองคก์รจะ
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ขับเคล่ือนได้ก็ด้วย “คน” กรณีท่ีธนาคารพาณิชยห์ลายแห่ง ทยอยปิดสาขาและลดพนักงานเพ่ือลดต้นทุนการ
ด าเนินงานว่า ปรากฏการณ์ดงักล่าวเร่ิมมีมาตั้งแต่ปี 2559 - 2560 ภาพรวมของธนาคารพาณิชยมี์การปิดสาขาไปทั้งส้ิน 
230 แห่ง แต่ส าหรับธนาคารออมสินตนขอประกาศสวนกระแสธนาคารพาณิชยว์่า “ธนาคารออมสินไม่มีนโยบาย
ปรับลดจ านวนสาขาและลดจ านวนพนักงาน ในทางตรงขา้ม ปีน้ีธนาคารออมสินตั้งเป้าหมายท่ีจะเพ่ิมสาขา” (ทิศ
ทางการด าเนินงานปี 2561) ปัจจุบนัหลายๆ องคก์รไดห้ันมาทุ่มเทเร่ืองการพฒันา “คน” หรือ “บุคลากร” มากข้ึน การ
พฒันาคนมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะผลผลิตต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขององค์กรธุรกิจลว้นเกิดมาจากคน ถา้หากคนไม่ถูก
พฒันาให้สอดคล้องกับเป้าหมายหรือยุทธศาสตร์ท่ีองค์กรวางไว ้ การด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จก็ไร้
ความหมาย ภายใตปั้จจยัเหล่าน้ียงัมีอีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัไม่น้อยไปกว่าการพฒันาคนซ่ึงก็คือ การรักษาคนท่ีมีคุณภาพ
เหล่าน้ีไวใ้ห้อยู่เป็นก าลังส าคัญขององค์กรไปนานๆ นับว่าเป็นส่ิงส าคัญและท าได้ยากยิ่งกว่า จากผลส ารวจของ
หลายๆ การศึกษาพบว่าในปัจจุบนัพนกังานทั้งองคก์รในภาครัฐและเอกชนมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมากข้ึนกว่า
ในอดีต ซ่ึงธนาคารออมสินก าลงัประสบปัญหามีอตัราการลาออก (Turnover rate) ท่ียงัคงสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ปริมาณ
การลาออกของพนักงานเพ่ิมข้ึนทุกปี ส่งผลถึงการสูญเสียตน้ทุนการจา้งงานและภาระตน้ทุนในการพฒันาพนกังาน
ทดแทน ดงันั้น การสรรหาคนและการรักษาคนให้อยู่กบัองค์กร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีจะตอ้งเขา้มาจดัการและ
แกไ้ข โดยเร่ิมจากการศึกษาสาเหตุการลาออกของพนักงานธนาคารออมสินและวิเคราะห์ตน้ทุนการพฒันาพนกังาน
รวมถึงศึกษาแนวทางรักษาพนกังาน 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาสาเหตุของความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
2. เพ่ือวิเคราะห์ตน้ทุนการพฒันาพนกังาน 
3. เพ่ือศึกษาแนวทางรักษาพนกังาน 

 
3. การด าเนินการวจิัย 

3.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส าหรับอธิบายลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง  คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน การฝึกอบรม สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ท าให้ทราบถึงลกัษณะพ้ืนฐานของขอ้มูล
สถิติท่ีใช ้และอธิบายถึงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและการธ ารงรักษาขององค์กร โดย
ศึกษาและน าเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใชอ้ธิบายความถ่ี
และร้อยละของขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามในด้านประชากรศาสตร์  ส่วนค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชอ้ธิบายค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนของ
ความคิดเห็นต่อแนวโนม้ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 

 

3.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างและทดสอบสมมติฐาน  (Hypothesis Testing) โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีจะใชส้ถิติ ดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพ่ือจดักลุ่มปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กนัให้เป็นองคป์ระกอบเดียวกนั 
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2. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั 
3. การวิเคราะห์ Independent-Sample T Test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระ

ต่อกนั 
4. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัว

แปรมากกว่า 2 ตวั 
 

 3.3 การวเิคราะห์ต้นทุนการจ้างงานและต้นทุนการพัฒนาพนักงานทดแทน  มีเง่ือนไขการวิจยั ดงัน้ี 
1. การวเิคราะห์ตน้ทุนการจา้งงานจากอตัราเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนคงท่ี ร้อยละ 6.5 ต่อปี 
2. การวเิคราะห์ตน้ทุนค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (เงินโบนสั) มีอตัราคงท่ีเท่ากบั 5 เดือน 
3. การวเิคราะห์ตน้ทุนเงินสมทบพนกังานมีอตัราคงท่ี ร้อยละ 9 ของเงินท่ีน าส่งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
4. การวเิคราะห์ตน้ทุนค่ารักษาพยาบาลดูจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากท่ีสุด 
5. การวเิคราะห์ตน้ทุนการฝึกอบรม ประมาณการโดยอา้งอิงราคาการสัมมนาหลกัสูตรอบรม ของสมาคม

สถาบนัการศึกษาการธนาคารและการเงินไทย  
 

3.4 การสัมภาษณ์  
เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานท่ีปฏิบติังานภายใต้สังกัดกลุ่มบริหารความเส่ียง 

ธนาคารออมสิน โดยแยกเป็นพนกังานทัว่ไปและพนกังานท่ีมีแนวโนม้ตอ้งการลาออกจากงาน เพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูล
แนวโน้มและทศันคติไวเ้ปรียบเทียบกบัผลการวิจยัว่ามีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่ และหาเหตุผลสนบัสนุนท่ีชดัเจน
ยิง่ข้ึน เพ่ือหาแนวทางการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดงักล่าวกบักลุ่มพนกังาน 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากพนักงานสังกัดกลุ่มบริหารความเส่ียง ธนาคารออมสิน  โดยใช้แบบสอบถามประกอบดว้ย ข้อมูลส่วนบุคคล 
ขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ขอ้มูลดา้นการธ ารงรักษาขององคก์ร ท่ีทางผูว้ิจยัสร้างข้ึน 

กลุ่มตวัอยา่งผูว้ิจยัพิจารณาจากจ านวนพนกังานท่ีสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง จ  านวน 305 คน ก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างส าหรับวิจยั โดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอยา่งของ Taro Yamane ก  าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนดให้
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 174 คน มีระยะเวลาในการ
ด าเนินการศึกษาวิจยัระหว่างเดือนธนัวาคม ถึง มกราคม 2562 สามารถแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต่างๆ  และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ (Check list) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ให้ครอบคลุมวตัถุประสงค ์และน ามาปรับปรุงแบบสอบถาม 

3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมและศึกษามาสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโนม้ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง ธนาคารออมสิน 
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4. น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบโครงสร้างของเน้ือหาและน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข
แบบสอบถามน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ังก่อนทดลองใชง้าน 

การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล หาคุณภาพของแบบสอบถาม ดว้ยการหาความเท่ียงตรงและการหาความเช่ือมัน่ ดงัน้ีทดสอบความ
เท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน าไปใช้งานจริง  ผูว้ิจัยได้ท  าการ
ตรวจสอบเน้ือหาค าถามในแบบสอบถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ของงานวิจยั และไดน้ าเสนอแบบสอบถามให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาโครงการ เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา การจดัเรียงค าถาม ลกัษณะของค าถาม รวมถึง
ภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถาม พร้อมทั้งไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขและเพ่ิมเติมค าถามในแบบสอบถามให้สามารถวดัใน
ประเด็นท่ีต้องการ และให้มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้ นได้มีการทดลองใช้แบบสอบถาม (Pilot 
Survey) จ านวน 10 ชุด กบัพนักงานสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง ธนาคารออมสิน เพ่ือทดสอบความเขา้ใจและน า
ขอ้เสนอแนะต่างๆ มาปรับปรุงแบบสอบถามเพ่ือให้ผูท้  าแบบสอบถามมีความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกัน  และได้
น าเสนอผลให้อาจารยท่ี์ปรึกษาทราบก่อนใช้งานจริง และด าเนินการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีปฏิบติังาน
ภายใตส้ังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง ธนาคารออมสิน โดยแยกเป็นพนักงานทัว่ไปและพนักงานท่ีมีแนวโน้มตอ้งการ
ลาออกจากงาน เพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลแนวโน้มและทศันคติไวเ้ปรียบเทียบกับผลการวิจยัว่ามีความสอดคล้องกัน
หรือไม่ และหาเหตุผลสนบัสนุนท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน เพ่ือหาแนวทางการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดงักล่าวกบักลุ่มพนกังาน 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้สถิติในการเสนอผลงานวิจัย ซ่ึงประกอบด้วยค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายความถ่ีและร้อยละของข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามในด้าน
ประชากรศาสตร์ ส่วนค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เพ่ือใชอ้ธิบายค่าเฉล่ียและ
การกระจายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนของความคิดเห็นต่อแนวโน้มท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
(Factor Analysis) เพ่ือจดักลุ่มปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กันให้เป็นองค์ประกอบเดียวกนั การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั การวิเคราะห์ Independent-Sample T Test เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way ANOVA) 
เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวั  

สมมตฐิานของงานวจิัย 
งานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง มีสมมติฐาน 

ดงัน้ี 
สมมตฐิานทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรมพฒันาทกัษะความรู้ ท่ีแตกต่าง
กนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

สมมตฐิานทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
สมมติฐานท่ี 9 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานท่ีปฏิบติั  ส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังาน 
สมมติฐานท่ี 10 ปัจจัยด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน  ส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของ

พนกังาน 
สมมตฐิานทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร 
สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 12 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังาน 
สมมติฐานท่ี 13 ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน  ส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังาน 
สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆ ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังาน 
 

4. ผลการวจิัย 
ผลการวเิคราะห์ด้านประชากรศาสตร์กบัความตั้งใจลาออกจากงาน  
สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานดว้ยวิธี T-Test  จาก

การ Independent Samples Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .066 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญั α = 0.05  แสดงว่า  เพศท่ี
แตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีต เช่น งานวิจยัของ ตุม้
ทอง สิรินุต (2540) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบว่าเพศไม่มีผล
ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

สมมติฐานท่ี 2 อายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานด้วยวิธี Oneway 
ANOVA ค่า F-Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .328 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญั α = 0.05  แสดงว่า  อายท่ีุแตกต่างกนัไม่
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มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน แมว้่าอายอุาจจะส่งผลให้พนกังานมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัเพราะ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัแต่ไม่ไดมี้ผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีต เช่น งานวิจยัของ 
Healy et al. (1995) พบว่า อายุไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนัยส าคญัต่อการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการลาออกจาก
องคก์ร 

สมมติฐานท่ี 3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานดว้ยวิธี 
Oneway ANOVA ค่า F-Test พบว่า ได้ค่า Sig. เท่ากับ .556 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญ α = 0.05  แสดงว่า ระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากธนาคารมีการปรับอตัรา
เงินเดือนตามระดบัการศึกษา ท าให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกว่าระดบัการศึกษาไม่ไดส่้งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

สมมติฐานท่ี 4 อายุงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานดว้ยวิธี Oneway 
ANOVA ค่า F-Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .184 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญั α = 0.05 แสดงว่า อายงุานท่ีแตกต่างกนั
ไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก องคก์รตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน
เป็นอยา่งดี หรือพนกังานมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ไม่ว่าจะตดัสินใจลาออกท่ีอายงุานเท่าไร ก็ไม่มีผลต่อการ
เลือกไปท างานท่ีอ่ืน ท าให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกว่าอายงุานส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 

สมมติฐานท่ี 5 ถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานดว้ยวิธี 
Oneway ANOVA ค่า F-Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .031 ซ่ึงต ่ากว่าระดบันัยส าคญั α = 0.05 แสดงว่า สถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก พนักงานท่ีไม่มีภาระผูกพนัอาจไม่ยดึ
ติดกบัองคก์ร อาจมองหาโอกาสและความกา้วหนา้ให้ตนเอง 

สมมติฐานท่ี 6 รายได้เฉลีย่ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานดว้ย
วิธี Oneway ANOVA ค่า F-Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .054 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญั α = 0.05 แสดงว่า รายได้
เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก องค์กรมีอตัรา
เงินเดือนและเกณฑก์ารข้ึนเงินเดือนท่ีเหมาะสมตามความตอ้งการของพนกังาน ท าให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกว่าเป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในอดีต เช่น ผลงานของ ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) 
ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของ
พนกังาน ในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่าง เงินเดือน/ 
ค่าตอบแทน กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 7 โอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาทกัษะความรู้ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนักงานด้วยวิธี Oneway ANOVA ค่า F-Test พบว่า ได้ค่า Sig. เท่ากับ .599 ซ่ึงมากกว่าระดบั
นยัส าคญั α = 0.05 แสดงว่า โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรมพฒันาทกัษะความรู้ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก พนักงานไม่ไดเ้น้นว่าตอ้งไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมมากน้อยแค่ไหนใน
หน่ึงปี ท าให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 

สมมติฐานท่ี 8 สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานดว้ยวิธี Oneway ANOVA ค่า F-Test พบว่า ไดค่้า Sig. เท่ากบั .857 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญั α = 0.05 แสดง
ว่า การใชสิ้ทธิสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งน้ีอาจ
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เน่ืองจาก พนกังานส่วนใหญ่มีสุขภาพดีไม่ไดมี้โรคประจ าตวัร้ายแรงท่ีตอ้งใชอ้ตัราค่ารักษาพยาบาลเกินกว่าสวสัดิการ
ท่ีองคก์รมีให้ ท  าให้พนกังานไม่ไดรู้้สึกว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน 

 
ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
ใชก้ารวิเคราะห์ Reliability Statistics ในการทดสอบความเหมาะสมของตวัแปรอิสระ หากค่า  Cronbach's 

Alpha สูงกว่า 0.8 แสดงว่าขอ้มูลมีความเหมาะสมในการน าการวิเคราะห์ปัจจยัมาใช้ ในทางกลบักนั หากต ่ากว่า 0.8 
แสดงว่าขอ้มูลไม่เหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยั ผลคือ มากกว่า 0.8 ทุกตวั 

 
ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) เพ่ือศึกษาปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนักงาน 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.831 .511  11.420 .000 

ดา้นลกัษณะของงาน .036 .144 .023 .251 .802 

ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า .464 .154 .276 3.008 .003 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน -.302 .142 -.180 -2.127 .035 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า -.438 .145 -.288 -3.028 .003 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน -.333 .148 -.230 -2.257 .025 

 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ -.177 .099 -.136 -1.783 .076 

a. Dependent Variable: ดา้นแนวความคิดและความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
พบว่า มีตวัแปรอิสระ จ านวน 4 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานสังกดักลุ่มบริหาร

ความเส่ียง ธนาคารออมสิน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (T-Test ของปัจจยัมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05) เม่ือ
เรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอย (Beta Coefficient) จากมากไปน้อย ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นโอกาส
และความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้า ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือน 
ตามล าดบั 

ผลการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ดา้น
ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า ในภาพรวมมี
ระดบัความเห็นอยูท่ี่ระดบัเห็นดว้ย ระดบัคะแนนท่ีตอบมากท่ีสุดอยูท่ี่ระดบั 4 จากค่าทางสถิติสามารถสรุปแนวโน้มท่ี
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานไดว้่า แนวโน้มท่ีมีผลต่อการลาออกคือโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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สมมติฐานท่ี 9 ความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ผลการวิจัยค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ .802 ซ่ึงมีค่า
มากกว่าค่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนดไว  ้คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นน้ีไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั  โดยสามารถตีความไดว้่า งานท่ีพนักงานมีความถนัด งานท่ีมีความส าคญัต่อ
องค์กร งานท่ีเหมาะกบัความรู้ความสามารถของพนักงานงานท่ีช่วยกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน  
งานท่ีมีความทา้ทายไม่น่าเบ่ือ ลกัษณะงานท่ีตรงกบัท่ีพนักงานได้แสดงความจ านงเป็นงานท่ีพนักงานสนใจจะท า  
ลกัษณะงานและบทบาทหน้าท่ีท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ  พนักงานก็จะมีความตั้งใจในการลาออก
น้อยลง จากการศึกษาขอ้มูลเพ่ิมเติมพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เห็นดว้ยว่า งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร 
ดงันั้นองคก์รจึงควรจดัสรรงานตามความรู้ความสามารถพร้อมทั้งฝึกประสบการณ์และความช านาญแก่พนกังานให้ดี
ยิง่ข้ึนเพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 10 โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏบิัตงิาน ผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากบั .003 
ซ่ึงมีค่าต ่ากว่าค่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดเอาไวคื้อ α = 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 10 พบว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสามารถตีความไดว้่า นโยบายการเล่ือนต าแหน่งขององคก์ร โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง และระบบวิธีในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งขององคก์ร องคก์รสนบัสนุนให้พนกังานเข้ารับ
การอบรมสัมมนา อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ โอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน เน่ืองจากในปัจจุบนัมีโอกาสและทางเลือกมากข้ึนท าให้พนกังานไม่ยึดติดกบัองค์กร
ใดองค์กรหน่ึงเม่ือมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า นอกจากนั้นอาจเป็นไปไดว้่าโดยส่วนใหญ่ของพนักงานเป็น Generation Y 
ซ่ึงเป็นยคุท่ีดิจิตอล ส่งผลให้พนกังานมีแนวความคิดและเหตุผลและทางเลือกของตวัเองมากข้ึน และเห็นว่าเร่ืองของ
โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานท่ี 11 นโยบายและการบริหารงาน ผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากบั .035 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า
ค่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดเอาไวคื้อ α = 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 11 พบว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  ซ่ึงสามารถตีความได้ว่า นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  ผูบ้ริหารและ
คณะกรรมการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน การรับทราบนโยบายขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูงอยา่งชดัเจน  
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน เน่ืองจากในปัจจุบนัพนักงานส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ท่ี
ต้องการความชัดเจน และมีแนวความคิดท่ีเปิดกวา้ง ต้องการผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพเป็นแบบอย่างท่ีดีและดังนั้ น
พนกังานท่ีสมคัรเขา้มาท างานในองคก์รควรจะทราบเร่ืองนโยบายและการบริหารงานตั้งแต่แรก เพ่ือสร้างแรงจูงใจใน
การท างานและพิจารณาเห็นความกา้วหนา้ในอนาคตได ้ส่งผลให้พนกังานเห็นว่าเร่ืองของนโยบายและการบริหารงาน
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานท่ี 12 ความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน จากผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากบั .003 ซ่ึงมีค่า
ต ่ากว่าค่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนดเอาไวคื้อ α = 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 12 พบว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้ งใจ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั  ซ่ึงสามารถตีความไดว้่า หัวหน้างานท่ีมีความยุติธรรม ช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังานได ้ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและมีการให้ค าแนะน าเก่ียวกับการปฏิบติังานอยู่เสมอ  
ส่งผลให้พนักงานไม่อยากลาออกจากงาน  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ภราดี บุตรศักด์ิศรี (2540) ท่ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานใน
กลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุน พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโน้มท่ีจะลาออก
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จากองคก์ร กล่าวคือ ถา้ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี หัวหนา้งานมีความยติุธรรม ช่วยแกปั้ญหา และ
ให้ค าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนักงานก็จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกต ่า เน่ืองจากถา้พนักงานมีหัวหน้างานท่ีดี มีความ
รับผิดชอบ และให้การยอมรับพนักงานอย่างดี มีทกัษะในการส่ือความ การจูงใจ และการสอนงานท่ีดีอย่างต่อเน่ือง 
ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนักงานอยากอยูท่  างานในองค์กรต่อไปนานๆ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าเขาเป็นคนส าคญัต่อองคก์ร 
ส่งผลให้พนกังานเห็นว่าเร่ืองของความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งานส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานท่ี 13 ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากบั .025 ซ่ึงมีค่าต ่า
กว่าค่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดเอาไว ้คือ α = 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 13 คือ พบว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั  ซ่ึงสามารถตีความไดว้่า เพ่ือนเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้พนักงานมีความตอ้งการ
ปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วม ก าลงัใจในการด าเนินงาน จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นของการท างานร่วมกนั และมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าหากความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานไม่ดี อาจส่งผลให้
ความตั้งใจในการลาออกเพ่ิมข้ึน ดงันั้นองค์กรควรตอ้งมีการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานให้มีความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีสามคัคีและมีจิตอาสาช่วยเหลือเก้ือกูลกนั จะสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้พนกังานมีความพูก
พนัและรักองคก์รมากข้ึน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและสร้างรายไดแ้ละผลการ
ด าเนินงานท่ีดี สร้างความมัน่คงให้องคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ลดการขาด ลา มาสาย และการลาออกจากงานได ้

สมมติฐานท่ี 14 ผลตอบแทนและสวัสดิการอ่ืนๆ จากผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากบั .076  ซ่ึงมี
ค่านอ้ยกว่าค่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดเอาไว ้คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 14 พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  ซ่ึงสามารถตีความได้ว่า อัตราเงินเดือน นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ กระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนักงาน การบริหารจดัการในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ส่งผลต่อการลาออกจากองค์กร ทั้งน้ียงัพบว่า เงินเดือนหรือผลตอบแทน รวมถึง
สวสัดิการ ยงัเป็นส่ิงช่วยกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจรักงานและปฏิบติังานให้เป็นผลดี หากองคก์รมีการบริหาร
จดัการท่ีเหมาะสมจะสามารถธ ารงครั์กษาพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

การศึกษาแนวโน้มท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออก ของพนักงานท่ีสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง จ  านวน  174 คน 
พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.30 รองลงมาคือ เพศชาย คิด
เป็นร้อยละ 47.70 ส่วนใหญ่มีอาย ุ36 - 40ปี คิดเป็นร้อยละ 27.59 รองลงมาคือ อาย ุ25 - 30ปี คิดเป็นร้อยละ 24.14 และ 
อาย ุ31 - 35ปี คิดเป็นร้อยละ 22.99 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59.20 สมรส คิดเป็นร้อยละ 35.63 อยา่ง
ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ คิดเป็นร้อยละ 5.17 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 
59.20 รองลงมาคือปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 40.80 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 31.03 รองลงมาคือ30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.84 และนอ้ยกว่า 20,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 20.11 ส่วนใหญ่ไดรั้บโอกาศในการเขา้รับการฝึกอบรม จ านวน 1 – 3 หลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 63.22 รองลงมา
คือ 4 – 6 หลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 26.44 และมากกว่า 6 หลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 4.02 ส่วนใหญ่ไดใ้ชสิ้ทธิสวสัดิการ
ค่ารักษาพยาบาล นอ้ยกว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 66.09 รองลงมาคือ 20,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.67 
และ40,001 – 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.49 จากค่าทางสถิติ พบว่า สถานภาพท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออก 
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5. การอภปิรายผล 
5.1 สาเหตุของความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
(1) โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  จากการวิเคราะห์อาจมีผลมาจาก นโยบายการเล่ือนต าแหน่ง

ขององค์กร โอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ยงัไม่ชดัเจนหรือยงัไม่สามารถปฏิบติัตามเส้นทางความกา้วหน้าในสาย
การงาน (Career Path) ได ้พนักงานตอ้งการโอกาสในการอบรมสัมมนาอย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ และมีการจดั
โปรแกรมและให้โอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเน่ือง รวมถึงตอ้งการให้มีระบบวิธีใน
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งขององคก์รอยา่งเป็นระบบมีประสิทธิภาพ 

(2) นโยบายและการบริหารงาน  จากการวิเคราะห์อาจมีผลมาจาก  ความพึงพอใจในนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร และตอ้งการแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังาน และตอ้งการรับทราบนโยบายขององค์กรจาก
ผูบ้ริหารอยา่งชดัเจน   

(3) ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน  จากการวิเคราะห์อาจมีผลมาจาก พนกังานมีความคาดหวงัหัวหนา้งานท่ีมี
ความยติุธรรม ช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการท างานได ้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน สามารถสอบถามและขอค าแนะน าในการแกปั้ญหาการท างานกบัหัวหนา้งานได้   

(4) ความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน  จากการวิเคราะห์อาจมีผลมาจาก พนกังานตอ้งการให้การท างานร่วมกัน
ไดเ้ป็นอย่างดีและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน  สามารถปรึกษา
เก่ียวกบัการท างานและเร่ืองส่วนตวัได ้ 

 
5.2 ผลการวเิคราะห์ต้นทุนการจ้างงานและต้นทุนการพัฒนาพนักงานทดแทน 

1. ต้นทุนการจ้างงานจากอัตราเงนิเดือนที่เพิม่ขึน้คงที่ ร้อยละ 6.5 ต่อปี 
ตารางผลการวิเคราะห์ตน้ทุนการจา้งงานจากอตัราเงินเดือน 

รายการ ช่วง ค่าสูงสุดของกลุ่มตวัอยา่ง ค่าสูงสุดท่ีใชค้  านวณ 

อตัราเงินเดือนเฉล่ีย (ปีปัจจุบนั) 20,001-30,000 54 30,000 บาท 
อายงุาน 5-10 76 10 ปี 
การเพ่ิมของเงินเดือน (6.5% ต่อปี) - - 0.065 
ตน้ทุนเงินเดือน 10 ปี (ต่อราย) 225,857.76 บาท  

 
2. ต้นทุนค่าตอบแทนพเิศษประจ าปี (เงนิโบนัส) มีอัตราคงที่เท่ากับ 5 เดือน 

ตารางผลการวิเคราะห์ตน้ทุนค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (เงินโบนสั) 
รายการ ค่าสูงสุดท่ีใชค้  านวณ 

อตัราเงินเดือน 30,000 บาท 
อายงุาน 10 ปี 
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี (คงท่ี) 5 เดือน 
ตน้ทุนค่าตอบแทนพิเศษประจ าปี 10 ปี (ต่อราย)      1,129,288.84 บาท  

 



การประชุมน าเสนอผลงานวิจัยบัณฑิตศึกษาระดับชาต ิ
คร้ังที่ 14  ปีการศึกษา 2562 

 

 
วนัศุกร์ที่ 2 สิงหาคม พ.ศ.2562  หน้า  744 จดัโดย บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย 

3. ต้นทุนเงนิสมทบพนักงานมีอัตราคงที่ ร้อยละ 9 ของเงนิที่น าส่งกองทุนส ารองเลีย้งชีพ 
ตาราง ผลการวิเคราะห์ตน้ทุนเงินสมทบพนกังานท่ีน าส่งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

รายการ ค่าสูงสุดท่ีใชค้  านวณ 
เงินน าส่งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ร้อยละ 3 ของเงินเดือน 30,000 บาท 
อายงุาน 10 ปี 
เงินสมทบร้อยละ 9 ของเงินท่ีน าส่งกองทุน 0.09 
ตน้ทุนเงินน าส่งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 10 ปี (ต่อราย)      15,465.41 บาท  

 
4. ต้นทุนค่ารักษาพยาบาลดูจากกลุ่มตวัอย่างที่มากทีสุ่ด 

ตารางผลการวิเคราะห์ตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล 

รายการ ช่วง 
ค่าสูงสุดของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 
ค่าสูงสุดท่ีใช้
ค  านวณ 

ค่ารักษาพยาบาล (ปีปัจจุบนั) นอ้ยกว่า 20,000  115 20,000 บาท 
อายงุาน 5-10  76 10 ปี 
ตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล 10 ปี (ต่อราย) 200,000.00 บาท  

 
5. ค านวณต้นทุนการฝึกอบรม ประมาณการโดยอ้างอิงราคาการสัมมนาหลักสูตรอบรม ของ

สมาคมสถาบันการศึกษาการธนาคารและการเงนิไทย  
ในการค านวณตน้ทุนการฝึกอบรมคร้ังน้ี ผูว้ิจยัอา้งอิงจากราคาการฝึกอบรมจาก สมาคมสถาบนัการศึกษา

การธนาคารและการเงินไทย จ านวน 3 หลกัสูตร และน ามาเฉล่ีย เพ่ือเป็นค่าตั้งตน้ในการค านวณตน้ทุนการฝึกอบรม 
ประกอบดว้ยหลกัสูตร ดงัน้ี 
1.หลกัสูตร “การบริหารความเส่ียงดา้นการปฏิบติัการ (Operational Risk Management)” รุ่นท่ี 14 4,850 บาท  

2.หลกัสูตร “Credit Risk Management (Concept & Framework)” รุ่นท่ี 6 9,550 บาท 
3.หลกัสูตร “แบบจาลองความเส่ียงดา้นสินเช่ือ(Credit Risk Models)” รุ่นท่ี 10 4,780 บาท  
รวมเป็นเงิน 19,180 บาท  
ราคาเฉล่ีย 3 หลกัสูตร  6,393.33 บาท  

 
ตาราง ผลการวิเคราะห์ตน้ทุนการฝึกอบรม 

รายการ ช่วง ค่าสูงสุดของกลุ่มตวัอยา่ง ค่าสูงสุดท่ีใชค้  านวณ 
ราคาการสัมมนา/อบรม*  - - 6,393.33 บาท 
อายงุาน 5-10 ปี 76 10 ปี 
จ านวนหลกัสูตร 1 - 3  110 3 หลกัสูตร 
ตน้ทุนการฝึกอบรม 10 ปี (ต่อราย)                 191,799.90 บาท 
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ต้นทุนการจ้างงาน   = ต้นทุนเงินเดือน  + ต้นทุนโบนัส  + ต้นทุนเงินสมทบ + ต้นทุนการฝึกอบรม  + ต้นทุนค่า
รักษาพยาบาล 

= 2,710,293.22 + 1,129,288.84 + 185,584.96 + 191,799.90 + 200,000.00 
                                 =  4,416,966.92  บาท  )ต่อราย(  

จากการค านวณต้นทุนดังกล่าว ผูว้ิจัยได้แสดงถึงต้นทุนท่ีธนาคารต้องสูญเสีย เม่ือพนักงานท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 30,000.- บาท ท างานมาเป็นเวลา 10 ปี และได้รับเงินโบนัส จ านวน 5 เท่าของเงินเดือน ในทุกปี โดย
พนกังานไดน้ าส่งเงินเขา้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ในอตัรา 3% ของเงินเดือนและไดรั้บเงินสมทบกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
จากธนาคาร ในอตัรา 9% ของเงินสมทบ แสดงให้เห็นว่า เม่ือมีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถท่านหน่ึง ไดท้  าการ
ลาออกจากงาน ธนาคารจะมีตน้ทุนท่ีตอ้งสูญเสีย จากการจา้งงาน เป็นเงิน 4,416,966.92 บาท (ส่ีลา้นส่ีแสนหน่ึงหม่ืน
หกพนัเกา้ร้อยหกสิบหกบาทเกา้สิบสองสตางค)์ ทั้งน้ียงัไม่รวมตน้ทุนการสรรหาและการฝึกอบรมพนักงานทดแทน
และค่าความสูญเสียดา้นอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นประสบการณ์ของพนักงานท่ีมีรู้ความช านาญเฉพาะทาง เน่ืองจากงานดา้น
การบริหารความเส่ียง เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้เฉพาะดา้นและประสบการณ์ท่ีไดรั้บ รวมถึงหากธนาคารมีการรับ
พนกังานทดแทน ยอ่มตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝึกฝน เรียนรู้ และตอ้งสูญเสียงบประมาณในการสรรหา การฝึกอบรม 
และสวสัดิการอ่ืนๆตามมา ทั้งน้ี ธนาคารควรมีการธ ารงค์รักษาพนกังานและจูงใจดว้ยทฤษฏีต่างๆ เพ่ือลดโอกาสเกิด
การสูญเสียดงักล่าวได ้

 
6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ดา้น
ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า ในภาพรวมมี
ระดบัความเห็นอยูท่ี่ระดบัเห็นดว้ย ระดบัคะแนนท่ีตอบมากท่ีสุดอยูท่ี่ระดบั 4 จากค่าทางสถิติสามารถสรุปแนวโน้มท่ี
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานไดว้่า แนวโน้มท่ีมีผลต่อการลาออกคือโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งาน ความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผลการวิเคราะห์
ตน้ทุนท่ีธนาคารสูญเสียเม่ือมีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถท่านหน่ึง ท างานมาเป็นเวลา 10 ปี ไดท้  าการลาออก
จากงาน ธนาคารจะมีตน้ทุนท่ีสูญเสียไปจากการลาออกคร้ังน้ี เป็นเงิน 4,416,966.92 บาท ทั้งน้ียงัไม่รวมถึงค่าความ
สูญเสียดา้นอ่ืนๆ จากผลการวิจยัน้ีและจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งและจากขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถาม
พบว่าสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั ท  าให้ธนาคารไดท้ราบถึงสาเหตุท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานและใชเ้ป็น
แนวทางแกไ้ขปรับปรุงและป้องกนัปัญหาการลาออก สร้างขวญัและก าลงัใจให้พนกังานในการปฏิบติังาน ธ ารงรักษา
พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผนกลยุทธ์องคก์รแกไ้ขปัญหาการลาออก
หรือป้องกนัสาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน ลดปัญหาตน้ทุนการพฒันาพนกังานทดแทนต่อไป 

 
แนวทางเลือกทีเ่สนอในการแก้ไขปัญหาพร้อมเหตุผล (The Purpose Solution)  
จากการพิจารณาผลการวิจยัและแนวทางการแกไ้ขปัญหา ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ธนาคารควรมีแนวทางการ

แกไ้ขปัญหาดงักล่าว โดยเร่งด่วน ซ่ึงการด าเนินงานอาจเร่ิมจาก 
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แนวทางท่ี 1 สร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยน าทฤษฎีต่างๆมาประยุกต์ในการสร้างแรงจูงใจในงานของ
องค์กร ธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น ทฤษฎีการจูงใจ เพ่ือสร้างความสามคัคีในองค์กรและสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีในหมู่คณะ ลดปัญหาความขดัแยง้ภายในของพนักงาน สร้างบรรยากาศในการท างานให้ดียิง่ข้ึน 
โดยอาจจะใช ้ทฤษฎี XY เพ่ือแยกแยะกลุ่มพนักงานให้ง่ายต่อการจูงใจ และสามารถสนองความตอ้งการไดต้รงตาม
กลุ่มลักษณะพนักงาน เน่ืองจากเป็นทางเลือกท่ีมีต้นทุนต ่าสุดและสามารถปฏิบติัตามได้โดยง่าย ท าได้ทนัทีใช้
ระยะเวลาในการพิจารณาทางเลือกไม่มาก เพราะตน้ทุนและผลกระทบนอ้ย ทั้งน้ี เห็นควรน าทางเลือกท่ี 2 มาร่วมใน
การแกปั้ญหาดว้ย 

แนวทางท่ี 2 วางแผนกลยุทธ์ขององค์กร ก าหนดกรอบนโยบายและการบริหารงานให้ชดัเจนมีโครงสร้าง
และโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในสายงานท่ีชดัเจน เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีระบบการประเมินผลการ
ด าเนินงานและการจดัสรรผลตอบแทนท่ียุติธรรม สร้างความเช่ือมัน่ให้พนักงาน มีมาตรการในการแกไ้ขปัญหาการ
ลาออกหรือป้องกันสาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน ลดปัญหาตน้ทุนการพฒันาพนักงานทดแทน และ
สามารถปฏิบติัตามได ้  
 

ข้อเสนอแนะ 
1. การแก้ปัญหาการลาออก 
ทุกคนในองคก์ารมีส่วนช่วยแกไ้ขหรือขจดัสาเหตุท่ีพนกังานลาออก ไม่ควรผลกัภาระให้คนใดคนหน่ึงหรือ

หน่วยงานใด การแกไ้ขท่ีดีก็คือการป้องกนัไม่ให้เกิดสาเหตุท่ีจะท าให้พนักงานลาออก  ในส่วนของพนักงานหากมี
ความคิดท่ีจะช่วยแกไ้ขสาเหตุของการลาออก สามาถท าไดด้ว้ยการท างานเป็นทีม ส่วนผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งปรับปรุง
วิธีการปกครองบงัคบับญัชาให้ถูกตอ้งเหมาะสม  ให้ความเป็นธรรม แบ่งงานอยา่งยุติธรรม ไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชังและ
ไม่เลือกปฏิบติั ระมดัระวงัการเกิดอคติและความล าเอียง  ประเมินผลการปฏิบติังานอย่างถูกต้องเช่ือถือได้และ
เท่ียงตรง ส่งเสริมความกา้วหน้าให้แก่พนักงานผูมี้ศกัยภาพสูง  และมีผลการปฏิบติังานสูง เป็นพ่ีเล้ียงเอาใจใส่ดูแล
ทุกข์สุขและช่วยแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เสริมสร้างขวญัก าลงัใจ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุขจาก
ความส าเร็จในการท างาน เป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้น ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกตนว่ามีคุณค่าต่อทีมงาน   สร้างความยดึ
เหน่ียวทางจิตใจและให้ความเป็นกนัเอง ท าให้ทุกคนสนุกกบังาน ให้ค  าช้ึแนะสอนงานให้ท างานไดถู้กตอ้งสะดวก
รวดเร็วและปลอดภยั ให้ค าปรึกษาแนะน าเท่าท่ีสามารถจะท าได ้สังเกตุความเป็นอยูก่ารด าเนินชีวิตการงาน สอบถาม
ความไม่สบายใจให้ความคิดในการแกปั้ญหา ให้ความเห็นใจ มีความเมตตากรุณา เหมือนพ่ีเหมือนนอ้ง ไม่ข่มขู่ข่มเหง
บีบคั้ นจิตใจ สร้างแรงจูงใจในการท างาน ให้โอกาสแสดงความคิดเห็น มีโครงสร้างการท างานและโอกาส
ความกา้วหนา้ชดัเจน 

2. การธ ารงรักษาบุคลากร 
เป็นบทบาทของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งท า เพ่ือให้บุคลากรท่ีดีมีคุณภาพไดอ้ยู่ท  าคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้

นานเท่าท่ีจะนานได ้ เพราะหากไม่รักษาคนดีมีความสามารถเอาไว ้องคก์ารยอ่มจะพฒันาให้เจริญรุ่งเรืองเติบโตไปได้
ยาก จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร มิใช่เป็นงานของฝ่ายบุคคลโดยล าพงั การธ ารงรักษาบุคลากรจะช่วย
ให้เกิดการเพ่ิมผลผลิตได้ในท่ีสุดและต้องส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งข้ึน เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับ
องค์การอย่างมีคุณค่าและมีแผนพฒันาความกา้วหน้าในงานอาชีพของผูซ่ึ้งมีศกัยภาพสูง  บุคลากรก็จะมีความรัก
องค์การและรักงานท่ีท า ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจท างานเต็มความสามารถ  ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ฝ่ายบริหารก็
จะตอ้งดูแลให้ความเป็นธรรมและยอมรับในผลงานของผูป้ฏิบติังานงานดี 
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คร้ังที่ 14  ปีการศึกษา 2562 

 

 
วนัศุกร์ที่ 2 สิงหาคม พ.ศ.2562  หน้า  747 จดัโดย บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย 

การรับพนักงานใหม่เข้ามาท างาน จะตอ้งใชเ้วลาฝึกสอนงาน ให้ความรู้และทกัษะในการท างานซ่ึงมีทั้ง
ไดผ้ลและไม่ไดผ้ล ตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายมากกว่าจะไดผ้ลงานท่ีเกิดประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพเท่าคนเดิมท่ี
เป็นผูท่ี้มีความสามารถพร้อมท่ีจะท างานให้เกิดผล การธ ารงรักษาพนักงานมีคุณค่าเป็นพิเศษ จึงท าให้องค์การมี
บุคลากรท่ีดีมีความสามารถและความช านาญจดัเจนเพ่ิมจ านวนมากข้ึนอยู่เร่ือยๆ ลดอตัราการเขา้ออกงาน ท าให้ไม่
ตอ้งมีภาระในการสอนงานพนักงานใหม่ เกิดทีมงานท่ีมัน่คงมีความรักความผูกพนัและเขา้ใจกนั พนักงานท่ีมีทกัษะ
ในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีงานให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากกว่าพนกังานท่ีอยูร่ะหว่างการเรียนรู้งาน ท าให้ไม่
เกิดปัญหาในการปฏิบติังานหรือมีปัญหาน้อยมาก องค์การจะเกิดการพฒันาไดอ้ย่างต่อเน่ือง เพราะมีพนักงานท่ีมี
ความช านาญสามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานใหม่ๆไม่ต้องเร่ิมต้นนับหน่ึงใหม่อยู่ตลอดเวลา อันจะเป็นผลให้
สามารถลดเวลาและค่าใชจ่้าย ท าให้ไม่เกิดความติดขดัหยดุชะงกั มีความต่อเน่ือง 
 

กติตกิรรมประกาศ   
งานวิจยัฉบบัน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์จาก 

อาจารย ์ดร.นงนภสั แกว้พลอย อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั ท่ีไดก้รุณาสละเวลาให้ค าปรึกษาและข้อแนะน าซ่ึงเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาวิจัย รวมถึงคณะอาจารย์ท่ีได้ให้เกียรติเป็นกรรมการ  ซ่ึงได้ให้ค  าแนะน าและ
ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีเป็นประโยชน์ ส่งผลให้งานวิจยัฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน และขอขอบพระคุณคณาจารย์
ของมหาวิทยาลยัหอการคา้ไทยทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความรู้ต่างๆ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาใชใ้นงานวิจยัฉบบัน้ี  

ขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามส าหรับงานวิจัยน้ี รวมถึง
ก าลงัใจและความช่วยเหลือต่างๆ จากหัวหน้างาน รุ่นพ่ี รุ่นน้อง และเพ่ือนๆ ทุกคน ส่งผลให้งานวิจยัฉบบัน้ีสาเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่างานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อธนาคารออมสิน  เพ่ือลดอตัราการลาออกของ
พนักงานสังกดักลุ่มบริหารความเส่ียง และสามารถน าผลของการวิจยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันากล
ยทุธ์ของหน่วยงาน ตลอดจนผูส้นใจในเร่ืองน้ี ซ่ึงหากงานวิจยัน้ีมีขอ้บกพร้องประการใด ผูว้ิจยัตอ้งขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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