
Veridian E-Journal, Silpakorn University   
ISSN  1906 – 3431      

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 
ปีท่ี 8  ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม – เมษายน  2558 

 
 

 185 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน  : กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลติ

สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

Factors Affecting Turnover Intentions of Supply Chain Staff:  A Case Study of  
A Consumer GoodsCompany in Bangkok 

 
ชลภัสสรณ ์ศรีวรฉัตรภาธร  (Cholphassorn Sriworachatpatorn) 

ประสพชัย  พสนุนท ์(Prasopchai Phasunon) *** 
 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความตั้งใจที่จะลาออก และศึกษาอิทธิพลที่ส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออก ของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 100 คน คือพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่าตัวแปรทั้ง 3 ปัจจัย คือ
1) ความไม่ชัดเจนในงาน 2) การรับรู้การเมืองในองค์การและ 3) อัตราเงินเดือน และสวัสดิการทั้งสามปัจจัย
ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ทั้งสิ้น โดยปัจจัยด้าน
เงินเดือน และสวัสดิการ เป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญมากที่สุด 
 

ค าส าคัญ: พนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน, ความตั้งใจลาออก  
 

Abstract 
 This quantitative research mainly study on factors affectingturnover intention of 
Supply Chain staff. The sample group consisted of100 Supply Chain staff in a consumer goods 
company in Bangkok. Data were collected through questionnaires and analyzed by the 
percentage standard deviation and stepwise multiple regressions. The initial findings indicate 
that three factors that are influencing in the turnover intention of Supply Chain staff in a 
consumer goods company in Bangkok are 1) Role ambiguity, 2) Perception of organizational 
politics and 3) Salary and compensation rate. 
 

Keywords: Supply Chain Staff, Turnover intention  
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บทน า  
 พนักงานที่มีความสามารถเป็นที่ต้องการขององค์กรต่างๆ และการฝึกฝนพัฒนาพนักงานให้มี
ความสามารถนั้นต้องใช้ทั้งเวลาและมีค่าใช้จ่ายเข้ามาเกี่ยวข้อง นี่เองท าให้ฝ่ายบุคคลและผู้บริหารในยุคปัจจุบัน
เล็งเห็นถึงความส าคัญของการรักษาไว้ซึ่งบุคคลาที่มีความสามารถ และการลาออกของพนักงานมากด้วยเหตุผล
อันไม่สมควรนั้นก่อให้เกิดผลกระทบในหลายๆ ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อองค์การ ซึ่งได้ลงทุนในทรัพยากรบุคคล
จ านวนมาก ทั้งงบประมาณค่าใช้จ่าย อุปกรณ์เคร่ืองมือ เวลา และบุคลากร เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรเป็นทรัพยากร
ที่มีคุณค่าสูงสุด โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง ฝึกอบรมพัฒนาเงินเดือน  ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ 
รวมทั้งลงทุนไปโดยเสียเปล่าจากการลา การขาดงาน ความล่าช้าและปฏิบัติงานที่ไม่เต็มความสามารถของบุคคล 
(Bartol& Martin, 1983; Karatepe&Uludag, 2007) ดังนั้น เมื่อบุคลากรลาออกจากงาน องค์การจึงสูญเสีย
ค่าใช้จ่ายจ านวนมากที่ได้ลงทุนไปแล้วและต้องเสียค่าใช่จ่ายในการลงทุนคร้ังใหม่กับ บุคลากรที่ต้องหามาทดแทน 
(Deery& Iverson, 1996; Manley, 1996) และยังส่งผลให้การปฎิบัติงานขาดความต่อเนื่อง และประสิทธิภาพ
การท างานลดลงบางส่วน จนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานแทนจนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(Cronk,1994; Lee,2010) 
 ในด้านผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานและต่อตนเองนั้นเกิดขึ้นจากกรณีที่พนักงานมีความคิดตั้งใจจะออก
จากงาน แต่ความเป็นไปได้ของการเปลี่ยนงานมีน้อย ท าให้ต้องอดทนท างานต่อไป และไม่สามารถปรับตัวปรับใจ
ใหม่ได้ ย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบต่างๆ ที่ไม่พึงปรารถนา เช่น การขาดงานหรือการมา
ท างานสายบ่อยครั้ง ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน และการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ จนถึงการเสื่อม
ถอยลงของสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตใจ (Karatepe&Uludag, 2008) นอกจากนั้นการที่บุคลากรส่วนหนึ่ง
ลาออกไปท างานในองค์การอ่ืน ยังมีผลในการท าลายขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ยังท างานอยู่ในองค์การ และเริ่ม
คิดถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึงโอกาสทางเลือกที่จะไปท างานในองค์การอื่น จะเห็นได้ว่าการ
ลาออกของบุคลากรส่วนหนึ่งจึงเป็นเหมือนสิ่งบอกแนวทาง หรือกระตุ้นให้บุคลากรที่ยังท างานอยู่คิดถึงการ
ลาออกจากงาน และหากองค์การมีอัตราการลาออกของบุคลากรสูง จะท า ให้องค์การเสียภาพลักษณ์ 
บุคคลภายนอกจะรับรู้ว่าการท างานขององค์การนี้ขาดความมั่นคง (Slattery, 2005; Yang,2010) แผนกห่วงโซ่
อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งนี้ก าลงัประสบปัญหาเรื่องการลาออกของพนักงาน เช่นเดียวกัน 
 ในธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภคก็เช่นเดียวกัน นอกจากความสามารถในการแข่งขันทางด้านการตลาดที่
ยอดเยี่ยมแล้ว ยังต้องสามารถจัดส่งสินค้าไปถึงร้านค้า หรือจุดขายที่ผู้บริโภคจะเข้าถึงได้อย่างสะดวก 
บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคที่ไม่สามารถส่งมอบสินค้าและตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคได้ก็เท่ากับ
ไม่สามารถสร้างผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศได้ และการที่ผู้บริโภคไม่สามารถเข้าถึงสินค้าได้บ่อยๆความพึงพอใจ
และความภักดีต่อแบรนด์ก็จะไม่เกิดขึ้น รวมทั้งเรื่องราคาของของสินค้า ถ้าผู้ผลิตไม่สามารถท าให้ราคาสินค้าอยู่
ในระดับที่ผู้บริโภคจะยอมรับได้ผู้บริโภคก็คงจะไม่เลือกสินค้าเหล่านี้ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการห่วงโซ่อุปทานที่ดีทั้งสิ้น 
 การจัดการห่วงโซ่อุปทานจึงเป็นเบื้องหลังความส าเร็จอีกประการหนึ่งที่มิควรจะถูกมองข้ามไปดังนั้น
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถ กับการจัดการห่วงโซ่อุปทานจึงถือเป็นบุคลากรที่องค์กรควรรักษา และเล็งเห็น
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ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานใน 3 ปัจจัยได้แก่ 1) ความไม่ชัดเจนในงาน ท าให้เกิดความ
คลุมเครือในบทบาทหน้าที่และการปฎิบัติงานไม่สามารถตัดสินใจได้ 2) การรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การ เป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการกระท าบางอย่างของบุคลากรในองค์การที่ท าให้เกิดความไม่เข้าใจสงสัยหรือรู้สึกว่าไม่
เป็นธรรม เพราะไม่ได้รับการอธิบายหรือแสดงเหตุผลให้เข้าใจอย่างชัดเจน และ 3) เงินเดือนและสวัสดิการเมื่อ
เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน ในชีวิตการท างานบุคคลย่อมต้องการสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเองการ
เปรียบเทียบจึงเกิดขึ้นหากบุคคลรู้สึกว่าตนด้อยกว่าคนอื่นแล้วความพยายามในการหาทางออกจึงเกิ ดขึ้น และ
น าไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด 
 ในบทความวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุส าคัญต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานมุ่งหวังให้ผลการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อความมั่นคงขององค์การ และต่อ
ผู้บริหารในการจัดการบุคลากรแผนกห่วงโซ่อุปทานนอกจากนี้ยังจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อค้นหากล
ยุทธ์ในการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยต่าง ๆ ให้มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานต่อไป 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 1. เพื่อวิเคราะห์ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. หากพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานรับรู้ถึงปจัจัยความไม่ชัดเจนในงานสูง จะท าให้มีความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจากงานสูง 
 2. หากพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน รับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การสูง จะท าให้มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานสูง 
 3. หากพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน รับรู้ถึงเงินเดือน และสวสัดกิารในตลาดแรงงานสูงจะท าให้มี
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูง 

 
กรอบแนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Turnover Intention) เป็นความคิดสมัครใจต้องการที่จะลาออกจาก
การเป็นบุคลากรขององค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่เมื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานที่องค์กรแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพใน
อนาคตอันใกล้ (Nadiri&Tanova, 2010) ดังนั้นความตั้งใจจะลาออกจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการพยากรณ์การ
ลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho, et al.,2009) 
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 ความหมายของการลาออกจากงาน 
 พิกเกอร์และเมเยอร์ (Pigors& Meyers, 1973) ได้ให้ความหมายการลาออกว่าหมายถึงการ
เคลื่อนไหวหรือเปลี่ยนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเข้าและออกจากองค์การโดยครอบคลุมการเข้า
ท างาน (Job Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations) ไพร์ซ (Price, 1977) ให้ความหมายถึง
ระดับของการเคลื่อนไหว โดยเน้นถึงการเคลื่อนไหวของบุคคลข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งเน้นการ
ลาออกว่ามีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ส่วนเซย์เลสและสเตราส์ (Sayless& Strauss, 1977) ให้ความ
หมายถึงการสิ้นสุดการว่าจ้างพนักงาน และการจ้างพนักงานใหม่เข้ามาท างาน หรือการเข้าท างานหรือออกจาก
งานของบุคลากรในองค์การส าหรับการเข้าท างานมีความหมายหมุนเวียนท างานที่เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ 
(Voluntary) และไม่สมัครใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเลี่ยงได้และหลีกเลี่ยงไม่ได้ การลาออกจากงานโดยไม่
สมัครใจมักเกิดจากนายจ้าง การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงได้มักเกิดในรูปที่นายจ้า งควบคุมเรื่องของเงินเดือน 
ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ชั่วโมงการท างาน และสภาพการท างานที่เข้มงวดเกินไปส าหรับการออกจากงาน
โดยหลีกเลี่ยงไม่ได้ ได้แก่ ความเจ็บป่วย การเกษียณอายุงาน การตาย และการตั้งครรภ์เป็นต้น ขณะที่ อาร์โนลด์
และเฟลด์แมน (Arnold & Feldman, 1982) ให้ความหมายว่าเป็นความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intention 
to Quit) และความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานใหม่ (Intention to Search Alternatives) 
 การศึกษาถึงการลาออกจากงานโดยตรงนั้น เป็นการศึกษาย้อนหลังถึงสาเหตุของการลาออกท าให้มี
ตัวแปรแทรกซ้อนมาก และการเก็บข้อมูลค่อนข้างยุ่งยาก การศึกษาวิจัยส่วนใหญ่จึงมักศึกษาจากผู้ที่ตั้งใจจะ
ลาออกจากงานเพื่อขจัดตัวแปรแทรกซ้อน และเพื่อความสะดวกในการเก็บข้อมูล (จารุพร แสงเป่า, 2542) 
นอกจากนี้ความตั้งใจจะลาออกจากงานยังเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการคาดการณ์การลาออกจากงานจริง 
(Hom&Griffeth, 1995; Chen, 2006) โดยมาวเดย์ และคณะ (Mowday, et al., 1982) ให้ความของความตั้งใจ
จะลาออกจากองค์การว่า หมายถึง ความต้องการ หรือความตั้งใจของบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มี
ต่องาน และอิทธิพลที่ไมเกี่ยวข้องกับการท างานในอันที่จะเปลี่ยนแปลงหรือออกจากงานที่ท าอยู่ ส่วนโมลเบย์ 
(Mobley, 1982) ให้ความเห็นว่าความตั้งใจลาออกจากงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของกระบวนการลาออกซึ่ง
เป็นแนวทางไปสู่พฤติกรรมการลาออก เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม และเป็นตัวท านายการลาออกของบุคคล 
สอดคล้องกับแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1991) ที่ให้ความหมายของความตั้งใจลาออกว่า เป็นความพร้อมที่จะ
กระท าพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต ส่วนมูลเลอร์  (Mueller, 1990) ให้ความหมายในเชิง
ความสัมพันธ์ว่า ความต้งัใจจะลาออกเป็นผลมาจากความผูกพันธ์กับองค์การที่ลดน้อยลง และเป็นผลมาจาก
อิทธิพลของความไม่พึงพอใจในงาน ส่วนเท็ดและเมเยอร์ (Tedd& Meyer, 1993) ให้ความหมายการออกจาก
งานว่าการเลิกจ้างการท างานให้กับบริษัทและความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดที่จะหาทางลาออกจาก
การท างานในปัจจุบัน และมีความคิดที่จะหางานอื่นท าด้วย ในขณะที่ราฮิมและเชนนิคก้า (Rahim &Psennica, 
1996) ให้ความหมายความต้งัใจจะลาออกจากงานว่าเป็นความรู้สึกที่อยากออกจากงาน (Propensity to Leave 
a Job) และโคเฮน (Cohen, 1997) ให้ความหมายว่าเป็นความคิดที่จะผละออกจากการท างาน (Withdrawal 
Cognition) 
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 ในช่วงต่อมา เบรดเลสและวาทราส (Beadles, et al., 2000; Watrous, et al., 2006) ให้ความ
หมายความตั้งใจจะลาออกของพนักงานว่า เป็นความต้องการที่จะหยุดการท างาน ซึ่งจะท าให้การท างานมีความ
ชะงักงัน และส่งผลให้เป็นข้อจ ากัดขององค์กร สอดคล้องกับคอง (Kong, et al., 2004) ที่ให้ความหมายไว้ว่าเป็น
ความตั้งใจของพนักงานในการที่จะลาออกจากหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่โดยสมัครใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออก
จากงาน และความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นตัวท านายที่ดีที่สุดในกระบวนการผละออกจากงาน (Withdrawal 
Process) ส่วนคาราเทป และอูแดค (Karatepe&Uludag, 2007) ให้ความหมายถึงความต้องการจะเปลี่ยน
สถานที่ท างานเพื่อไม่เกิดความขัดแย้งในงานและชีวิตครอบครัว ในขณะที่เชา (Cho, 2009) ให้ความหมายถึง
ความน่าจะเป็นในระยะเวลาอันใกล้ที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่ท าอยู่ หรือความตั้งใจที่จะค้นหางาน
ใหม่ที่น่าจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่างานที่ท าอยู่  สอดคล้องกับ นาดิรี่และทาโนว่า (Nadiri& 
Tanova,2010) ถึงแม้ว่า “การลาออก” จะมีผู้ให้ความหมายและแบ่งประเภทไว้มากมายแต่การลาออกที่ใช้ใน
งานวิจัยนี้หมายถึงการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การทีเกิดจากความประสงค์ของพนักงานแต่ไม่รวมถึงการ
สิ้นสภาพการเป็นสมาชิกที่พนักงานควบคุมไม่ได้อันได้แก่ การเกษียณอายุ การตายการเจ็บป่วยร้ายแรงการถูก
ปลดออกและการไล่ออก 
 สรุปความหมายของความตั้งใจที่จะลาออก ได้ว่า เป็นความรู้สึกของพนักงานที่ไม่ต้องการท างานหรือ
เป็นสมาชิกขององค์การนั้นๆ อีกต่อไป และเชื่อว่าจะมีอนาคตที่ดีกว่าเมื่อได้ลาออกจากองค์การและท างานที่ใหม่ 
โดยไม่ต้องการเหตุผลมากนักในการยื่นใบลาออก 
 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตั้งใจและกระบวนการลาออกจากงาน 
 อีริคและคณะ (Eric, et al., 2001) ได้สร้างแบบจ าลองที่อธิบายถึงกระบวนการของการลาออกซึ่งมี
ผลเริ่มต้นมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและ
ความตั้งใจลาออก จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมัครใจดังภาพประกอบที่ 1 

 
ภาพประกอบที่ 1 แบบจ าลองการลาออกจากงาน ตามแนวความคิดของอีริคและคณะ (Eric, et al., 2001) 
 
 นอกจากนี้ โมเบลย์ (Mobley, et al., 1982) ได้สร้างแบบจ าลองที่อธิบายถึงกระบวนการของการ
ลาออก ที่มุ่งเน้นที่ความพึงพอใจในงานที่จะน าไปสู่การลาออกในที่สุด โดยโมเบลย์ได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่าความไม่
พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดที่จะลาออก ความตั้งใจที่จะค้นหาทางเลือกความตั้งใจที่จะคงอยู่หรือลาออก และ
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สุดท้ายก็คือการลาออกจากองค์การจริง ๆ ในแบบจ าลองของ Mobley มุ่งความสนใจไปที่ความตั้งใจที่จะคงอยู่ 
หรือลาออกของพนักงาน รวมทั้งลักษณะส่วนบุคคล องค์การ และปัจจัยทางเศรษฐกิจ นอกจากนี้ยังค านึงถึง
บทบาทของการรับรู้ความคาดหวังและความสามารถในการหาทางเลือกใหม่ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจลาออก 
(ภาพประกอบ 2) 

 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย์ (Mobley, et al., 1982) 
 
 จากแนวคิดและทฤษฏีข้างต้นการลาออกจากงานเกิดจากการสะสมความไม่พึงพอใจ ท าให้เกิด
ความคิดที่จะลาออก ประกอบกับมีปัจจัยบางอย่างมากระตุ้น ท าให้มีความตั้งใจที่จะค้นหาทางเลือก ว่าจะคงอยู่
หรือลาออก และน ามาสู่การลาออกในที่สุดหากความไม่พึงพอใจไม่ได้รับการแก้ไข จากองค์การจริง หากองค์การ
เล็งเห็นถึงปัจจัยที่ที่ส่งผลกระทบ และเป็นสาเหตุ จะสามารถป้องกันและหาแนวทางรักษาบุคคลากรที่มีคุณภาพ
ในองค์การต่อไป(รังสรรค์ประเสริฐศรี, 2548)  
 แนวคิดทฤษฏีและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการลาออก 
 วูมม์ (Vroom. 1984) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคคลไว้ในทฤษฏี
องค์ประกอบและความคาดหวัง (Expectancy and Valence Theory) ว่า การลาออกของบุคคลนั้นเป็นผลมา
จากความแตกต่างระหว่างพลังที่ตรงข้ามสองอย่างคือ ปัจจัยเกื้อหนุนให้คงอยู่ (Forces to remain) และปัจจัย
ผลักดันให้ลาออก  (Forces to leave) โดย ความคาดหวังเป็นแรงกระตุ้นให้คนเกิดความพยายามกระท าบางสิ่ง
บางอย่างเพื่อให้ตนสมหวัง ถ้าความหวังของบุคคลไม่ได้รับผลตอบแทนในความเป็นจริง ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจ
ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลลาออกจากงานได้ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดพลังให้บุคคลคงอยู่ คือความพอใจในงาน ส่วนสิ่งที่
ก่อให้เกิดการลาออกไปได้แก่ ความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลนั้นไม่ได้รับผลตอบแทนตามที่
ตนคาดหวังไว้ จากการเข้ามาท างานหรือถือครองต าแหน่งนั้น บุคคลจึงลาออกโดยหวังว่าจะได้รับโอกาสและ
ผลตอบแทนที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืนๆ 
 1) ความไม่ชัดเจนของงาน หมายถึงการไม่เข้าใจของบุคคลในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ
งานไม่ชัดเจน ทั้งในเร่ืองขอบเขต อ านาจตัดสินใจ หากบุคคลหรือพนักงานตกอยู่ในสถาณะการณ์ไม่ชัดเจนในงาน 
จะส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง สับสน เกิดความตึงเครียด (Kagan: 1972) 
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 2) การรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การ หมายถึงการรับรู้ถึงกิจกรรมทั้งหลายในการแสวงหาการ
สนับสนุน การใช้อ านาจในองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่เป็นประโยชน์แก่สมาชิกคนใดคนหนึ่งๆ ท าให้ เกิด
ความไม่เข้าใจสงสัยหรือรู้สึกว่าไม่เป็นธรรมเพราะไม่ได้รับการอธิบายหรือแสดงเหตุผลสมาชิกคนอื่นๆเข้าใจอย่าง
ชัดเจน พฤติกรรมดังกล่าวจึงถือเป็นพฤติกรรมการเมืองภายในองค์การ โดยวอร์เนอร์ (Hickman; et al; อ้างอิง
จาก Warner : 1991) กล่าวว่าสาเหตุของการลาออก เป็นผลมาจากคุณสมบัตสิ่วนตัวหรือความไม่มีประสทิธิภาพ
ของหัวหน้างานก็เป็นได้เช่นหัวหน้างานต้องเข้าใจความคาดหวังจของพนักงาน และท าให้พนักงานรับรู้ว่าความ
คาดหวังนั้นๆ ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน โดยอาจเป็นการยอมรับแบบทางการ และไม่เป็นทางการก็ได้ 
 3) เงินเดือน และสวสัดิการ 
  ประกอบด้วย 
  1) ค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน (Cash Compensation) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนหลักให้กับพนักงาน
ในรูปแบบต่างๆได้แก่เงินเดือนค่าจ้าง Incentive โบนัสและค่าครองชีพ 
  2) ค่าตอบแทนในรูปสวัสดิการ (Benefits) เป็นค่าตอบแทนที่องค์การก าหนดขึ้นเพื่อตอบแทนที่
พนักงานได้เข้าร่วมงานกับองค์การอาจเรียกได้ในชื่ออ่ืนเช่นผลประโยชน์เกื้อกูลหรือผลตอบแทนทางอ้อม (อนิวัช
แก้วจ านงค์ 2552: 171) เพื่อช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายของพนักงานที่ต้องจ่ายให้น้อยลง ได้แก่ 
   2.1) สวัสดิการการป้องกันการสูญเสียรายได้เช่นกองทุนส ารองเลี้ยงชีพสวัสดิการสังคม 
   2.2) ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการท างานและการด าเนินชีวิตเช่นค่าใช้จ่ายในการศึกษาต่อค่า
รักษาพยาบาลค่าเล่าเรียนบุตร 
   2.3) สวัสดิการพิเศษ (allowance) เช่นค่าที่พักค่าที่จอดรถค่าเช่าสถานที่ออกก าลังกายค่าน้ าา
มันค่าเช่ายานพาหนะ (Milkovich and Newman 2004: 8-12) 
     ในการวิจัยครั้งนี้ เงินเดือน และสวัสดิการ หมายรวมถึง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และใน
รูปแบบสวัสดิการ โดยมุ่งเน้นเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วิดดัล(Vidal, 2007) ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงานโดยเก็บข้อมูลจาก 122 บริษัท
ข้ามชาติในประเทศสเปนโดยความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกอย่างมีนัยส าคัญทั้งนี้ตัววัดความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานพัฒนามาจากงานของเวน์ (Wayne, 1997) ซึ่งใช้มาตรวัด 5 ระดับด้วยค าถาม 4 ข้อคือ
ความตั้งใจในการมองหางานภายนอกองค์กรในอนาคตที่จะได้งานใหม่ที่ดีกว่าก็พร้อมจะลาออกจากงานความ
เคร่งเครียดในการคิดจะลาออกจากองค์กรและความตั้งใจทีอีก 5 ปีข้างหน้าจะยังท างานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป
พบว่ามีความเชื่อมั่นสอดคล้องภายในชนิดสัมประสิทธ์แอลฟ่ารวมเท่ากับ 0.88 
 สวรรณกมล จันทรมะโน (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน 
ส านักงานคณะกรรมการก ากับกิจการพลังงาน (ส านักงานกกพ.)  กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานของส านักงานกกพ. 
จ านวน 250 คน พบว่าทั้ง 3 ปัจจัย คือ 1) ความชัดเจนของงาน 2) ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ และ 3) 
การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานผลการวิจัย พบว่าทั้ง 3 ปัจจัยล้วนส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พนักงานส านักงานกกพ.  ทั้งสิ้น ผลวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าการมอบหมายงานที่มีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน จะ
ช่วยลดระดับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงได้  
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 ศิณียสังขรัศม ี(2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึ่งพอใจในงาน และการออกจากงานของคน
ในภาคอุตสาหกรรม พบวาโดยภาพรวมปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงานโดยจัดอันดับที่ 1 ถึง 5 ไดแกเงินเดือน
ดีกวาเดิม สวัสดิการผลประโยชนตอบแทนที่สูงขึ้น มีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานนาสนใจ ทา
ทายความสามารถ และต าแหนงหน้าที่ทางการงานสูงขึ้น 
 สมศักดิ์ เตชะวสัญ  ู, สมบัติ อภิกุลวณิช และสุชาติวิไลวรวิทย (2540) ไดศึกษาถึงตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของผู้บริหารระดับฝายในองคกรภาคเอกชน ซึ่งอยู่ในกลุ่มตัวอยางไดแกผู้ที่ผาน
การศึกษาโครงการ ExecutiveMBA ในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล 4 แหง คือมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรจ านวน 400 คน ผล
การศึกษาพบวาตัวแปร 6 อันดับแรกที่มีความส าคัญมากที่สุดตามล าดับตอการตัดสินใจเปลี่ยนงานคือ โอกาสที่
จะกาวหนา อัตราจาง ต าแหนงหนาที่การงาน อุปนิสัยของผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานขององคการ 
และความมั่นคงของกิจการ 
 อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออก
ของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานกลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานสายปฏิบัติการของบริษัทไทยเม็ททอลจ ากัดจ านวน 65 คนผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.08 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผล
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับร้อยละ 80 ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย 2.63  และมีความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดที่จะลาออกอยู่ในระดับ
ร้อยละ 50 ผลของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการปฎิบัติงานกับปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก 
พบว่า ปัจจัยด้านเงินเดือน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพันธ์กับเพือ่นรว่มงานไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงาน 
 สุเทพ พัวศิริ  (2543)  ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาโรงงานผลิตภัณฑ์ยางส าเร็จรูปเพื่อทราบระดับความพึงพอใจโดยรวมของ
พนักงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยศึกษาปัจจัยด้านเงินเดือนสภาพการจ้างโอกาสก้าวหน้า
ความชัดเจนของงานชั่วโมงการท างานความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานผลการศึกษาพบว่าเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของปัจจัยในด้าน
เงินเดือนสภาพการจ้างงานโอกาสก้าวหน้าความชัดเจนของงานและความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานสภาพการจ้างงานและชั่วโมง
การจ้างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การวิจัยยังชี้ให้เห็นอีกว่า
บุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้างานการจัดสภาพการจ้างที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานและการออกแบบ
การท างานให้มีการเข้ากะน้อยที่สุดการมอบหมายงานที่มีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจนโครงสร้างการท างานที่
เสริมความก้าวหน้าในการท างานจะช่วยลดระดับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงไปได้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังกล่างข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยมีความชัดเจนในงานความรู้สึกถึงการเมืองในองค์การ และเงินเดือน และ
สวัสดิการเป็นตัวแปรต้น และความตั้งใจที่จะลาออก เป็นตัวแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิดดังนี้ 

 
ภาพประกอบที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัย ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่ 
   อุปทานบริษัทผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. การศึกษาครั้งนี้ ใช้แนวทางในการศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case study approach) ทั้งนี้ Yin 
(1994) ก าหนดว่าในการเลือกกรณีศึกษาจ าเป็นต้องมีการก าหนดเกณฑ์การเลือก เพื่อให้สามารถศึกษาได้ตาม
กรอบการศึกษา โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการศึกษานี้มีเกณฑ์คือเลือกศึกษา
เฉพาะพนักงานที่ปฎิบัติงานในแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร เท่านั้น 
 2. กลุ่มประชากรในการศึกษาคร้ังนี้คือพนักงานที่ปฎบิัติงานในแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผูผ้ลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวนทั้งสิน้ 100 คน ระยะเวลาการจัดเก็บข้อมูล 
ระหว่างวันที่ 1 – 30 พฤศจิกายน 2557 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบบปลายปิด(Questionnaire) แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
3 ส่วน ดังนี้ 
 ตอนที่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่เพศ
สถานภาพสมรสวุฒิการศึกษาอายุงานระดับต าแหน่งงาน จ านวน 5 ข้อโดยเป็นแบบสอบถามที่เป็นแบบสอบถาม
ในลักษณะค าถามให้เลือกตอบโดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามก าหนด (NominalScale) และข้อมูล
ประเภทสเกลล าดับ (Ordinal Scale) 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่
อุปทานบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น15ข้อระดับการวัดข้อมูล
ประเภทสเกลอัตราภาค (Interval Scale) ลักษณะคาถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert-type Scale) 
ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดับที่ตรงกับความเป็นจริง 
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 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออกจากของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน
บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อ้างอิงจากแบบสอบถามของ สวรรณกมล จันทร
มะโน (สวรรณกมล จันทรมะโน:2557)ประกอบด้วยค าถาม จ านวนทั้งสิ้น 6 ข้อระดับการวัดข้อมูลประเภทสเกล
อัตราภาค (Interval Scale) ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นเป็น 5 ระดับที่ตรงกับความเป็นจริงโดยแบบสอบถามได้ผ่านการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม เพื่อให้แบบสอบถามมีความสอดคล้อง
ตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัย  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิจัยอย่างเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามแจกกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 100 คน เพื่อรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองทั้งหมด 
 3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามเพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูล และจัดหมวดหมู่
ของข้อมูลในแบบสอบถาม เพื่อน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลและตรวจสอบแบบสอบถามแต่ละรายการ จากนั้นได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยวิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ด้วยสถิติเชิง
บรรยาย การหาค่าความถี่  ค่าเฉลี่ย  ร้อยละและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานวิธีวิเคราะห ์ค่าทางสถิติแบบถดถอยพหุคูณ และใช้การเลือกตัวแปรเข้า
สมการแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวแปร
อิสระได้แก่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกได้แก่ความไม่ชัดเจนของงาน (X1), ความรู้สึกถึงการเมืองใน
องค์การ (X2) และเงินเดือนค่าตอบแทน เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน (X3) ส่วนตัวแปรตาม (Y) ได้แก่ความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ผลการศึกษา 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผู้ผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครพบว่า (1) เพศส่วนมากจะเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ81.2 
(2)สถานภาพส่วนมากจะเป็นโสดคิดเป็นร้อยละ62.5 (3) วุฒิการศึกษาส่วนมากจะเป็นระดับปริญญาโทคิดเป็น
ร้อยละ 65.0 (4) อายุงานส่วนมากจะมีอายุงานอยู่ระหว่างมากกว่า 1ปีแต่ไม่เกิน 2ปีคิดเป็นร้อยละ 56.3(5) 
ระดับต าแหน่ง ส่วนมากจะเป็นพนักงานระดับปฎิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 56.3 
 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของ
บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ( ค่าเฉลี่ย= 4.46, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.29) รองลงมาคือ
ปัจจัยด้านความไม่ชัดเจนของงาน(ค่าเฉลี่ย = 4.28, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน= 0.4) และล าดับสุดท้ายคือปัจจัยด้าน
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ความรู้สึกถึงการเมืองในองค์การ  (ค่าเฉลี่ย = 3.96, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.33) ตามล าดับรายละเอียด     
ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1  ปัจจัยที่สง่ผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผูผ้ลิตสินค้า 
 อุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ข้อความ      𝒙̅ S.D. การแปลผล 
ด้านความไมช่ัดเจนของงาน (X1) 4.28 0.40 มากที่สุด 
ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ (X2) 3.96 0.33 มาก 
เงินเดือนและสวสัดิการ (X3) 4.46 0.29 มากที่สุด 
ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน (Y) 4.05 0.51 มาก 
 

 3. จากตารางที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยแบบแบบพหุคูณ สามารถวิเคราะห์ผลได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร พบว่ากลุ่มตัวแปรอิสระ คือปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานได้  ซึ่งก็คือ
ปัจจัยทั้งสามตัว ได้แก่ความไม่ชัดเจนในงาน การรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การ และเงินเดือนและสวัสดิการ 
สามารถพยากรณ์ภาพรวมของตัวแปรตามอันได้แก่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่
อุปทานได้ร้อยละ 14.9 (R = 0.606) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
เป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญมากที่สุด และความชัดเจนของงาน และความรู้สึกถึงการเมืองในองค์การ รองมา
ตามล าดับ มีค่าเบต้าเท่ากับ 0.419  0.394 และ 0.219 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ความไม่ชัดเจนในงาน และการรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การที่สูง ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
สูงขึ้นด้วย 
 

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการการถดถอยของปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 
 แผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษทัผู้ผลิตสินค้าอปุโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรอิสระ B S.E. Beta t Sig. VIF 
ค่าคงที ่ 0.162 0.531 - 0.305 0.761*  
ด้านความไมช่ัดเจนในงาน (X1) 0.493 0.120 0.394 4.096 0.000* 1.420 
การรับรูถ้ึงการเมืองภายในองค์การ (X2) 0.450 0.148 0.293 3.039 0.003* 2.953 
เงินเดือนและสวสัดิการ (X3) 0.619 0.128 0.419 4.835 0.000* 1.000 
**มีนัยส าคัญที0่.05      R=0.606            R Square=0.367         Adjusted R Square=0.354 
                              Std. Error of the Estimate=0.40904      Durbin-Watson= 2.038 
สมการถดถอยพหุคูณ:ŷ = 0.162+0.394X1 +0.293 X2+0.419 X3 

 

 y = ตัวแปรตาม คือ ความตัง้ใจลาออก 
 ŷ = ตัวท านาย 
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อภิปรายผลการศึกษา 
 จากอัตราการเติบโตกว่า 8 - 10% ประกอบกับตัวเลขยอดการจ าหน่ายรวมกว่าหลายหมื่นล้านบาท
ต่อปี ท าให้บริษัทยักษ์ใหญ่ผู้น าตลาดสินค้าอุปโภคและบริโภค ไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับความสามารถในการ
แข่งขันทางการตลาดเท่านั้น แต่การบริหารจัดการห่วงโซ่อุปทานเพื่อเชื่อมโยงกระบวนการจัดซื้อจัดหา การผลิต 
การส่งมอบ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ เป็นอีกปัจจัยแห่งความส าเร็จในระยะยาว และเพื่อให้เกิดการบริหาร
จัดการห่วงโซ่อุปทานอย่างยั่งยื่นและต่อเนื่อง บุคคลากร แรงงานคุณภาพ และความต่อเนื่องในการบริหารจัดการ
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง หากแต่ปัจจุบันปัญหาเรื่องการลาออกจากงานของพนักงานมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ 
จากปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จึงน ามาสู้การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน
แผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร หลังจากได้
ท าการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 
 จากการศึกษาพบว่าปัจจัยทั้ง 3 อันได้แก่ ความไม่ชัดเจนในงานความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ 
เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลต่อความตั้งใจที่ จะลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของ
บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
 1. ด้านความชัดเจนในงาน พบว่าพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค
แห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานครโดยให้ความส าคัญต่อการก าหนดหน้าที่การท างานที่ชัดเจน และต้องการทราบ
ว่าตนมีหน้าที่อะไรในหน่วยงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้และสอดคล้องกับงานวิจัยของสวรรณกมล จันทร
มะโน (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ส านักงานคณะกรรมการก ากับ
กิจการพลังงาน (ส านักงานกกพ.)  กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานของส านักงานกกพ. จ านวน 250 คน พบว่าทั้ง 3 
ปัจจัย คือ 1) ความชัดเจนของงาน 2) ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ และ 3) การเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงานผลการวิจัยพบว่าทั้ง 3 ปัจจัยล้วนส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานส านักงาน
กกพ.  ทั้งสิ้น ผลวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าการมอบหมายงานที่มีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน จะช่วยลดระดับความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงได้  
 2. ด้านการรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การพบว่า พนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เชื่อว่ากฎระเบียบขององค์การมีความถูกต้องเป็นไปตามที่
กฎหมายก าหนดไว้ ผู้บังคับบัญชาควรมีความเป็นนธรรมโปร่งใส และใช้หลักคุณธรรมในการบริหารงานซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หากพนักงานรู้สึกว่าได้รับความไม่เป็นธรรมจะเกิดความรู้สึกไม่เข้าใจรู้สึกสงสัย
หัวหน้างานที่เพิกเฉยย่อมเกิดปัญหาและลุกลามไปสู่การลาออก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของฮิคแมนและ สตีวา ( 
Hickman & Silva. 1984;citing Warner.1991)  ที่กล่าวว่าปัญหาส่วนใหญ่ของการลาออกจากงานของพนักงาน
ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัวหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็เป็นได้โดยสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของโดยผลงานวิจัยของ อมรรัตน์สว่างอารมณ์  (2549) ได้สนับสนุนว่าความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา
ของพนักงานฝายผลิตของโรงงานขนมปังมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงานและยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของธีรวุฒิบุณยโสภณ (2528: 45) ที่กล่าวว่าหัวหน้างานเปรียบเสมือนต้นแบบในการท างานของบุคคลก็
ว่าได้เมื่อบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีกับหัวหน้างานแล้วก็จะเพิ่มความตั้งใจในการท างานและเมื่อบุคคลเกิดทัศนคติ
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ในทางลบกับหัวหน้างานก็จะขาดการท างานที่มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดแรงกระตุ้นจากภายในท าให้พนักงานมี
ความตั้งใจที่จะลาออกเพื่อแสวงหาหัวหน้างานต้นแบบที่ตนพึงพอใจ 
 3. ด้านเงินเดือน และสวัสดิการ พบว่าพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร รู้สึกถึงเรื่องรายได้ (เงินเดือน+โบนัส+สวัสดิการ) ที่คาดว่าจะมากขึ้น 
หากท างานในองค์การอ่ืนซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เพราะค่าจ้างสวัสดิการโบนัสล้วนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และเป็นตัวแปรที่ส าคัญประกอบการตัดสินใจลาออกทั้งสิ้นซึ่งสอดคล้องบางสว่นกับงานวิจยั
ของ แน่งน้อย ศรีวราธนบุลย์ (2531) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการสูญเสียก าลังคนระดับมันสมองในราชการพล
เรือน และศึกษาภูมิหลังของข้าราชการที่ขอลาออกจากราชการในช่วงปีงบประมาณ 2528-2530 (1 ตุลาคม 
2528 - 30 กันยายน 2530) รวมทั้งศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการระดับมันสมองลาออกจากราชการซึ่งเป็น
การศึกษาเฉพาะข้าราชการพลเรือนที่อยู่ภายใต้สังกัดของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนพบว่าเมื่อคิดเฉลี่ย
เป็นรายปีมีผู้ส าเร็จการศึกษาในสาขาที่ขาดแคลนลาออกจากราชการประมาณปีละ 400 คนในขณะที่ราชการไม่
สามารถสรรหาก าลังคนประเภทนี้เข้ารับราชการได้เพียงพอจึงเป็นปัญหาส าคัญทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ที่
ต้องหาทางแก้ไขโดยเร่งด่วนส่วนการศึกษาทางด้านปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการระดับมันสมองลาออกจากราชการ
พบว่ามีปัจจัยหลัก 4 ประการเรียงตามล าดับความส าคัญดังนี้ 1) ค่าตอบแทนในประเด็นของเงินเดือนที่ไม่พอกับ
ค่าครองชีพและการจัดสวัสดิการที่ไม่ดีพอการก าหนดค่าตอบแทนทีไม่เป็นธรรมเนื่องจากไม่ได้ค านึงถึงหน้าที่
ความรับผิดชอบและผลงานเป็นหลักแต่ค านึงถึงจ านวณปีการศึกษามากกว่า 2) ผู้บังคัญบัญชาและการปกครอง
บังคับบัญชาในประเด็นของการใช้อ านาจหน้าที่ที่ไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาไม่มีความรู้
ความสามารถเก่ียวกับงานในหน้าที่การบริหารงานและการปกครองบังคับบัญชา 3) โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานมีความเหลือมล้าในการก้าวหน้าของราชการต่างสังกัด 4) การบริหารงานของระบบราชการในประเด็นของ
ความไม่เป็นอิสระในการปฎิบัติงานและในการแสดงความคิดเห็น 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะการลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน 
ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
 1. จากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะการลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่
อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย ได้แก่ 
ความไม่ชัดเจนในงานการรับรู้ถึงการเมืองภายในองค์การ เงินเดือนและสวัสดิการ มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน ของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเงินเดือน และสวัสดิการ มีผลในการพยากรณ์มากกว่าปัจจัยด้านอื่น ดังนั้นองค์การควรศึกษาความต้องการ
ของและพนักงานเก่ียวกับเงินเดือน และสวัสดิการและสามารถลดค่าใช้จ่ายขององค์การในด้านการลดสวัสดิการ
บางประเภทที่พนักงานไม่ต้องการ และเป็นแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อรักษาพนักงานที่มี
คุณภาพขององค์การไว้ต่อไป 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ในการศึกษาครึ่งต่อไป ผู้วิจัยเสนอแนะให้ท าการวิจัยต่อเนื่องถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานในบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคอื่นๆ เพื่อเปรียบเทียบ และ
ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความเหมือนหรือแตกต่างกันในแต่ละบริษัท เพื่อน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคต่อไป 
 2. การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้นในการวิจัยครั้งต่อไปอาจใช้การผสมผสานการวิจัยใน
เชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์ หรือการสนทนากลุ่มเพื่อประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ และน าข้อมูลไป
ใช้ได้หลากหลายมากข้ึน 
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