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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลังสถานการณ์โควิด 19                     
มีวัตถุประสงค์เพื่อให้องค์การทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกและ
พฤติกรรมภาวะหมดไฟหลังสถานการณ์โควิด 19 กับการลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 และสามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไป
บูรณาการให้มีความเหมาะสมต่อสถานการณ์ปัจจุบัน โดยมีจ านวนตัวอย่าง 400 คน ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณมาวิเคราะห์
ข้อมูล ด้วยความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยใช้โปรแกรมทางสถิติ 
SPSS ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน (1) ด้านลักษณะประชากรศาสตร์ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่าหรือ
เท่ากับ 31 ปี มีสถานภาพสมรส มีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 40,001 – 60,000 บาท มีการศึกษาต่ ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี 
และมีระยะเวลาในการท างานระหว่าง 3-4 ปี ด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อการลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
0.05 ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส การศึกษาและระยะเวลาในการท างาน (2) ด้านปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับมาก 
ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ภาพลักษณ์องค์การและการ
เปรียบเทียบตลาดแรงงาน (3) ด้านพฤติกรรมภาวะหมดไฟที่มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับมาก ประกอบด้วย 3 พฤติกรรม ได้แก่ 1) ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย        
2) ความสนใจงานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและ3) งานมีประสิทธิภาพลดลง 
 
ค าส าคัญ: สถานการณ์โควิด 19 การลาออก พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
 

ABSTRACT 
 

The objective of this research is an enhanced organizational study of the interplay between 
demographic characteristics, factors influencing resignation, burnout behavior in the aftermath of the 
COVID-19 pandemic, with resignation after COVID-19 pandemic. The research findings can be integrated 
into the strategic framework of the organization, facilitating effective decision-making and adaptation in 
the current situation. The research involved 400 participants who completed quantitative questionnaires, 
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and the data was analyzed using the SPSS statistical program. The analysis included frequency and 
percentage distributions, as well as calculations of means, standard deviation, and multiple regression 
analysis. The research findings encapsulated three integral components:(1) the analyzed demographic 
characteristics revealed the majority of the population consisted of females. Furthermore, factors such as 
age, specifically individuals aged 31 years or older, married, held a bachelor’s degree, with a monthly 
income between 40,001-60,000 Baht and a work tenure of 3-4 years, were found to significantly influence 
resignation at a statistically significant level of 0.05. However, gender and age did not have a significant 
impact on turnover;(2) the analysis of factors influencing resignation after the COVID-19 pandemic 
revealed a statistically significant correlation at 0.05. Among the examined factors, four showed a strong 
correlation: policy and administration, relationships with people in the organization, organizational image, 
and labor market comparison;(3) burnout behavior showed a statistically significant association with 
resignation at a statistically significant level of 0.05. This association was characterized by a high level of 
correlation involving three specific behaviors:(1) feelings of energy depletion or exhaustion;(2) increased 
mental distance from work or feelings of negativity or cynicism related to work; and (3) reduced 
professional efficacy. 
 
Keywords: COVID-19, Resignation, Burnout Syndrome 
 

บทน า 
จากสถานการณ์โควิด 19 ท าให้อัตราการว่างงานของประเทศไทยในช่วง 2 ปีท่ีผ่านมามีสถิติสูงสุดในรอบ 10 ปี อยู่ที่

ร้อยละ 2.3 ของก าลังแรงงานท้ังหมด การลาออกที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เป็นเหตุผลหลักท่ีท าให้เศษฐกิจของประเทศชะลอ
ตัวและสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพในปี 2566 จากการส ารวจของไมเคิล เพจ ประเทศไทยพบว่า
พนักงาน 37 เปอร์เซ็นต์ เป็นพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปีและอีก 81 เปอร์เซ็นต์ก าลังหางานใหม่ นอกจากนี้บริษัท      
โรเบิร์ต วอลเทอร์ส ประเทศไทย กล่าวว่า 80 เปอร์เซ็นต์ของพนักงานเคยคิดที่จะลาออก โดยที่ 50 เปอร์เซ็นต์ไม่มีการลาออก
จริงเหตุผลส่วนใหญ่ที่ยังไม่สามารถลาออกได้ คือ ยังไม่พบงานที่เหมาะสม ขาดโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง และความมั่นคง
ของบริษัทใหม่ จากการส ารวจสามารถสรุปได้ว่าพนักงานมีแนวโน้มที่จะย้ายงานใหม่ตลอดเวลา เหตุผลการลาออกส่วนใหญ่ 
คือ ความสัมพันธ์ไม่ดีกับพนักงานในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ รวมถึงภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นท าให้เกิดการลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 ชะลอตัวเศรษฐกิจเริ่มฟื้นตัวท าให้มีการ
จ้างงานที่เพิ่มขึ้นเพื่อให้องค์การได้พนักงานที่มีคุณภาพ การดึงดูดพนักงานใหม่อาจไม่ใช่แค่ให้ผลตอบแทนที่สูงหรือมีสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆมากขึ้นแต่อาจจะต้องเพิ่มนโยบายการบริหารขององค์การ ความโปร่งใสของค่าจ้าง แนวทางในการเติบโตที่
เห็นได้ชัดเจน รวมไปถึงการสร้างแนวทางอื่น ๆที่ท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญต่อการ
ศึกษาวิจัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนภายหลังสถานการณ์โควิด 19 ในประเทศไทย 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกของพนักงานหลังจากสถานการณ์โควิด 19 ตามลักษณะของประชากรศาสตร์ ท่ีแบ่ง

ออกเป็นข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ การศึกษาและระยะเวลาในการท างาน 
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2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลักษณ์
องค์การ และการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการลาออกจากงานหลังสถานการณ์โควิด 19 กับการมีพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการ
ท างานประกอบด้วย ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มี
แรงจูงใจในการท างานและงานมีประสิทธิภาพลดลง 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล Adam Hayes (2022) ได้อธิบายว่าประชากรศาสตร์ คือการ

วิเคราะห์ประชากร เพื่อใช้อธิบายการกระจายของคุณลักษณะประชากรในสังคมหรือในกลุ่มประชากรอื่น ๆ เพื่อท าความ
เข้าใจ สร้างนโยบาย และการคาดการณ์ว่าสังคมหรือกลุ่มประชากรจะมุ่งไปในทิศทางใดในอนาคต ข้อมูลประชากรศาสตร์มีได้
หลายรูปแบบ แต่ส่วนใหญ่มักจะอธิบายถึงการกระจายของลักษณะของประชากร เช่น อายุ เพศ สถานภาพสมรส โครงสร้าง
ครัวเรือน รายได้ ความมั่นคง การศึกษา ศาสนา เป็นต้นเพื่อศึกษาแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ที่จะมีผลกระทบต่อการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ การจ้างงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  
Tietjen and Myers (1998) ได้กล่าวว่าทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กคือการเข้าใจแรงจูงใจของพนักงานท่ีดีที่สุดต้องเข้าใจ
ทัศนคติของพนักงานจากการสอบถามทัศนคติของพนักงาน เฮอร์ซเบิร์กและคณะได้พัฒนารายการปัจจัยที่แตกต่างกัน 2 
ปัจจัย คือ (1.) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขหรือมีทัศนคติที่ดีต่อตัวผู้ปฏิบัติงานและ
ปัจจัยเหล่านี้โดยรวมแล้วมีความเกี่ยวข้องกับงาน ประกอบไปด้วย การได้รับความยอมรับ (Recognition) ความส าเร็จ 
(Achievement) ความเป็นไปในการเติบโต (Possibility of growth) ความก้าวหน้า (Advancement) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ลักษณะของงาน (Work Itself) (2.) ปัจจัยอนามัย (Hygiene) เป็นปัจจัยที่ท าให้มีความรู้สึกไม่มีความสุข
หรือทัศนคติที่ไม่ดีและปัจจัยเหล่านี้ ไม่ได้เกี่ยวกับงานโดยตรง แต่เกี่ยวกับสิ่งที่รายล้อมต่อการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งเสริม
งาน ประกอบไปด้วย  เงิน เดือน (Salary) ความสัมพันธ์กับหั วหน้ างาน (Interpersonal relations – supervisor) 
ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้ บั งคับบัญ ชา (Interpersonal relations – subordinates) ความสัมพั นธ์กับ เพื่ อนร่วมงาน 
(Interpersonal relations – peers)  การก ากับดูแล (Supervision) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and 
Administration) สภาพการท างาน (Working Conditions) ปัจจัยชีวิตส่วนตัว (Factors in Personal Life) ต าแหน่งงาน 
(Status) ความมั่นคง (Job Security)  

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการลาออก (Theory of Factors Related Resignation) 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible Working) (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2018) ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญอย่าง

หนึ่งส าหรับพนักงาน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมในการท างานนั้นแตกต่างไปจากเดิม ท าให้ชีวิต
การท างานและเรื่องส่วนตัว สามารถแยกแยะออกจากกันได้ค่อนข้างยาก ดังนั้นพนักงานจึงต้องการความยืดหยุ่นส าหรับการ
ท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม ได้แก่ เวลาท างาน วันท างาน สถานที่ท างาน การแต่งกาย วันลาและสวัสดิการที่
ยืดหยุ่น เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานท างานกับองค์การให้นานข้ึนและมีประสิทธิภาพที่มากข้ึน  

ภาพลักษณ์ขององค์การ (Corporate Image) (พัชราภรณ์ เกษะประกร, 2558) หมายถึงภาพที่อยู่ในใจ หรือ
ความรู้สึกเกี่ยวกับภาพรวมขององค์การด้านต่าง ๆ ได้แก่ สินค้า บริการและการบริหารงาน เป็นต้น และ  Jefkins (1993) 
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อธิบายว่าเป็นภาพรวมขององค์การทั้งหมดที่บุคคลสามารถรับรู้และมีความเข้าใจถึงเอกลักษณ์ขององค์การ ท่ีสามารถเห็นได้
โดยทั่วไป 

การเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน (Labor Market Comparison) (สวรรณกมล จันทรมะโน และประสพชัย     
พสุนนท์, 2557) ได้กล่าวว่าการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ง ท่ีท าให้พนักงานมีความตั้งใจท่ีจะลาออก 
เมื่อเกิดความไม่พึงพอใจ การค้นหางานใหม่และสร้างการเปรียบเทียบสิ่งที่ต้องการ ได้แก่ รายได้ สวัสดิการ กฎระเบียบ
ข้อบังคับ  
 ภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) (World Health Organization, 2019) ได้ประกาศให้ภาวะหมดไฟ             
ในการท างาน เป็นปัญหาทางสุภาพจิตอย่างหนึ่ง จัดให้อยู่ในกลุ่ม International Classification of Diseases (ICD) อธิบาย             
ได้ว่า เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาพแต่ไม่จัดว่าเป็นความเจ็บป่วยหรือภาวะสุขภาพ โดยภาวะหมดไฟในการท างานเป็น             
กลุ่มอาการที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังในที่ท างานคือ (1.) ท าให้รู้สึกสูญเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย (2.) ความสนใจ
งานที่น้อยลง หรือ มีความรู้สึกในแง่ลบต่องาน หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน (3.) งานมีประสิทธิภาพลดลง  อย่างไรก็ตาม
เมื่อพนักงานเกิดพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างานพนักงานจะมีความต้องการลาออก แต่เนื่องจากมีสถานการณ์หรือ
สภาพแวดล้อมบางประการที่ไม่สามารถท าให้ลาออกได้จึงก่อให้เกิด Quiet Quitting โดย รวิศ หาญอุตสาหะ (2023) ได้ให้
ความหมายของ Quiet Quitting คือการลาออกทางใจ แทนการลาออกทางกาย เนื่องจากองค์การมีความคาดหวังให้พนักงาน
ท างานหนักและมีผลลัพธ์ท่ีดี แต่กลับไม่มีการช่ืนชมหรือไม่มีผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น ท าให้สมดุลชีวิตของพนักงานอยู่ในภาวะที่
ไม่เหมาะสม จนก่อให้เกิดสภาวะทางกายและจิตใจที่แย่ลง แต่ก็ไม่สามารถลาออกได้ในสถานการณ์ปัจจุบัน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่ใช้บริการระบบขนส่งแบบราง ของสถานีรถไฟฟ้า 

BTS จ านวน 5 สถานีได้แก่ ชิดลม อโศก พร้อมพงษ์ ศาลาแดง สาทร และสถานีรถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ได้แก่ 
พระรามเก้า เพชรบุรี สุขุมวิท สีลม สามย่าน โดยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจ าเป็นต้องท าการหาขนาดของกลุม่
ตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร และก าหนดค่าระดับความเช่ือมั่น 95% (สุภาวดี ขุนทอง
จันทร์,2560) เพิ่มกลุ่มตัวอย่าง 15 คน ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 400 คน มีวิธีการสุ่มตัวอย่าง ดังนี ้

ขั้นตอนที่  1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเจาะจงเลือกพนักงาน
ภาคเอกชนที่ใช้บริการระบบขนส่งแบบราง สถานีรถไฟฟ้า BTS จ านวน 5 สถานีได้แก่ ชิดลม อโศก พร้อมพงษ์ ศาลาแดง 
สาทร และสถานีรถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ได้แก่ พระรามเก้า เพชรบุรี สุขุมวิท สีลม และสามย่าน 

ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยการเลือกเก็บตัวอย่างใน 10 สถานีที่
ก าหนดไว้ในข้ันตอนท่ี 1 สถานีละ 40 ตัวอย่างเท่า ๆกันรวมทั้งหมด 400 ตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 3 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากพนักงานบริษัทเอกชนที่ใช้บริการ
ระบบขนส่งแบบราง ท่ีก าหนดไว้ในข้ันตอนท่ี 1 และขั้นตอนท่ี 2 ที่มีความเต็มใจและยินดีให้ข้อมูลจนครบ 400 ตัวอย่าง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยใช้รูปแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามแบบคัดกรองเพื่อยืนยันการบรรลุนิติภาวะและการให้ความยินยอมส าหรับการให้ข้อมูล             

เป็นแบบสอบถามปลายปิด ที่มี 2 ตัวเลือก จ านวน 1 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นแบบสอบถามปลายปิด                

มีทั้งหมด 5 ข้อได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ การศึกษา และระยะเวลาในการท างาน 
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก โดยแบ่งออกเป็น 16 ปัจจัย จ านวน 47 ข้อ 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อย
ที่สุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน จ านวน 9 ข้อ ลักษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ มีจ านวน6 ข้อ เป็นลักษณะของ
แบบสอบถามที่เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 
 

ผลการวิจัย 
การวิเคราะห์ท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา แบ่งผลการวิเคราะห์ได้ 4 ส่วน ดังนี ้
ส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ตามลักษณะประชากรศาสตร์จากผลการวิจัยพบว่า เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง                

จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 และเพศชายจ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 อายุ พบว่าส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า
หรือเท่ากับ 31 ปี จ านวน 335  คน หรือคิดเป็นร้อยละ  83.75  และรองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ  
30 ปี จ านวน 65 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 16.25 สถานภาพสมรส พบว่าส่วนใหญ่ เป็นสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน                     
จ านวน 298 คน คิดเป็นร้อยละ 74.50 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 รายได้ พบว่ารายได้
ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 247 คิดเป็นร้อยละ 61.75 รองลงมาเป็นกลุ่มรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
40,000 บาท จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.75 และกลุ่มรายได้มากกว่าหรือเท่ากับ 60,001 เป็นจ านวน 34 คน                  
คิดเป็นร้อยละ 8.50 การศึกษา พบว่าส่วนใหญ่การศึกษาอยู่ระดับต่ ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี  จ านวน 371 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 92.75 รองลงมาเป็นกลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คนคิดเป็นร้อยละ 7.25 ระยะเวลาในการท างาน พบว่า                   
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 รองลงมาเป็นระยะเวลาในการท างาน 
เท่ากับหรือมากกว่า 5 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 ระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็น            
ร้อยละ 26.25 และระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลักษณ์
องค์การและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก
โดยรวมของกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีรายละเอียดดังนี้ 

ด้านความส าเร็จ โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านได้ประสบความส าเร็จหรือเข้าใกล้ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 ท่านมีส่วนร่วมที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านคาดหวังที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่
การงานกับองค์การปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามล าดับ 

ด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านได้รับก าลังใจจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่าน
ได้รับค าชมหรือรางวัลจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และท่านเป็นที่ยอมรับขององค์การที่ท่านท างานอยู่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.91 ตามล าดับ 
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ด้านความก้าวหน้า โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านมีโอกาสได้รับความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งในองค์การปัจจุบันมาแล้ว  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ท่านได้รับโอกาสทางการศึกษาเพิ่มความรู้หรือการเข้าฝึกอบรมต่าง ๆจากองค์การปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 และท่านมีโอกาสได้รับความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งในองค์การปัจจุบันมาแล้ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9 4
ตามล าดับ 

ด้านลักษณะงาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ งานที่ท าอยู่มีความท้าทายต่อความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 งานที่ท าอยู่มีความ
น่าสนใจ ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และท่านพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
ตามล าดับ 

ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ หัวหน้างานได้มอบหมายงานที่มีปริมาณและระยะเวลามีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 ท่านมีอ านาจการตัดสินใจเด็ดขาดต่องานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และหัวหน้างานมีการระบุหน้าที่
การท างานท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามล าดับ 

ด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ องค์การไม่มีนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมและการบริหารที่ทันสมัย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 องค์การไม่ได้มีการประกาศหรือประชาสัมพันธ์ที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และท่านไม่พึ่งพอใจ
กับนโยบายและการบริหารขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ตามล าดับ 

ด้านการควบคุมดูแล โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านรับรู้ได้ถึงความสามารถของหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ท่านได้รับการ
ควบคุมดูแลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และท่านรู้สึกถึงความยุติธรรมของหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.81 ตามล าดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.05 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านและเพื่อนร่วมงานในองค์การมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14  ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า
งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ตามล าดับ 
 ด้านต าแหน่งงาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และท่านมีภาระงานท่ีเหมาะสม
กับต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ตามล าดับ 
 ด้านความมั่นคง โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านรับรู้ถึงช่ือเสียงและความมั่นคงขององค์การจากบุคคลภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12  
ท่านรับรู้ถึงความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98  และท่านรับรู้ถึงความมั่นคงขององค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 ตามล าดับ 
 ด้านชีวิตส่วนตัว โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ท่านมีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดี
ขณะที่ร่วมงานกับองค์การปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และท่านมีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.04 ตามล าดับ 

ด้านสภาพการท างาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านมีความพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20
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สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม เช่น แสงสว่าง อากาศ เสียง เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกหรือสนับสนุนการท างาน มีความเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร โทรศัพท์  อุปกรณ์ส านักงาน 
ต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ตามล าดับ 

ด้านค่าตอบแทน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และท่านคิดว่า
ค่าตอบแทนกับภาระงานท่ีได้รับมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ตามล าดับ 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้  ท่านมีสมดุลชีวิตระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06  
องค์การของท่านมีความยืดหยุ่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และท่านมีความพึงพอใจต่อกฎระเบียบขององค์การ
ปัจจุบัน เช่น เวลาเข้างานการแต่งกาย เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ตามล าดับ 

ด้านภาพลักษณ์ขององค์การ โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ครอบครัวท่านภูมิใจกับองค์การที่ท่านท างานอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  
ท่านภูมิใจท่ีจะบอกช่ือองค์การที่ท่านท างานอยู่กับบุคคลรอบข้างอย่างเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และท่านภูมิใจท่ีได้ท างาน
กับองค์การปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96ตามล าดับ 

ด้านการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้  ท่านมีการเปรียบเทียบข้อดีข้อเสียขององค์การปัจจุบันของท่านกับ
องค์การอื่นๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และท่านมีการเปรียบเทียบข้อดีข้อเสียของต าแหน่งปัจจุบันของท่านกับองค์การอื่นๆ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ได้แก่ มีความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย      
มีความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและงานมีประสิทธิภาพลดลง โดยแสดง
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ พฤติกรรมภาวะหมดไฟโดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 3.90   

ด้านความรู้สึกเสียพลังงาน หรือมีภาวะอ่อนเพลีย โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านมีความรู้สึกเสียพลังงานจากการท างานหนัก ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านมีภาวะอ่อนเพลียจากการท างานหนักในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโควิด 19 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และท่านมีความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย จากการท างาน
หนักเป็นเวลานานติดต่อกันในระหว่างการแพร่ระบาดของโควิด 19 อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน ท าให้ท่านมี
ความต้องการลาออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามล าดับ 

ด้านความสนใจงานน้อยลง หรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้  ท่านไม่มีแรงจูงใจต่อ
งานหลังจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ท่านมีความสนใจต่องานน้อยลง หรือมี
ความรู้สึกในแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจต่องานหลังสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง
ร่วมกัน ท าให้ท่านมีความต้องการลาออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ท่านมีความสนใจต่องานน้อยลงหลังจากสถานการณ์
แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และท่านมีความรู้สึกแง่ลบต่องานหลังจากสถานการณ์แพร่
ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ตามล าดับ 

ด้านงานมีประสิทธิภาพลดลง โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้ ท่านใช้เวลาในการท างานมากขึ้นหลังจากสถานการณ์แพร่ระบาดของ                



8 
 

โควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และท่านได้ผลลัพธ์จากการท างานที่ลดลงหลังจากสถานการณ์แพร่ระบาดของ                
โควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 4 การลาออกจากงาน ได้แก่ ด้านความตั้งใจลาออกจากงานและด้านการลาออกจากงานโดยแสดงค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 3.78 
ด้านความตั้งใจลาออกจากงาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้  เมื่อท่านมีความรู้สึกไม่พอใจกับองค์การปัจจุบัน ท่านจะค้นหางานใหม่  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 ท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงานอยู่บ่อยครั้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และท่านมีความตั้งใจจะลาออกทันที 
เมื่อท่านได้งานใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76ตามล าดับ 

ด้านการลาออกจากงาน โดยรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ ากับ 3.70 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากดังนี้  ท่านวางแผนจะลาออกจากงานในระยะเวลาอันใกล้อย่างแน่นอน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.84  ท่านได้ยื่นใบสมัครงานที่อื่นไปแล้วอย่างน้อย 1 ครั้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และเมื่อท่านรู้สึกอยากลาออกจาก
งานท่านจะยื่นใบลาออกทันทีแม้ว่าท่านยังไม่ได้งานใหม่ก็ตามมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ตามล าดับ 

การวิเคราะห์ท่ี 2 การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) แบ่งผลการวิเคราะห์ตามสมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกัน  ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพสมรส รายได้ การศึกษาและ

ระยะเวลาในท างานแตกต่างกันส่งผลให้พนักงานลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่แตกต่างกัน   
ลักษณะประชากรศาสตร์ด้าน สถานภาพสมรส รายได้ การศึกษาและระยะเวลาในท างาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ใน
ส่วนลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศและอายุ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานที่แตกต่างกัน ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน  ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลักษณ์
องค์การ และการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกท่ีแตกต่างกัน 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน  มี 4 ปัจจัยได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ภาพลักษณ์องค์การ และการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในส่วนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกจากงาน อีก 12 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานท่ีมีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ได้แก่ ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจ
งานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและงานมีประสิทธิภาพลดลง  มีผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีพฤติกรรมภาวะหมดไฟท้ังหมดสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 

สรุปผลและอภิปรายผล 
ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลังสถานการณ์โควิด 19 

สามารถสรุปประเด็นส าคัญมาอภิปรายได้ดังนี้ 
1. ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ (Population Demography) ด้านเพศ และ อายุ มีการลาออกโดยรวมแตกต่าง

กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 เป็นเพราะในช่วงสถานการณ์โควิด 19 องค์การได้ท าการปลดพนักงานออก   
(Lay Off) เป็นจ านวนมากโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุผลด้านเพศ และอายุ เข้ามาเกี่ยวข้อง 

อีกด้านหนึ่งสังคมได้ตระหนักถึงความเท่าเทียมทางเพศที่มีมากขึ้น ท าให้ทุกเพศมีสิทธิเท่าเทียมกันในการประกอบ
อาชีพ หรือมีสิทธิในการแสดงความคิด การตัดสินใจ การมีส่วนร่วมอื่น ๆเป็นที่ประจักษ์ให้เห็นในสังคมอย่างเป็นรูปธรรมซึ่ง
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวภาพ ดุริยางค์ศิลป์ (2561) ผลการวิจัยพบว่าพนักงานท่ีมีเพศและอายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกท่ีไม่แตกต่างกัน  

ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์  (Population Demography) ด้านสถานภาพสมรส รายได้ การศึกษาและ
ระยะเวลาในการท างาน มีการลาออกโดยรวมที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ดังนี ้

1.1 สถานภาพสมรส (Marital Status) พนักงานที่โสดมีการลาออกน้อยกว่าพนักงานที่สมรสแล้ว โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ -4.331 เนื่องจากพนักงานที่สมรสแล้วต้องการหลีกเลี่ยงการถูกปลดออกจากองค์การ จากเหตุการณ์ที่สามารถ
คาดเดาได้ยากเหมอืนกับสถานการณ์โควิด 19 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สร้อยฟ้า กามนต์ และ นงนภัส แก้วพลอย (2562)  
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกท่ีแตกต่างกัน  

1.2 รายได้ (Income) พนักงานท่ีมีรายได้ 40,001 – 60,000 บาท จะมีการลาออกมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.9312 
เมื่อมีการเปรียบเทียบรายกลุ่มคือ กลุ่มรายได้ 40,001 – 60,000 บาทมีค่าเฉลี่ยการลาออกมากกว่ากลุ่มที่มีรายได้น้อยกว่า
หรือเท่ากับ 40,000 บาท มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29952  และกลุ่มรายได้  40,001 – 60,000 บาท มีค่าเฉลี่ยการ
ลาออกมากกว่ากลุ่มรายได้ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 60,001 บาท มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.77431  เนื่องจากกลุ่มพนักงาน
ที่มีรายได้ 40,001 – 60,000 บาท เป็นกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถ ความเชี่ยวชาญ พร้อมที่จะเป็นผู้บริหารระดับต้น การ
ที่พนักงานกลุ่มนี้มีงานท าในช่วงสถานการณ์โควิด 19 เป็นการเพิ่มความมั่นใจต่อประสิทธิภาพของตนเองทีม่ากขึ้น ท าให้พวก
เขามองหาโอกาสความก้าวหน้าที่จะได้รับในช่วงที่เศรษฐกิจก าลังฟื้นตัวหลังสถานการณ์โควิด 19 มากกว่าพนักงานกลุ่มอื่น ๆ 
จึงเป็นเหตุผลที่พนักงานกลุ่ม 40,001-60,000 ลาออกมากที่สุดซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวภาพ ดุริยางค์ศิลป์ (2561) 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกท่ีแตกต่างกัน 

1.3 การศึกษา (Education) กลุ่มประชากรที่มีระดับการศึกษาน้อยกว่าหรือเท่ากับปริญญาตรีมีการลาออกที่
มากกว่ากลุ่มประชากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.013 พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ า
มักจะมีรายได้ที่น้อยกว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาที่สงูกว่าจากสถานการณ์โควิด 19 ท าให้หลายองค์การปรับลดอัตราเงินเดอืน
และรายได้ส่วนอ่ืนๆ ส่งผลให้พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ ามีรายได้ลดลงไปจากเดิม ก่อให้เกิดหนี้สินและไม่สามารถช าระหนี้ได้ 
เนื่องจากพนักงานมีรายรับน้อยกว่ารายจ่าย จึงเป็นสาเหตุให้พนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรีลาออก
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนริศรา อารีรักษ์, รักชนก น้อยอาษา, ถนอม 
นามวงศ์, และ ณัฐทฌาย์ จรรยา (2564) พบว่าประชากรมีระดับการศึกษาต่ ากว่ามีโอกาสลาออกมากกว่าประชากรมีระดับ
การศึกษาสูงกว่า 

1.4 ระยะเวลาในการท างาน (Working Period) กลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี มีการลาออกมากกว่ากลุ่มที่
มีระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.39416 กลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างาน 
3-4 ปีมีการลาออกมากกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.34447 
โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-4 ปีมีการลาออกมากกว่าพนักงานที่มีระยะในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี
เพราะว่าการท างานส่วนใหญ่อยู่ในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ที่มีระยะเวลามากกว่า 3 ปี ท าให้พนักงานต้องมีการท างานจากที่
บ้าน ( Work From Home) จึงท าให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์การน้อยลง ส่งผลให้พนักงานไม่มีความผูกพัน
กับองค์การและเพื่อนร่วมงาน เป็นเหตุผลให้พนักงานกลุ่มนี้มีการตัดสินใจลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 มากกว่าพนักงานท่ี
ท างานมามากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) ผลการวิจัยพบว่าระยะเวลาในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับการลาออก 

2. ด้านปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19  
2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก

ของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากองค์การไม่มีนโยบาย กลยุทธ์ 
เครื่องมือสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่องค์การกลับมีความคาดหวัง
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ความส าเร็จของผลงานท่ีสูงกว่าการสนับสนุน เป็นสิ่งทีส่ร้างความเครียด กดดันให้กับพนักงานหากพนกังานมีทางเลือกใหม่ ที่
คิดทวบทวนแล้วว่าดีกว่า พนักงานจะมีการตัดสินใจลาออก อนึ่งเมื่อองค์การมีนโยบาย กลยุทธ์ และแนวทางการบริหารที่ไม่
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน โดยไม่มีการอธิบายถึงเหตุผลที่ชัดเจน ส่งผลให้เกิดค าถาม ข้อสงสัย จนท าให้เกิดความ
ขัดแย้งกับทีมบริหาร ก็จะส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอรรถพล องค์ชัยวัฒนะ และ 
ประสพชัย พสุนนท์ (2564)  ทีพ่บว่าแนวทางการบริหารขององค์การเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดการลาออกจากงาน  

2.2 ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ (Relations with Organization’s people) พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ช่วงสถานการณ์โควิด 19 พนักงาน
ส่วนใหญ่ท างานจากท่ีบ้าน (Work From Home) เป็นระยะเวลานาน ก่อให้เกิดความเคยชินในการท างานคนเดียว จึงส่งผลให้
พนักงานไม่มีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน แต่หลังสถานการณ์โควิด 19 คลี่คลายท าให้พนักงานต้องกลับมาท างานร่วมกัน               
จึงก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพื่อนร่วมงานเนื่องจากความเคยชินกับการท างานคนเดียวมากกว่าการท างานเป็นกลุ่ม  
การเกิดความไม่เข้าใจและความขัดแย้งก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมเป็นพิษ และเกิดการลาออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Kuzior, Kettler, and Rąb (2022) พบว่า ปัจจัยทางจริยธรรม วัฒนธรรม ความสัมพันธ์และปัจจัยส่วนบุคคลเป็นแรงกระท า
ให้เกิดการลาออก  

2.3 ภาพลักษณ์องค์การ (Corporate Image) พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานหลัง
สถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากสถานการณ์โควิด 19 องค์การที่มีมาตรการรองรับที่ดี เป็น
การสร้างภาพลักษณ์และความภาคภูมิใจเชิงบวกกับพนักงาน ด้วยการให้ความช่วยเหลือพนักงานและสังคม ท าให้พนักงานมี
ความภาคภูมิใจในองค์การและเกิดความผูกพัน แต่ในทิศทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่มีมาตรการรองรับท่ีดีในการช่วยเหลือ
พนักงานและสังคม ส่งผลให้พนักงานไม่มีความภาคภูมิใจและไม่เกิดความผูกพันจึงท าให้พนักงานลาออกได้ง่ายเมื่อมีปัจจัย
ส่งเสริมที่เพิ่มขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) จากผลการวิจัยพบว่าการรักษาช่ือเสียง ภาพลักษณ์ 
และความภาคภูมิใจต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของพนักงาน  

อนึ่งในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ท าให้พนักงานจ านวนมากตกอยู่ในภาวะที่ไม่สามารถปฏิเสธงานได้ เนื่องจาก
สถานการณ์ที่ถูกบังคับจากโรคระบาดและภาวะเศรษฐกิจถดถอยอย่างรุนแรง หากไม่ปฏิบัติงานตามค าสั่งหรือความต้องการ
ขององค์การ ก็อาจจะมีความเสี่ยงต่อการให้ออกจากงาน การท างานหนักในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ถือว่าเป็นช่วงที่
ประคับประคองทั้งพนักงานและองค์การ ในระยะแรกพนักงานส่วนใหญ่มีความเต็มใจที่จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นเพราะทราบ
เหตุผลดีว่าองค์การมีความจ าเป็นต้องปรับโครงสร้างและรูปแบบการด าเนินงานต่าง ๆเพื่อความอยู่รอด โดยไม่มีเจตนาจะ
แสวงหาผลประโยชน์แต่อย่างใด แต่หลังจากสถานการณ์โควิด 19 ได้คลี่คลายองค์การหลายแห่งยังไม่มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายต่าง ๆให้มีความเหมาะสมตามสถานการณ์ปัจจุบัน ท าให้พนักงานเห็นว่าองค์การก าลังแสวงหาผลประโยชน์กับตนเอง 
จากการ ถูกเอารัดเอาเปรียบ และไม่ได้รับความเป็นธรรม ซึ่งเข้าข่ายทาสสมัยใหม่ (Modern Slavery) ซึ่งสอดคล้องกับนิยาม
ของ Sustainable Development Solutions Network (Natetida Bunnag, 2022) ได้กล่ าวว่าสภาวะการเป็นทาส
สมัยใหม่คือการที่บุคคลตกอยู่ในการแสวงหาประโยชน์จากผูอ้ื่น โดยที่บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิเสธได ้ซึ่งองค์การได้แสดงเจตนา
ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น องค์การไม่ยินยอมในการปรับขึ้นอัตราจ้าง ไม่มีโบนัสประจ าปี เป็นต้น โดยให้เหตุผลเพียงเพราะ
ภาวะเศรษฐกิจถดถอยจากสถานการณ์โควิด 19 จึงท าให้พนักงานตัดสินในลาออกเมื่อมีทางเลือกที่ดีกว่า 

2.4 การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (Labor Market Comparison) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากสถานการณ์โควิด 19 ท าให้สภาพความเป็นอยู่
ของพนักงานไม่ดีเหมือนสถานการณ์ปกติ สภาพแวดล้อมส่วนใหญ่เต็มไปด้วยแรงกดดัน ความเครียด รายได้น้อย และหนี้สิน 
แต่เมื่อเศรษฐกิจเริ่มฟื้นตัว พนักงานพยายามยกระดับคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น การเปรียบเทียบตลาดแรงงานเป็นหนึ่งในทางเลือก 
การค้นหา เปรียบเทียบและรับรู้งานในองค์การอื่น ๆท าให้พนักงานมีความคาดหวัง หากตนย้ายไปท างานองค์การอื่นจะท าให้
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ตนได้รับผลประโยชน์ที่ดีกว่า เหตุผลเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้พนักงานมีความต้องการลาออกจากองค์ปัจจุบันเพื่อไป
ร่วมงานกับองค์การอื่น ตามที่ตนต้องการซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Mobley (1977) และPrice (2001) ได้กล่าวว่าหาก
พนักงานรับรู้ว่าต าแหน่งของตนมีข้อเสียเปรียบเมื่อเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน พนักงานจะมีความตั้งใจลาออกจากงาน  
 3. พฤติกรรมภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome)  
 พฤติกรรมภาวะหมดไฟทั้งหมด 3 ตัวแปรมีผลความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                    
ที่ระดับ 0.05 ประกอบด้วย  

3.1 ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย เป็นพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการลาออกของพนักงาน
หลังช่วงสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานต้องท างานหนักและใช้เวลาท างาน
มากกว่าช่วงปกติ ร่างกายต้องใช้พลังงานมากขึ้น ท าให้ร่างกายมีความเหนื่อยล้าเพิ่มขึ้น ความเหนื่อยล้าที่สะสมเป็นเวลานานก็
จะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ไม่อยากท างานต่อไป มีความต้องการลาออก มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  เปขณางค์              
ยอดมณี (2023) จากผลการวิจัยพบว่าจ านวนช่ัวโมงการท างานท่ีมากมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน  

3.2 ความสนใจงานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน เป็นพฤติกรรมที่มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับการลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สิ่งเหล่านี้
เกิดจากความเบื่อหน่ายมีสาเหตุมาจากการท างานที่มีลักษณะซ้ าซากเป็นเวลานาน ที่มาพร้อมด้วยความกังวลจากโควิด 19  
ก่อให้เกิดความเครียดสะสม มีผลท าให้พนักงานมีความสนใจต่องานน้อยลงและก่อให้เกิดความรู้สึกในแง่ลบต่องานจนไม่มี
แรงจูงใจในการท างานและจึงส่งผลให้พนักงานลาออก มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรหมพร ภู่คุ้ม (2019) จาก
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะหมดไฟเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจลาออก 

3.3 ประสิทธิภาพของงานลดลง เป็นพฤติกรรมที่มีความความสัมพันธ์โดยตรงกับการลาออกของพนักงานหลัง
สถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากความเบื่อหน่ายในงานและความไม่สนใจต่องานที่มี
เพิ่มขึ้น การเกิดข้อผิดพลาดในการท างานที่เพิ่มขึ้น พฤติกรรมเหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพของผลงาน บ่อยครั้งที่เกิดการ
ทักท้วงถึงมาตรฐานของงานจากหัวหน้า ค าตักเตือนที่บ่อยครั้งท าให้เกิดความเครียด เบื่อหน่าย ไม่พอใจ เกิดการต่อต้าน และ
ลาออกจากงาน มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรหมพร ภู่คุ้ม (2019) จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์โดยตรงด้านลบต่อภาวะหมดไฟและพฤติกรรมต่อต้านงาน โดยภาวะหมดไฟยังเป็นตัวแปรที่ส่งผลทางอ้อมกับ
พฤติกรรมการต่อต้านงานและความตั้งใจลาออก 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ลักษณะประชากรศาสตร์ ด้านระยะเวลาในการท างาน พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานนานกว่า 5 ปีมีการ

ลาออกที่น้อย เนื่องจากองค์การมีมาตรการ ช่วยเหลือ และรับมือในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ที่ดีจึงท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันธกับองค์การ ดังนั้นหลังสถานการณ์โควิด 19 องค์การควรมีกลยุทธ์รองรับเกี่ยวกับการพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพ
สูง เพือ่ให้สอดคล้องกับการปรับต าแหน่ง รายได้ ในอนาคต และลดการลาออกท่ีจะเกิดขึ้น  

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพล ด้านภาพลักษณ์องค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์กับการลาออก ทั้งในช่วงสถานการณ์
ปกติและช่วงหลังสถานการณ์โควิด 19 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสังคมไทย เป็นสังคมที่มีศักดิ์ศรีและชอบมีค่านิยมในภาพลักษณ์ที่ดี
ของตัวเอง (Ego Orientation) ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีกลยุทธ์ในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี เป็นที่ประจักษ์แก่สังคมอยู่
ตลอดเวลา เพื่อเป็นการสร้างแรงดึงดูดให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในเกียรติ และศักดิ์ศรีขององค์การ 

3. ปัจจัยที่มีอิทธิพล ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมาก เนื่องจากการท างานใน
องค์การส่วนใหญ่พนักงานต้องท างานร่วมกับผู้อื่น แต่เนื่องจากสถาการณ์โควิด 19 พนักงานมีความเคยชินกับการท างานคน
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เดียว มีการสื่อสารกันแบบทางไกลเท่านั้น ท าให้ไม่ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์อันดีเท่าที่ควร ดังนั้นองค์การควรมีกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงาน เพื่อสร้างความผูกพันธกันมากขึ้น 

4. ปัจจัยที่มีอิทธิพล ด้านนโยบายและการบริหาร พนักงานส่วนใหญ่เป็นกลุ่มมิลเลนเนียล (Millennia) ดังนั้น
ผู้บริหารต้องสร้างช่องทางการสื่อสารให้เข้าถึงความต้องการของพนักงานกลุ่มนี้ให้มากขึ้น เพื่อปฏิรูปนโยบายให้มีความ
เหมาะสม ตรงกับความต้องการ เนื่องจากกลุ่มมิลเลนเนียล เป็นกลุ่มที่ชอบตั้งค าถามและต้องการเหตุผลในทุกเรื่อง  

5. ปัจจัยที่มีอิทธิพล ด้านการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน เมื่อพนักงานมีการเปรียบเทียบ ต าแหน่งและองค์การของ
ตนเองกับตลาดแรงงานมากขึ้นก็จะมีโอกาสลาออกที่มากขึ้น ดังนั้นองค์การเองต้องมีการสื่อสารให้พนักงานตระหนักถึงข้อดี
ข้อเสียขององค์การ ท้ังภายในและภายนอก เพื่อให้พนักงานรับรู้ถึงข้อดีขององค์การ และยังคงอยากร่วมงานกับองค์การต่อไป 

6. ด้านพฤติกรรมภาวะหมดไฟ จากสถานการณ์โควิด 19 พนักงานมีความเหนื่อยล้า จากการท างานหนัก ท างาน
ซ้ าซากจ าเจ จนไม่มีแรงบันดาลใจในการท างาน ก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายและท าให้งานมีประสิทธิภาพลดลง ดังนั้นองค์การ
ต้องแก้ไขสิ่งเหล่านี้ด้วยการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานใหม่ (Reprocess) เพื่อลดขั้นตอนการด าเนินงานท่ีซ้ าซ้อน และให้
มีความเหมาะสม โดยการน าเทคโนโลยี AI (Artificial Intelligence) เข้ามาอยู่ในกระบวนการท างานให้มากขึ้น เพื่อลดภาระ
งาน เวลา ความเหนื่อยล้า และค่าใช้จ่าย ซึ่งมีผลดีกับพนักงานและองค์การ 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไป มีดังนี ้
1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเชิงลึกเพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดทุกมิติที่มากขึ้น เกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์

โดยเฉพาะด้านสถานภาพสมรส เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าสถานภาพสมรสมีผลต่อการลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โค
วิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่เมื่อมีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มพบว่ากลุ่มที่มีสถานภาพสมรสมีการ
ลาออกมากกว่ากลุ่มที่โสด ซึ่งผลที่ได้มีความแตกต่างในทิศทางตรงกันข้ามกับสถานการณ์ปกติ   

2. ควรมีการเพิ่มปัจจัยอื่น ๆให้ผู้ตอบแบบสอบถามกรอกข้อมูลเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 16 ปัจจัยที่ก าหนดมาให้ เพื่อ
ท าให้ทราบถึงความต้องการซ่อนเร้น (Unmet Need) ของพนักงานมากขึ้น 

3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมภายหลังในระยะเวลา 1-2 ปี เกี่ยวกับพฤติกรรมสภาวะหมดไฟของพนักงาน เพื่อให้ทราบ
ถึงการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่มีช่วงเวลาที่แตกต่างกัน  
 

กิตติกรรมประกาศ 
สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ 

อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ ที่สละเวลาอันมีค่าในการช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและให้ความรู้ระหว่างการท า
ปริญญานิพนธ์ ตลอดจนตรวจสอบความถูกต้อง และแก้ไขความบกพร่องของปริญญานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยจึง
ขอกราบขอบพระคุณไว้ ณ ท่ีนี้ด้วย 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ ประธานกรรมการสอบ และอาจารย์ ดร.เบญจมาส 
สิริใจ กรรมการสอบปริญญานิพนธ์ ที่ให้เกียรติสละเวลาและกรุณาให้ค าแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องเพิ่มเติมเพื่อให้ปริญญานิพนธ์มีความสมบูรณ์ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้ ตลอดหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อัน
ท าให้ผู้วิจัยสามารถน ามาประยุกติใช้ในการจัดท าปริญญานิพนธ์ พัฒนาตนเองและท าประโยชน์แก่สังคม และขอบคุณ
เจ้าหน้าที่คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคมและบัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน ที่ให้การช่วยเหลือ ด าเนินการ ให้ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่เสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม รวมถึง ภรัณพรรัสมิ์     
พิภักดิ์ ชลธิชา กิตติ พรรณรวี วรัญญา ณัฐวีณ์ เพื่อน MBA รุ่น 22 ทุกท่าน และบุคคลที่ให้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและ
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ทางอ้อม ในครั้งนี้ด้วย สุดท้ายนี้ คุณประโยชน์ที่ได้จากปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้เป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา 
มารดา และบูรพาจารย์ทุกท่านท่ีคอยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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