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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออก และ 2) 
ศึกษาปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกรท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไก
ทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีคือพนักงานจํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี คาเฉลี่ย และสถิตเิชิงอนุมาน ไดแก การ
วิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
สวนบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา และตําแหนงงาน มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานอยางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิสวนในดานปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร พบวา ความสัมพันธกับหัวหนางาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
นโยบายการบริหาร ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสความกาวหนาในสายงาน และ
ความยืดหยุนในการทํางาน ไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการตัดสินใจท่ีจะลาออก ผลการวิจัยช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคลและความสมดุลของชีวิต เพ่ือชวยลดอัตราการลาออกและสรางความ
ยั่งยืนแกธุรกิจในอุตสาหกรรมฟาสตฟูดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

 
คําสําคัญ: การบริหารจัดการภายในองคกร รานอาหารฟาสตฟูด เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
 
Abstract 
 This quantitative study aims to 1)  examine the personal factors affecting resignation decisions, and 2) 
investigate internal organizational management factors influencing resignation decisions among employees working 
at fried chicken fast- food franchise restaurants in the Eastern Economic Corridor (EEC)  area.  The sample consisted 
of 400 employees. Data were collected using questionnaires and analyzed using descriptive statistics (frequency and 
mean) and inferential statistics, including analysis of variance (ANOVA) and multiple regression analysis. The findings 
revealed that personal factors such as age, education level and job position had statistically significant effects on 
employees' resignation decisions.  Additionally, internal organizational management factors, particularly supervisor 
relationships and work– life balance, significantly influenced resignation decisions.  However, other organizational 
factors such as compensation and benefits, administrative policies, relationships with coworkers, nature of the job, 
working environment, career advancement opportunities, and job flexibility did not show statistically significant 
influence.  These results highlight the importance of interpersonal relationships and work– life balance in human 
resource management to reduce employee turnover and promote sustainability in the fast-food industry within the 
EEC. 
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บทนํา 

ในยุคท่ีเศรษฐกิจโลกเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: 
EEC) ไดกลายเปนยุทธศาสตรหลักของประเทศไทยในการขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยครอบคลุมพ้ืนท่ีสามจังหวัด ไดแก 
ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาอุตสาหกรรมเปาหมาย เชน ยานยนตสมัยใหม หุนยนต การแพทย
สมัยใหม และการทองเท่ียวระดับคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2567) การพัฒนาดังกลาว
ไมเพียงสงผลใหเกิดการลงทุนขนาดใหญจากท้ังในและตางประเทศเทาน้ัน แตยังสงผลใหเกิดความตองการแรงงานท่ีมีทักษะและความ
เช่ียวชาญสูงอยางหลีกเลี่ยงไมได 

ทามกลางการพัฒนาอุตสาหกรรมและเทคโนโลยีข้ันสูง ธุรกิจบริการอยาง “รานอาหารฟาสตฟูด” ยังคงมีบทบาทสําคัญใน
โครงสรางเศรษฐกิจของพ้ืนท่ี EEC เน่ืองจากตอบสนองตอวิถีชีวิตของประชาชนในยุคท่ีตองการความสะดวกรวดเร็ว รานอาหารฟาสตฟูด 
โดยเฉพาะในรูปแบบแฟรนไชสไกทอด ไดกลายเปนธุรกิจท่ีแพรหลายและเปนท่ีนิยมของผูบริโภคกลุมใหญ อยางไรก็ตาม ธุรกิจประเภท
น้ีตองเผชิญกับความทาทายดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมาก โดยเฉพาะปญหาอัตราการลาออกของพนักงาน 
(Turnover Rate) ซึ่งเปนปญหาท่ีมีผลตอความตอเน่ืองในการใหบริการ ตนทุนขององคกร และคุณภาพของประสบการณลูกคา 
(Mobley, 1982; Price, 1977) 

การท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากงานไมไดเกิดจากปจจัยเพียงดานเดียว หากแตเปนผลลัพธของปจจัยหลายประการท่ี
เก่ียวของกัน ท้ังในระดับบุคคล เชน อายุ รายได ตําแหนงงาน หรือประสบการณการทํางาน และในระดับองคกร เชน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ ความสัมพันธกับหัวหนางานมีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานในหลายอุตสาหกรรม (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน 
สมศรี, 2561) การศึกษาปจจัยเหลาน้ีจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการทําความเขาใจสาเหตุของการลาออก ซึ่งจะนําไปสูแนวทางในการ
ปรับปรุงนโยบายและระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร 

ขอมูลจากรานอาหารฟาสตฟูดแบรนดไกทอดช่ือดังในพ้ืนท่ี EEC พบวาอัตราการลาออกเฉลี่ยในรอบ 12 เดือนท่ีผานมา 
(มกราคม - ธันวาคม 2567) อยูในระดับสูง โดยมีแนวโนมท่ีตอเน่ืองในแตละเดือน ซึ่งช้ีใหเห็นถึงความไมมั่นคงของกําลังแรงงานและ
ปญหาเชิงโครงสรางท่ีองคกรควรใหความสําคัญอยางเรงดวน จากรายงานของ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน (2566) พบวาอุตสาหกรรม
บริการมีอัตราการลาออกสูงท่ีสุดเปนอันดับตน ๆ ของประเทศ โดยเฉพาะในกลุมแรงงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งมักมีปจจัยเสี่ยงดาน 
คาจางต่ํา แรงกดดันจากการทํางาน และขาดโอกาสในการเติบโต 

Mobley (1978) อธิบายวา การตัดสินใจลาออกของพนักงานเปนกระบวนการท่ีมีลําดับข้ัน ซึ่งเริ่มจากความไมพึงพอใจในงาน 
นําไปสูการประเมินทางเลือก และจบลงท่ีการลาออกจริง หากองคกรไมสามารถระบุหรือจัดการกับจุดเริ่มตนของปญหาได ยอมสงผล
กระทบในระยะยาว เชน สูญเสียแรงงานท่ีมีประสบการณ ตนทุนการฝกอบรมพนักงานใหมเพ่ิมข้ึน และลดทอนประสิทธิภาพของการ
บริการ (Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978) 

ในบริบทของรานอาหารฟาสตฟูด พนักงานเปนเสมือน “แนวหนา” ของการสรางประสบการณใหกับลูกคา พวกเขาไมไดทํา
หนาท่ีเพียงแคเตรียมอาหารหรือรับออรเดอร แตยังเปนผูสะทอนภาพลักษณของแบรนดผานการใหบริการ หากพนักงานไมมีความสุข 
ขาดแรงจูงใจ หรือรูสึกไมมั่นคงในอาชีพ ยอมสงผลตอความพึงพอใจของลูกคาอยางหลีกเลี่ยงไมได (Pigors & Myer, 1977; 
Parasuraman et al., 1988) ดังน้ัน การศึกษาเพ่ือคนหาปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน จึงไมไดเปนเพียง
เครื่องมือในการแกไขปญหาเชิงเฉพาะหนาเทาน้ัน แตยังเปนแนวทางในการพัฒนาองคความรูท่ีสามารถนําไปใชประโยชนตอเน่ืองใน
ระยะยาว ท้ังในระดับผูประกอบการ หนวยงานนโยบาย และนักวิชาการ โดยเฉพาะในพ้ืนท่ี EEC ซึ่งมีบทบาทเชิงยุทธศาสตรตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจไทยอยางมีนัยสําคัญ 

ผูวิจัยจึงมีความมุงหมายในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรน
ไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) โดยใหความสําคัญท้ังดานปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานการบริหารจัดการ
ภายในองคกร ผลการศึกษาน้ีคาดวาจะนําไปสูการวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
และสงเสริมความยั่งยืนของธุรกิจในระยะยาว 

 
การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออก การลาออก (Turnover) เปนกระบวนการท่ีเริ่มตนจากความไมพึงพอใจในงาน  
ซึ่งนําไปสูการตั้งใจลาออก การคนหางานใหม และการตัดสินใจยุติความสัมพันธกับองคกร โดยทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย
คือโมเดลของ Mobley (1982) ท่ีอธิบายลําดับข้ันตอนดังกลาวอยางชัดเจน ขณะท่ี Price (1977) ไดเสนอโมเดลเชิงสาเหตุ โดยเช่ือมโยง
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ปจจัยตาง ๆ เชน คาตอบแทน ความสัมพันธในองคกร และโอกาสในตลาดแรงงาน กับความพึงพอใจในงานซึ่งเปนตัวกลางสําคัญท่ีสงผล
ตอพฤติกรรมลาออก การทําความเขาใจกลไกเหลาน้ีจะชวยใหองคกรสามารถออกแบบนโยบายเพ่ือชะลอหรือปองกันการลาออกไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ แนวคิดการบริหารจัดการองคกรครอบคลุมตั้งแตการวางแผน การจัดการ
ทรัพยากร การสั่งการ ไปจนถึงการควบคุม โดยมีเปาหมายเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Fayol, 1949) ทฤษฎีการบริหารสมัยใหม 
ใหความสําคัญกับมิติดานมนุษยมากข้ึน เชน ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1968) ซึ่งแบงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ออกเปนสองกลุม ไดแก ปจจัยสุขอนามัย (เชน คาจาง สภาพแวดลอม) และปจจัยจูงใจ (เชน ลักษณะงาน การเติบโต) นอกจากน้ี  
การบริหารจัดการเชิงสัมพันธ เชน ทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Leader-Member Exchange: LMX) ก็มีบทบาทสําคัญในการ
สรางความไววางใจระหวางหัวหนากับลูกนอง ซึ่งชวยลดความตึงเครียดและเพ่ิมความผูกพันกับองคกร 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) หมายถึง 
ความเช่ือ ความยึดมั่น และความตั้งใจของพนักงานท่ีจะอยูรวมกับองคกรในระยะยาว โดยทฤษฎีของ Meyer และ Allen (1991) ไดแบง
ความผูกพันออกเปน 3 มิติ ไดแก ดานอารมณ (Affective Commitment) ดานผลประโยชนหรือการอยูตอเพราะตนทุนการยายงานสูง 
(Continuance Commitment) และดานความรูสึกวาควรอยูตอเพราะเปนสิ่งท่ีถูกตอง (Normative Commitment) ความผูกพันใน
ลักษณะน้ีเปนตัวแปรสําคัญท่ีชวยลดอัตราการลาออก เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความผูกพันสูงจะมีแนวโนมอยูกับองคกรตอไปแมเผชิญกับ
ปจจัยลบตาง ๆ เชน ความเครียดจากงานหรือแรงจูงใจภายนอกจากองคกรอ่ืน 
 
วัตถุประสงค 

1.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอด 
ในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 

2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานการบริหารจัดการภายในองคกรท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูด
ประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัย
การบริหารจัดการภายในองคกรท่ีสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ี 
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัยท่ีสําคัญ ดังน้ี 

1.  แหลงขอมูล การวิจัยครั้งน้ีใชขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิเปนหลัก โดยขอมูลถูกรวบรวมจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานจริงใน
รานอาหารฟาสตฟูดแบรนดแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีจังหวัดฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง ซึ่งอยูในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ท้ังน้ี
ขอมูลทุติยภูมิประกอบดวยการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และทฤษฎีทางดานพฤติกรรมองคการ การลาออก และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือนํามาใชเปนกรอบในการออกแบบเครื่องมือวิจัยและวิเคราะหขอมูลเชิงทฤษฎีอยางเปนระบบ 

2.  วิธีการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการเก็บขอมูล โดยออกแบบคําถามใหครอบคลุม 3 สวน 
ไดแก ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร (ท้ังในระดับบุคคลและระดับองคกร) และพฤติกรรม
เก่ียวกับการตัดสินใจลาออกท่ีเก่ียวของ แบบสอบถามจัดทําในรูปแบบมาตราสวน Likert 5 ระดับ จากน้ันจึงแจกจายใหกับกลุมตัวอยาง
ซึ่งประกอบดวยพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดจํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก 
(Convenience Sampling)  

3.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถามซึ่งผานการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน และไดปรับปรุงตามขอเสนอแนะกอนนําไปใชจริง หลังจากน้ันไดดําเนินการทดสอบความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งไดคามากกวา 0.7 แสดงให
เห็นวาเครื่องมือมีความเช่ือถือไดในระดับดี 
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ตารางท่ี 1 
คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามในแตละดานท่ีศึกษา (Cronbach’s Alpha) 
 

ตัวแปร จํานวนขอคําถาม คา Cronbach’s Alpha 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 4 0.908 

2. ดานนโยบายการบริหาร 5 0.917 

3. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 6 0.953 

4. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 4 0.925 

5. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4 0.885 

6. ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3 0.882 

7. ดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 4 0.931 

8. ดานความยืดหยุนในการทํางาน 4 0.894 

9. ดานความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตัว 5 0.887 

10. ดานการตัดสินใจท่ีจะลาออก 4 0.844 

 
4.  วิธีการวิเคราะหขอมูล ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามจะถูกนํามาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เชน 

SPSS การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 1) การวิเคราะหดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติ 
เชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) การทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติเชิงอนุมาน เชน  
การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ
และอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมีตอการตัดสินใจท่ีจะลาออก และ 3) การสรุปผลและอภิปรายขอมูลเพ่ือใหเห็นภาพรวมของปจจัยท่ีมี
อิทธิพล พรอมขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชในเชิงปฏิบัติและเชิงนโยบาย 
 
ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) จํานวน 400 คน 
 สวนท่ี 1: ขอมูลปจจัยสวนบุคคลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 66.2 สวนใหญอยู
ในชวงอาย ุ18–20 ป คิดเปนรอยละ 28.0 สวนใหญอยูในสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 87.8 สวนใหญอยูในระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) คิดเปนรอยละ 34.8 สวนใหญอยูในชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาท คิดเปน
รอยละ 43.8 สวนใหญอยูในตําแหนงพนักงาน คิดเปนรอยละ 42.8 และสวนใหญอายุงานอยูในกลุมมากกวา 1-3 ป คิดเปนรอยละ 21.3 
ตามลําดับ 
 สวนท่ี 2: วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับการบริหารจัดการภายในองคกรและการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 2 
คาเฉลี่ยและความเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภายในองคกร โดยรวม 
 

การบริหารจัดการภายในองคกร 
N = 400 ระดับ 

ลําดับท่ี 
x  SD ความคิดเห็น 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.64 0.83 มาก 8 
2. ดานนโยบายการบริหาร 4.04 0.75 มาก 4 
3. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 4.06 0.83 มาก 3 
4. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 4.14 0.77 มาก 1 

  



การประชุมวิชาการระดับชาติดานวิทยบริการ เทคโนโลยีสารสนเทศและสหสาขาวิชา ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2568 
The 1st National Conference on Academic Resource, Information Technology and Multidisciplinary 2025 

208 

ตารางท่ี 2 (ตอ) 

การบริหารจัดการภายในองคกร 
N = 400 ระดับ 

ลําดับท่ี 
x  SD ความคิดเห็น 

5. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.88 0.77 มาก 6 
6. ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3.97 0.82 มาก 5 
7. ดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 4.11 0.80 มาก 2 
8. ดานความยืดหยุนในการทํางาน 3.85 0.89 มาก 7 
9. ดานความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตัว 3.52 0.91 มาก 9 

รวม 3.91 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 2 การบริหารจัดการภายในองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (�= 3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวาอันดับแรก คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยมาก (�= 4.14) อันดับสอง คือ  
ดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงานโดยมีคาเฉลี่ยมาก (�= 4.11) อันดับสาม คือ ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน โดยมี
คาเฉลี่ยมาก (�= 4.06) อันดับสี่ คือ ดานนโยบายการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยมาก (�= 4.04) อันดับหา คือ ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยมาก (�= 3.97) อันดับหก คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยมีคาเฉลี่ยมาก (�= 3.88) อันดับเจ็ด คือ ดาน
ความยืดหยุนในการทํางาน มีคาเฉลี่ยมาก (�= 3.85) อันดับแปด คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยมาก (�= 3.64) และ  
อันดับเกา คือ ดานความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตัว มีคาเฉลี่ยมาก (�= 3.52) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3 
คาเฉลี่ยและความเบ่ียงเบนมาตรฐานการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยรวม 
 

การตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน 
N = 400 ระดับ 

ลําดับท่ี 
x  SD ความคิดเห็น 

1. คุณมีความคิดอยากจะเปลี่ยนงานไปทํางานท่ีอ่ืน 2.76 1.18 ปานกลาง 2 
2. คุณติดตามขาวสารการรับสมัครงานใหมเปนประจํา 2.81 1.28 ปานกลาง 1 
3. คุณจะตัดสินใจลาออกทันที เมื่อไดงานใหมท่ีดีกวา 2.73 1.34 ปานกลาง 3 
4. คุณมีแผนท่ีจะลาออกใน 6 เดือนน้ี 2.25 1.33 นอย 4 

รวม 2.63 1.07 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 3 การตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (�= 2.63) เมื่อพิจารณาเปน
รายดานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวาอันดับแรก คือ คุณติดตามขาวสารการรับสมัครงานใหมเปนประจํา มีคาเฉลี่ยมาก  
(�= 2.81) อันดับสอง คือ คุณมีความคิดอยากจะเปลี่ยนงานไปทํางานท่ีอ่ืน มีคาเฉลี่ยมาก (�= 2.76) อันดับสาม คือ คุณจะตัดสินใจ
ลาออกทันที เมื่อไดงานใหมท่ีดีกวา มีคาเฉลี่ยมาก (�= 2.73) อันดับสี่ คือ คุณมีแผนท่ีจะลาออกใน 6 เดือนน้ี มีคาเฉลี่ยมาก (�= 2.25) 
ตามลําดับ 
 
 สวนท่ี 3 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชส
ไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ท่ีแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4  
ตารางผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
 

ตัวแปร 
การตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานรานอาหารฟาสตฟูด 

F P 

1. ดานเพศ 5.32 0.18 

2. ดานอายุ 3.10 0.01* 

3. ดานสถานภาพการสมรส 2.82 0.13 

4. ดานการศึกษา 4.15 0.00* 

5. ดานรายได 2.61 0.09 

6. ดานตําแหนงงาน 3.11 0.02* 

7. ดานอายกุารทํางาน 2.68 0.23 

 
 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา ปจจัยสวนบุคคลท้ังเจ็ดประการท่ีศึกษา ไดแก อายุ การศึกษา 
ตําแหนงงาน มีผลอยางมีนัยสําคัญตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก คา P-value ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิต ิตอกย้ําถึงผลกระทบท่ีแพรหลายของลักษณะสวนบุคคลเหลาน้ีตอความตั้งใจในการ
ลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมและภูมิภาคน้ีโดยเฉพาะ ซึ่งบงช้ีวากลยุทธดานทรัพยากรบุคคลและความพยายามในการรักษา
พนักงานในสถานประกอบการเหลาน้ีควรพิจารณาถึงขอมูลประชากรและลักษณะสวนบุคคลท่ีหลากหลายของพนักงานดวย 
 
 สวนท่ี 4 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหาร 
ฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 5 
คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยระดับอิทธิพลของปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 
 
    คาสัมประสิทธิ ์    
 B การถดถอยคะแนน ลําดับท่ี t p 
   มาตรฐาน (β)    

คาคงท่ี (Constant) 5.46 -  19.74 0.00* 
1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ -0.07 -0.06 5 -0.90 0.36 
2. ดานนโยบายการบริหาร 0.05 0.04 7 0.45 0.65 
3. ดานความสมัพันธกับหัวหนางาน -0.29 -0.21 1 -2.84 0.00* 
4. ดานความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.02 0.01 6 0.23 0.81 
5. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 0.11 0.08 9 0.87 0.38 
6. ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน -0.18 -0.14 4 -1.83 0.06 
7. ดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน -0.21 -0.16 3 -1.88 0.06 

8. ดานความยืดหยุนในการทํางาน 0.10 0.09 8 1.39 0.16 

9. ดานความสมดลุในการทํางานและชีวิตสวนตัว -0.28 -0.23 2 -3.43 0.00* 

 

 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะหปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร การวิเคราะหดวยการถดถอยพหุคูณ พบวาในบรรดา
ปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกรท่ีศึกษา ปจจัยดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตวั 
เปนปจจัยหลักสองประการท่ีมีอิทธิพลเชิงลบอยางมีนัยสาํคัญตอการตดัสนิใจท่ีจะลาออกของพนักงาน น่ันคือ ยิ่งพนักงานมีความสัมพันธ
ท่ีดีกับหัวหนางานและมีความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวมากเทาไหร โอกาสท่ีพวกเขาจะตัดสินใจท่ีจะลาออกก็จะยิ่ง
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ลดลงเทาน้ัน ซึ่งเปนขอมูลสําคัญท่ีฝายบริหารควรใหความสําคัญเปนลําดับตน ๆ ในการวางกลยุทธเพ่ือรักษาพนักงาน ในทางกลับกัน 
ปจจัยอ่ืน ๆ เชน คาตอบแทนและสวัสดิการ นโยบายการบรหิาร ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน และความยืดหยุนในการทํางาน ไมไดแสดงผลกระทบอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาน้ีสะทอนใหเห็นอยางชัดเจนวา การตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชส 
ไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ไมไดเกิดจากสาเหตุเดียวหรือปจจัยเฉพาะเจาะจงเพียงดานใดดานหน่ึง แตเปนผลลัพธ
จากความซับซอนของหลายปจจัยท่ีแทรกซอนกัน ท้ังในมิติของตัวบุคคล เชน อาย ุระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และตลอดจนในมิติของ
องคกร เชน ความสัมพันธกับหัวหนางาน และความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลบงช้ีวา พนักงานกลุมท่ีมีอายุนอยกวา จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและ
มีประสบการณการทํางานไมนาน มีแนวโนมในการตัดสินใจท่ีจะลาออกสูงกวากลุมอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับท่ีปจจัย
ดานอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ซึ่งพบวามีผลอยางชัดเจนตอการตัดสินใจท่ีจะลาออก การคนพบน้ีอาจตีความไดวา คนกลุมน้ีมัก
มีความคาดหวังสูงท้ังในดานคาตอบแทน การพัฒนาตนเอง สภาพแวดลอมการทํางาน และความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและ 
การทํางาน หากงานแรกหรือองคกรแรกไมตอบโจทย ก็พรอมท่ีจะมองหาโอกาสใหมทันที ในหลาย ๆ อุตสาหกรรม การแขงขันเพ่ือดึงดูด
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูจบใหมท่ีมีศักยภาพสูง ทําใหมีตําแหนงงานเปดรับอยูตลอดเวลา ทําใหการเปลี่ยนงานเปนเรื่อง
ท่ีทําไดงายข้ึน สอดคลองอยางยิ่งกับกรอบแนวคิดการลาออกของ Mobley (1982) ซึ่งอธิบายถึงข้ันตอนและปจจัยเช่ือมโยงท่ีนําไปสู 
การลาออก โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทของการรับรูถึงโอกาสทางเลือกในตลาดงานและปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการตัดสินใจในแตละ
ข้ันตอน 

นอกจากน้ี ความสัมพันธท่ีดีระหวางหัวหนากับพนักงานก็ปรากฏใหเห็นวาเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงตอการคงอยูในองคกร  
หากหัวหนางานสามารถแสดงความเปนผูนําท่ีเขาใจพนักงาน มีการสื่อสารท่ีดี และใหการสนับสนุนอยางตอเน่ือง ยอมสงผลใหพนักงาน
รูสึกเปนสวนหน่ึงของทีม มีความมั่นใจในอนาคตของตนเอง และมีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองรวมกับองคกรในระยะยาว ผลการวิจัยของ 
Meyer และ Allen (1991) ยังยืนยันวา ความผูกพันทางอารมณ (Affective Commitment) มีบทบาทสําคัญในการลดอัตราการลาออก 
ซึ่งแนวโนมน้ีก็พบไดในบริบทของรานอาหารฟาสตฟูดใน EEC เชนกัน 

ขณะเดียวกัน ความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work-Life Balance) ก็เปนอีกหน่ึงปจจัยการบริหารจัดการภายใน
องคกรท่ีสงผลตอการตัดสินใจคงอยูในองคกรอยางมีนัยสําคัญ การท่ีองคกรสามารถจัดสรรเวลาการทํางานท่ียืดหยุน สนับสนุน 
การจัดการภาระหนาท่ีสวนตัว หรือสงเสริมใหพนักงานมีเวลาพักผอนและทํากิจกรรมท่ีช่ืนชอบนอกเวลางาน จะชวยลดความเครียดจาก
การทํางาน สรางความรูสึกพึงพอใจในชีวิตโดยรวม และทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรเห็นคุณคาในชีวิตของพวกเขา นอกเหนือจากผลงาน
ท่ีไดรับ สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึนและลดความตั้งใจในการมองหาโอกาสจากท่ีอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดท่ีวา
การสนับสนุน Work-Life Balance ไมเพียงแตเพ่ิมความสุขของพนักงาน แตยังสงเสริมความผูกพันตอองคกรและลดอัตราการลาออกใน
ระยะยาว 

ดังน้ัน ผูบริหารองคกรโดยเฉพาะในธุรกิจรานอาหารบริการดวน (QSR) ควรใหความสําคัญกับการวางระบบบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยอยางรอบดาน เพ่ือรับมือกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานท่ีพบในการศึกษาน้ี โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง การทําความเขาใจความหลากหลายของปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา และตําแหนงของพนักงาน เพ่ือใหสามารถ
กําหนดแนวทางการจูงใจและพัฒนาท่ีเหมาะสมกับแตละกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนพนักงานกลุมท่ีมีอายุนอยกวา  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือมีประสบการณทํางานไมนาน ซึ่งมีแนวโนมการลาออกสูงกวา ฝายบริหารควรลงทุนในการฝกอบรม
และพัฒนาทักษะความเปนผูนําของหัวหนางาน เพ่ือใหสามารถสื่อสาร ใหการสนับสนุน และสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปนบวก 
อีกท้ังยังตองพิจารณานโยบายท่ีเอ้ือตอ Work-Life Balance เชน การจัดตารางการทํางานท่ียืดหยุน เพ่ือลดความเครียดและเพ่ิมความ
ผูกพันของพนักงานตอองคกร ในบริบทของพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งกําลังเติบโตอยางรวดเร็วจากการเปนเขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษ การมีระบบบริหารแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพและลดการสูญเสียบุคลากรในธุรกิจบริการ จะมีบทบาทสําคัญตอความ
ตอเน่ืองในการใหบริการ คุณภาพของแรงงาน และภาพลักษณของธุรกิจในสายตาผูบริโภค ซึ่งจะสงผลกระทบเชิงบวกตอเศรษฐกิจ
โดยรวมของพ้ืนท่ีในระยะยาว 
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การอภิปรายผล 
จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนา

พิเศษภาคตะวันออก(EEC) สามารถนํามาอภิปรายตามผลเชิงพรรณนาไดดังตอไปน้ี 
1.  ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ การศึกษา ตําแหนงงาน มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูด

ประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลดังกลาวสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Cross (2017) ท่ีไดศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการหมุนเวียนของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน ซึ่งพบวา
ปจจัยดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพ และตําแหนงงาน มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญเชนเดียวกัน การท่ีปจจัยสวนบุคคลเหลาน้ีมอิีทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความตัง้ใจในการลาออก ช้ีใหเห็นวาพนักงานแตละคนมี
ความตองการ ความคาดหวัง และแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกันไปตามลักษณะทางประชากรศาสตรและสถานะสวนบุคคล 
ตัวอยางเชน พนักงานอายุนอยมักมองหาโอกาสในการเรียนรูประสบการณใหม ๆ, ความทาทาย, โอกาสกาวหนาในสายอาชีพท่ีรวดเร็ว, 
สภาพแวดลอมท่ีสนุกสนานและมีเพ่ือนรวมงานในวัยเดียวกัน, และอาจใหความสําคัญกับคาตอบแทนเริ่มตนท่ีสงูเพ่ืออิสระทางการเงิน 
หากงานซ้ําซากจําเจ, ไมมีโอกาสพัฒนา, หรือไดรับคาตอบแทนท่ีไมสอดคลองกับความคาดหวัง พวกเขาก็อาจตัดสินใจลาออกไดงายกวา 
พนักงานท่ีจบปริญญาตรีมักมีความคาดหวังสูงในดานความกาวหนาในอาชีพ, ความทาทายของงาน, โอกาสในการใชความรูท่ีเรียนมา, 
การพัฒนาทักษะใหม ๆ, และคาตอบแทนท่ีสอดคลองกับวุฒิการศึกษา พนักงานจบใหมท่ีเขามาในตําแหนงผูจดัการกะ อาจคาดหวังวา
จะไดเลื่อนตําแหนงเปนผูจัดการรานภายใน 1-2 ป หากไมเปนไปตามน้ัน ก็พรอมท่ีจะหางานใหม พนักงานระดับผูจัดการประจํากะ  
หากบทบาทท่ีไดรับไมทาทาย, ไมมีโอกาสในการพัฒนาทักษะการบริหาร, หรือรูสึกวาถูกจํากัดการเติบโต พวกเขาก็อาจมองหาตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนในองคกรอ่ืน ผูจัดการกะท่ีรับผิดชอบสูง แตไมไดรับการสนับสนุนจากผูจัดการราน หรือไมเห็นเสนทางสูผูจัดการราน ก็อาจ
ตัดสินใจลาออก  ซึ่งปรากฏการณน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ Mobley (1982) ท่ีเสนอวากระบวนการลาออกของพนักงานเริ่มตนจาก
ความไมพึงพอใจท่ีคอย ๆ สะสม จนนําไปสูการประเมินทางเลือกและสุดทายคือตัดสินใจท่ีจะลาออกจากงาน 

2.  ปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร ไดแก ความสัมพันธกับหัวหนางาน และความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิต
สวนตัว มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิขณะท่ีปจจัยอ่ืน ๆ เชน คาตอบแทนและสวัสดิการ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน และความยืดหยุนในการทํางาน กลับไมมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนผลลัพธท่ีนาสนใจและอาจแตกตางจากงานวิจัยในอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีมักพบวาปจจัย
เหลาน้ีมีบทบาทสําคัญ ผลการศึกษาน้ีมีแนวโนมสอดคลองกับงานวิจัยของ Hee & Ann (2019) ท่ีพบวา ความสมดุลระหวางการทํางาน
กับชีวิตสวนตัว เปนปจจัยท่ีสงผลตอการหมุนเวียนของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารในมาเลเซีย พนักงานท่ีไมสามารถรักษา
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมักจะหางานใหม ท้ังน้ี ในอุตสาหกรรมอาหารมีผลลัพธสะทอนใหเห็นวาความสามารถ
รักษาความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัวมีบทบาทสําคัญตอความตั้งใจในการคงอยูกับองคกร โดยเฉพาะในบริบทท่ีตอง
ทํางานกับระบบกะและแรงกดดันสูงอยางธุรกิจอาหารฟาสตฟูด นอกจากน้ี ความสัมพันธท่ีดีระหวางหัวหนากับพนักงานก็ปรากฏใหเห็น
วาเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงตอการคงอยูในองคกร หากหัวหนางานสามารถแสดงความเปนผูนําท่ีเขาใจพนักงาน มีการสื่อสารท่ีด ีและให
การสนับสนุนอยางตอเน่ือง ยอมสงผลใหพนักงานรูสึกเปนสวนหน่ึงของทีม มีความมั่นใจในอนาคตของตนเอง และมีแนวโนมท่ีจะพัฒนา
ตนเองรวมกับองคกรในระยะยาว ผลการวิจัยของ Meyer และ Allen (1991) ยังยืนยันวา ความผูกพันทางอารมณ (Affective 
Commitment) มีบทบาทสําคัญในการลดอัตราการลาออก ซึ่งแนวโนมน้ีก็พบไดในบริบทของรานอาหารฟาสตฟูดใน EEC เชนกัน 
ขณะเดียวกัน ความสมดุลในการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work-Life Balance) ก็เปนอีกหน่ึงปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกรท่ี
สงผลตอการตัดสินใจคงอยูในองคกรอยางมีนัยสําคัญ การท่ีองคกรสามารถจัดสรรเวลาการทํางานท่ียืดหยุน สนับสนุนการจัดการ
ภาระหนาท่ีสวนตัว หรือสงเสริมใหพนักงานมีเวลาพักผอนและทํากิจกรรมท่ีช่ืนชอบนอกเวลางาน จะชวยลดความเครียดจากการทํางาน 
สรางความรูสึกพึงพอใจในชีวิตโดยรวม และทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรเห็นคุณคาในชีวิตของพวกเขา นอกเหนือจากผลงานท่ีไดรับ 
สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึนและลดความตั้งใจในการมองหาโอกาสจากท่ีอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดท่ีวาการ
สนับสนุน Work-Life Balance ไมเพียงแตเพ่ิมความสุขของพนักงาน แตยังสงเสริมความผูกพันตอองคกรและลดอัตราการลาออกใน
ระยะยาว และผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชาดา สงวนพรรค (2563) ท่ีศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแหงหน่ึง 
แมลักษณะงานและกลุมประชากรจะตางกัน แตท้ังงานวิจัยพยาบาล Generation Z และพนักงานฟาสตฟูด ตางช้ีใหเห็นถึงความสําคัญ
ของ "ปจจัยดานมนุษยสัมพันธและการบริหารจัดการภายในองคกร" โดยเฉพาะอยางยิ่ง "ความสัมพันธกับหัวหนางาน" ในการสงผลตอ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน น่ีสะทอนใหเห็นวาในทุกอุตสาหกรรม ปจจัยดาน "คน" และ "การจัดการคน" ยังคงเปนหัวใจสําคัญใน
การรักษาพนักงานและลดอัตราการลาออก 
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โดยรวมแลว การอภิปรายผลการศึกษาครั้งน้ีเนนย้ําถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพใน
อุตสาหกรรมบริการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจรานอาหารฟาสตฟูดแฟรนไชส และในเขตเศรษฐกิจพิเศษท่ีมีการแขงขันแรงงานสูง เชน 
พ้ืนท่ี EEC ท่ีไมเพียงแตตองการแรงงานจํานวนมากเทาน้ัน แตยังตองการแรงงานท่ีมีคุณภาพและมีความยั่งยืนในองคกร 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก(EEC) มีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล 
      1.1 ดานเพศ องคกรควรใหความสําคัญกับการบริหารจัดการท่ีคํานึงถึงความแตกตางทางเพศ เชน การจัดเวลาทํางานท่ี
ยืดหยุนสําหรับพนักงานหญิงท่ีอาจมีภาระดานครอบครัว หรือการออกแบบนโยบายท่ีสงเสริมความเทาเทียมและการยอมรับความ
หลากหลายในสถานท่ีทํางาน ซึ่งจะชวยลดความรูสึกถูกจํากัดหรือไมเหมาะสมกับบทบาทงาน และสงเสริมความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรตอไป 
      1.2 ดานอายุ ผูบริหารควรใชกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบจําแนกตามชวงอายุของพนักงาน เชน กลุมวัยรุนอาจ
ตองการโอกาสเรียนรูและการเติบโตอยางรวดเร็ว ขณะท่ีกลุมอายุมากกวาอาจใหความสําคัญกับความมั่นคงและสิทธิประโยชน การวาง
แผนพัฒนาอาชีพท่ีเหมาะสมกับแตละชวงวัยจะชวยเสริมสรางแรงจูงใจและลดความตั้งใจลาออกของพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
      1.3 ดานสถานภาพสมรส ควรคํานึงถึงความตองการท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานท่ีมีครอบครัวและพนักงานโสด 
โดยเฉพาะดานเวลาทํางานและภาระชีวิตสวนตัว การจัดสรรเวลาทํางานท่ียืดหยุน การอนุมัติวันลาอยางเหมาะสม และการสงเสริมความ
สมดุลชีวิตการทํางาน จะชวยเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานและลดแรงกดดันท่ีนําไปสูการลาออก 
      1.4 ดานระดับการศึกษา องคกรควรจัดใหมีโอกาสในการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมกับระดับการศึกษาของพนักงาน เชน 
การฝกอบรมเพ่ิมเติมหรือโปรแกรมความกาวหนาในสายงาน เพ่ือสรางความรูสึกวาพนักงานไดรับการยอมรับและเห็นคุณคาในศักยภาพ
ของตนเอง ซึ่งจะชวยลดความเสี่ยงในการลาออกโดยเฉพาะในกลุมท่ีมีการศึกษาสูง 
      1.5 ดานรายได ควรมีระบบคาตอบแทนท่ีโปรงใส ยุติธรรม และสะทอนถึงภาระงานท่ีแทจริง รวมท้ังควรพิจารณาการปรบั
คาจางตามประสบการณและผลงานอยางสม่ําเสมอ การใหสิทธิประโยชนเพ่ิมเติม เชน โบนัสตามเปาหมาย หรือสวัสดิการชวยเหลือ
คาใชจายในชีวิตประจําวัน จะชวยลดแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานในกลุมท่ีมีรายไดต่ํา  
      1.6 ดานตําแหนงงาน การกําหนดเสนทางความกาวหนาในตําแหนงงานอยางชัดเจน เชน การเลื่อนข้ันจากพนักงานท่ัวไป
ไปเปนหัวหนางาน ควรมีเกณฑท่ีโปรงใสและสงเสริมความสามารถอยางเปนธรรม พรอมใหคําปรึกษาและโอกาสในการพัฒนา  
จะชวยใหพนักงานเกิดความมั่นใจและเห็นอนาคตในสายงาน สงผลใหมีความภักดีตอองคกรมากยิ่งข้ึน 
      1.7 ดานอายุการทํางาน องคกรควรใหความสําคัญกับพนักงานท่ีทํางานมาเปนเวลานาน โดยจัดใหมีรางวัลความภักดี เชน 
เงินพิเศษประจําปตามระยะเวลาทํางาน หรือโอกาสในการไดรับความไววางใจในบทบาทท่ีสําคัญ การยอมรับในประสบการณและความ
ทุมเทจะชวยลดความรูสึกถูกมองขาม และสงเสริมใหพนักงานอยูกับองคกรตอไป 
 2.  ปจจัยการบริหารจัดการภายในองคกร 
      2.1 ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ควรสงเสริมวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยสนับสนุนใหหัวหนางานมีทักษะการสื่อสาร การใหคําปรึกษา และความเขาใจในบริบทสวนตัวของพนักงาน การ
ไดรับการดูแลและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยลดความรูสึกอยากลาออก และเสริมสรางความผูกพันในระยะยาว 
      2.2 ดานความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว องคกรควรพัฒนานโยบายท่ีชวยใหพนักงานสามารถรักษาสมดุล
ระหวางหนาท่ีการงานและชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม เชน การปรับตารางเวลาทํางานใหยืดหยุน การอนุญาตใหลางานเมื่อมีภารกิจ
ครอบครัว หรือการใหสวัสดิการดานสุขภาพจิตและสุขภาพรางกาย ซึ่งชวยลดความเครียดและสรางความรูสึกวาชีวิตการทํางานไม
เบียดเบียนความเปนอยูสวนบุคคล 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดประเภทแฟรนไชสไกทอดในพ้ืนท่ีเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก(EEC) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรขยายกลุมตัวอยางใหครอบคลุมพนักงานรานอาหารฟาสตฟูดในพ้ืนท่ีอ่ืนนอกเหนือจากเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) เชน กรุงเทพมหานคร หรือจังหวัดทองเท่ียว เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกในบริบทท่ีหลากหลาย
และนําไปสูขอเสนอเชิงนโยบายท่ีเหมาะสมกับแตละพ้ืนท่ี 
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 2.  ควรศึกษาปจจัยดานจิตวิทยาและแรงจูงใจภายใน เชน ความผูกพันตอองคกร ความเครียดจากงาน หรือความพึงพอใจใน
การทํางาน ซึ่งอาจมีบทบาทสําคัญตอการตัดสินใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามท่ีครอบคลุมองคประกอบดานอารมณ
และทัศนคติ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน 
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