
46 สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย
ในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี

การศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออกและการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 
ตัวแบบพยากรณ์การลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทประกันภัย

The Study of Associated Factors of the Resignation Decision and  
the Efficiency Comparison of Various Predictive Models of Employee 
Resignation: A Case Study of an Insurance Company 

Received: March 26, 2019; Revised: June 10, 2019; Accepted: June 10, 2019 

บทคัดย่อ

งานวิจัยนี้การศึกษาเกี่ยวกับเทคนิคการทำาเหมืองข้อมูล	 เพ่ือลดปัญหาอัตราการลาออกของพนักงาน

และลดค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้นจากการสรรหาพนักงานใหม่ในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง	 ชุดข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์เป็น

ข้อมูลของพนักงานลาออกและพนักงานท่ียังทำางานอยู่	 ต้ังแต่ปี	 พ.ศ.	 2556-2560	 จำานวน	 1,000	 รายการ	 

11	แอตทริบิวต์	 เทคนิคกฎความสัมพันธ์ถูกนำามาใช้หารูปแบบของความสัมพันธ์การลาออกของพนักงาน	และ

สร้างตัวแบบพยากรณ์การลาออกของพนักงาน	โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์	5	เทคนิค	คือ	ต้นไม้ตัดสินใจ	เทคนิค

ซพัพอรต์เวกเตอรแ์มชชนี	เทคนิคโครงขา่ยประสาทเทียม	เทคนคิเบยเ์ซียนแบบง่าย	และเทคนคิเพ่ือนบา้นใกล้สุด 

และเปรียบเทียบประสิทธิภาพของตัวแบบพยากรณ์เหล่านั้น	 การทดสอบประสิทธิภาพของตัวแบบใช้วิธีไขว้

ข้อมูล	โดยแบ่งข้อมูลออกเป็น		5		ชุดเท่ากัน	ผลของกฎความสัมพันธ์	พบปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจ 

ลาออก	 คือ	 เงินเดือน	 อายุงาน	 ความก้าวหน้าในอาชีพ	 ผลการประเมินการปฏิบัติงาน	 และความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน	 ผลการทดสอบตัวแบบพยากรณ์ท่ีเป็นต้นไม้ตัดสินใจ	 ให้ค่าความถูกต้องในการพยากรณ์สูงที่สุดที่

รอ้ยละ	91.03	ในขณะท่ีตวัแบบพยากรณท์ีส่รา้งจากเทคนคิซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชนี	ใหค้า่ความถกูต้องเทา่กบั	

ร้อยละ	90.93	เทคนิคโครงข่ายประสาทเทียม	ให้ค่าความถูกต้องเท่ากับ	ร้อยละ	90.75	เทคนิคเบย์เซียนแบบ
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ABSTRACT

The	study	is	to	implement	data	mining	techniques	for	reducing	the	resignation	rate	

of	 employees	 as	well	 as	 decreasing	 expenses	 caused	by	 the	 recruitment	processes	 in	 an	 

insurance	company.	The	analyzed	data	set	is	the	data	of	resigned	employees	and	employees	

who	are	still	working	 from	the	year	2013-2017.	The	data	of	1,000	 items	with	11	attributes	 

is	 analyzed	 using	 association	 rule	mining	 to	 find	 the	 patterns	 and	 relations	 of	 employee	 

resignation.	Moreover,	five	predictive	models	for	the	resignation	of	employees	using	decision	

tree,	support	vector	machine,	neural	network,	naïve	Bayesian	and	nearest	neighbor	techniques	

have	been	conducted.	The	efficiency	comparison	among	those	five	models	are	performed	

based	on	5-fold	cross-validation	technique.	It	is	found	that	the	factors	that	are	related	to	resign	

decision	are	salary,	working	age,	career	advancement,	performance	evaluation	and	relation-

ship	with	supervisors.	The	results	of	the	model	evaluation	show	that	the	decision	tree	predic-

tive	model	yields	the	highest	accuracy	at	91.03%,	while	support	vector	machine	technique’s	 

predictive	model	yields	accuracy	of	90.93%.	Neural	Network	technique	predictive	model	yields	

accuracy	at	90.75%.	Naïve	Bayes	and	K-Nearest	Neighbors	models	yield	89.60%	and	82.10%	of	

accuracy,	respectively.	These	results	can	be	applied	to	compensation	strategies	for	employee	

retention.	Also,	it	can	be	a	guideline	for	human	resource	information	systems	in	the	future.

KEYWORDS:	 Resigning	Behavior,	Association	Rule,	K-Nearest	Neighbors,	Decision	Tree,	Neural	 

	 	 Network,	Naïve	Bayes,	Support	Vector	Machine

 

ง่ายและเทคนิคเพื่อนบ้านใกล้สุด	ให้ค่าความถูกต้องเท่ากับ	ร้อยละ	89.60	และ	82.10	ตามลำาดับ	ผลที่ได้จาก

การวิจัยสามารถนำาผลมาประยุกต์ใช้	 ในการสร้างแผนกลยุทธ์สำาหรับออกแบบสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับบริษัท	 และเป็นแนวทางในการสร้างระบบสารสนเทศในการสนับสนุนการตัดสินใจสำาหรับ

งานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป

ค�าส�าคัญ:		พฤติกรรมการลาออก	 กฎความสัมพันธ์	 เพื่อนบ้านใกล้สุด	 ต้นไม้ตัดสินใจ	 โครงข่ายประสาทเทียม	 

	 เบย์เซียนแบบง่าย	ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน
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บทน�า

องค์กรในปัจจุบันเน้นการใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรที่มีอยู ่ให้ดีท่ีสุด	 โดยให้ความสำาคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับต้นๆ	(Reddy	&	Laksh-

mikeerthi,	2017)	เนือ่งจากเป็นผูขั้บเคลือ่นกจิกรรม

ต่างๆ	 ขององค์กรที่ทำาให้องค์กรประสบความสำาเร็จ	

ปัญหาที่สำาคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ

ปัญหาด้านการลาออกจากงานของพนักงาน	ที่หลาย

องค์กรกำาลังประสบกับปัญหาพนักงานลาออก	 ด้วย

สาเหตตุ่างๆ	และมีแนวโน้มว่าในอนาคตปัญหานีจ้ะยิง่

ทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น	 สาเหตุของปัญหาที่สำาคัญ

เกดิจากทศันคตใินการทำางานของคนเปลีย่นแปลงไป 

(วราภรณ์	 นาควิลัย,	 2553)	 ปัจจัยต่างๆ	 เอื้อต่อ

การเปลี่ยนงานมีมากข้ึน	 มีบริษัทจัดหางานเกิดขึ้น

มากมาย	 ทำาให้รูปแบบการหางานเปลี่ยนไปจากเดิม 

ที่คนไปหางานมาสู่รูปแบบของงานมาหาคน	คนรุ่นใหม่

ต้องการหาประสบการณ์จากหลากหลายองค์กร	และ 

ในยุคปัจจุบันซึ่งคนทำางานมีโอกาสรับรู ้ข ่าวสาร 

เกี่ยวกับความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงานได้ง่าย	

กลายเป็นตัวเร่งให้มีการตัดสินใจในการเปลี่ยนงาน

มากขึ้น	 (สวรรณกมล	 จันทรมะโน	 และ	 ประสพชัย	 

พสนุนท์,	2557)	ตวัชีว้ดัความสำาเรจ็หรอืความล้มเหลว 

หรือความสามารถในการแข่งขันขององค์กร	 จึงเป็น

เรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล	 ตั้งแต่วิธีการ

สรรหาพนกังานทีเ่หมาะสม	การดแูลพนกังานระหว่าง 

การทำางาน	ไปจนถงึการเกบ็รักษาพนกังาน	ซ่ึงทัง้หมดนี้ 

ก็เพื่อให้บริษัทมีพนักงานที่มีคุณภาพและอยู ่กับ 

บรษัิทไปเป็นระยะเวลานาน	(สวรรณกมล	จนัทรมะโน 

และ	ประสพชัย	พสนุนท์,	2557)	เมือ่พนกังานลาออก 

ประสิทธิภาพของการทำางานโดยรวมขององค์กร 

ลดลง	 และประสิทธิภาพการทำางานจะลดลงอีกครั้ง

หลังจากที่มีการสรรหาพนักงานมาทดแทนพนักงาน

เดิมได้	 เนื่องจากต้องใช้พนักงานบางส่วนไปสอนงาน

ให้กบัพนกังานใหม่	ในช่วงระยะเวลาปรับตัว	(Break-

In	 Time)	 ของบุคลากรใหม่	 เมื่อเริ่มงานใหม่อาจ 

มีความรู้และทักษะที่ยังไม่สามารถทดแทนแรงงาน

เดิมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ	 จนกว่าพนักงานใหม่

จะปรับตัวได้และมีประสบการณ์เท่ากับพนักงานเดิม

ท่ีลาออกไปประสิทธิภาพของการทำางานจึงจะสูง

ขึ้นจนถึงจุดเดิมอีกครั้ง	 แต่หากมีการลาออกก่อนที่

จะถึงจุดที่ทำาให้ประสิทธิภาพการทำางานกลับมา	ณ	

จุดเดิม	 จะเกิดผลกระทบต่อผลการดำาเนินงานของ

องค์กรอย่างต่อเนื่องอีกครั้ง	บริษัทต้องเสียค่าใช้จ่าย

เพื่อซ้ือเนื้อที่โฆษณาสำาหรับการประกาศรับสมัคร

พนักงานใหม่มาทดแทนพนักงานที่ลาออกไปอย่าง

เร่งด่วน	และมีค่าใช้จ่ายอีกจำานวนมากในการสรรหา

และคัดเลือกพนักงานใหม	่รวมถึงค่าใช้จ่ายในการฝึก

อบรมและพัฒนาพนักงานใหม่ให้พร้อมสำาหรับการ

ทำางานอีกด้วย	 (ฤทธิไกร	 ทวีเจริญ,	 2559)	 จากการ

ศึกษาข้อมูลประชากรของบริษัทกรณีศึกษาเป็นเวลา	

5	ปีย้อนหลัง	พบว่าบริษัทประสบปัญหาการลาออก

ของพนักงานอย่างต่อเนื่อง	 มีอัตราการลาออกอยู่ที ่

ร้อยละ	26.85	ซึ่งสูงกว่าอัตราการลาออกในภาพรวม

ของอุตสาหกรรมประกันชีวิตและประกันวินาศภัย	 

อยู่ที่ร้อยละ	16.00	(ปี	2560	คนไทยลาออกจากงาน	

9.6	หมื่น	ถึง	1.3	แสนคน/เดือน,	2560)	การที่บริษัท

มีอัตราการลาออกที่สูงเช่นนี้ย่อมส่งผลต่อต้นทุนของ

บริษัท	 ในด้านต้นทุนการสรรหาและการฝึกอบรม

พนักงานใหม่อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได	้

จากการศกึษางานวจิยั	ของ	ธงจรสั	แสงอรณุ	

และ	 อรลาภ	 แสงอรุณ	 (2558)	 ได้มีการศึกษาการ

จำาแนกพฤติกรรมการลาออกของพนักงานโรงแรม

แห่งหนึ่ง	 โดยใช้โครงข่ายประสาทเทียม	 (Neural	

Network)	โดยนำาผลที่ได้ไปใช้ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

โรงแรมให้เหมาะสม	เพื่อลดการลาออกของพนักงาน	

นอกจากนี้	งานวิจัยของ	วาสนา	ศรีการะเกต	(2556)	
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ได้พยากรณ์การลาออกของพนักงานโดยใช้เทคนิค 

กฎความสัมพันธ์	 (Association	 Rule)	 โดยนำาผล 

ที่ได้ไปใช้ออกแบบสวัสดิการให้เหมาะสมเพื่อลด

การลาออกของพนักงานในบริษัท	 และงานวิจัยของ 

ฤทธิไกร	 ทวีเจริญ	 (2559)	 ได้นำาเอาปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์	 มาสร้างต้นแบบในการพยากรณ์

การลาออกของพนักงาน	 โดยใช้เทคนิคต้นไม้ตัดสิน

ใจ	 (Decision	 Tree)	 เพื่อนำาผลที่ได้ไปใช้ในการ

กำาหนดแนวทางในการสรรหาพนักงานใหม่	 กีรติกร	

บุญส่ง	 (2561)	 ได้มีการวิจัยเรื่องความผูกพันของ

พนักงานในองค์กร	 โดยการนำาเอาข้อมูลมาวิเคราะห์

ค่าความสัมพันธ์แต่ละปัจจัยย่อย	(Factor	Loading)	

เพื่อนำาผลท่ีได้ไปหาแนวทางในการรักษาพนักงาน

ให้อยู่กับองค์กร	 รวมทั้งในงานวิชาการของ	 สุจิตรา 

พงศ์พิศุทธิโ์สภา,	โษฑศ์รตัต	ธรรมบุษด,ี	และ		โรจลกัษณ์	 

จกัรไพวงศ์	(2561)	ได้ศกึษา	ววิฒันาการ	องค์ประกอบ	

และแนวโน้มในอนาคตสำาหรับการวิเคราะห์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์	 (Human	 Resource	 Analytics) 

จากการสืบค้นข้อมูลจากฐานข้อมูลขนาดใหญ่ท่ีมี

ความน่าเชื่อถือ	 เพื่อหาแนวโน้มรูปแบบของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต	 โดยเฉพาะการ

ลงทุนด้านเทคโนโลยี	 เพื่อเข้ามาใช้ให้เป็นรูปธรรม	

ตามหลักธรรมาภิบาล	 ในสนับสนุนการตัดสินใจ

ในระดับกลยุทธ์ขององค์กร	 ซึ่งในงานวิจัยฉบับนี้	 

จึงได้มีการนำาเอาเทคโนโลยีเข้าใช้ในการวิเคราะห์แก้

ปัญหาองค์กร	 ด้วยเทคนิคการทำาเหมืองข้อมูล	 ใน

เรื่องการลาออกของพนักงาน	 โดยการหาปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออก	 และพยากรณ์

การลาออกของพนักงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต	 เพื่อ

นำาผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการกำาหนดการป้องกัน	

และสร้างกระบวนการรักษาก่อนพนักงานลาออก	

รวมถึงเพื่อช่วยลดปัญหาประสิทธิภาพการทำางานท่ี

ลดลง	ตลอดจนเพือ่ลดต้นทนุการสรรหาและฝึกอบรม

พนักงานใหม่

วัตถุประสงค์

งานวจิยัต้องการศกึษาข้อมลูการลาออกของ 

พนกังานของบรษิทักรณศีกึษาซึง่เป็นบรษิทัประกนัภยั 

แห่งหนึ่ง	 โดยใช้กระบวนการทางเหมืองข้อมูล	

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย	 คือ	 (1)	 หารูปแบบของ

ความสมัพนัธ์ของปัจจยัการลาออกของพนกังาน	โดย

ใช้เทคนิคกฎความสัมพันธ์	 (Association	Rule)	(2)	

สร้างตัวแบบพยากรณ์การลาออกของพนักงาน	 โดย

ใช้เทคนิคเหมืองข้อมูล	 5	 เทคนิคคือ	 เทคนิคต้นไม้

ตัดสินใจ	(Decision	Tree)	ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชนี	

(Support	 Vector	 Machine)	 เทคนิคโครงข่าย

ประสาทเทียม	(Neural	Network)	เทคนิคเบย์เซียน 

แบบง่าย	 (Naïve	 Bayes)	 และเทคนิคเพื่อนบ้าน 

ใกล้สุด	 (K-Nearest	 Neighbors)	 และ	 (3)	 เปรียบ

เทียบประสิทธิภาพของตัวแบบพยากรณ์เหล่านั้น	

ข้อมลูในการทดสอบจะใช้วธิไีขว้ข้อมลู	โดยแบ่งข้อมลู

ออกเป็น	5	ชุดเท่ากัน	(5-Fold	Cross-Validation)	

โดยตัววดัประสทิธภิาพตวัแบบ	ได้แก่	ค่าความถกูต้อง	

(Accuracy)	 ค่าความแม่นยำา	 (Precision)	 ค่าความ

ระลึก	(Recall)	และค่าความถ่วงดุล	(F-Measure)

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

งานวิจัยนี้ทำาให ้องค ์กรได ้ตัวแบบการ

พยากรณ์ท่ีจะใช้พยากรณ์การลาออกของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมประกันภัย	 และยังเป็นแนวทาง 

ในพัฒนาระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์	 และผลจากการวิจัยสามารถนำามาประยุกต์

ใช้ในการสร้างแผนสวัสดิการของบริษัทโดยองค์กร

สามารถทราบข้อมูลของพนักงานที่มีแนวโน ้ม 
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จะลาออก	และนำาพนักงานเหล่าน้ันเข้าสูก่ระบวนการ

รักษาพนักงานได้ทัน	 เพื่อลดจำานวนการลาออกของ

พนักงาน	 จึงสามารถลดการสูญเสียทั้งในเรื่องของ

การลงทุนด้านทรัพยากรบุคคล	 ท้ังเวลาและจำานวน

เงิน	 รวมถึงประสิทธิภาพที่จะต้องสูญเสียไปในช่วง

ของการเปลี่ยนถ่ายงาน

ภาพที่ 1	แสดงกรอบความคิดของการวิจัย

ตัวแบบการพยากรณ์
-	 ต้นไม้ตัดสินใจ	(Decision	tree)
-	 ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน	(Support		
	 Vector	Machine)	
-	 โครงข่ายประสาทเทียม	(Neural	Network)
-	 เบย์เซียนแบบง่าย	(Naïve	Bayes)
-	 เพื่อนบ้านใกล้สุด	(K-Nearest	Neighbors)	

ข้อมูลพนักงาน
-	 เพศ
-		สถานภาพสมรส
-		ช่วงอายุ
-		การศึกษา
-		อายุงาน
-		หน่วยงาน
-		ตำาแหน่งงาน
-		เกรดผลงานเฉลี่ย
-		รายได้
-		สาเหตุการลาออก
-		สถานะพนักงาน

กฎความสัมพันธ์ของการ
ลาออกของพนักงาน

รูปแบบความสัมพันธ์

สถานะการลาออกของ
พนักงาน (ออก/ไม่ออก)

ขอบเขตงานวิจัย

จากภาพที่	 1	 แสดงกรอบความคิดของ 

การวิจัย	 ตัวแปรอิสระคือ	 ข้อมูลพนักงานที่ลาออก	

และข้อมูลพนักงานท่ียังคงทำางานอยู่ของบริษัทกรณี

ศึกษา	ในช่วงป	ีพ.ศ.	2556-2560	ซึ่งมีข้อมูลจำานวน	

1,000	 รายการจากการสุ ่ม	 เป็นข้อมูลขนาด	 11	

แอตทริบิวต์ข้อมูลดังกล่าวจะถูกนำามาวิเคราะห์เพื่อ

หารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ทำาให้พนักงาน

ตัดสินใจลาออก	 ซึ่งผู้วิจัยใช้เทคนิคกฎความสัมพันธ์	

(Association	Rule)	นอกจากนี้	ในการสร้างตัวแบบ 

พยากรณ์การลาออกของพนักงาน	 ได้ประยุกต  ์

ใช้เทคนิคการจำาแนกข้อมูล	 (Classification)	 ได้แก่	

เทคนิคต้นไม้ตัดสินใจ	 ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน	

เทคนิคโครงข่ายประสาทเทียม	 เทคนิคเบย์เซียน

แบบง่าย	 และเทคนิคเพื่อนบ้านใกล้สุด	 ตัวแปรตาม	

ซึ่งเป็นผลจากการหารูปแบบความสัมพันธ์	 จะได ้

กฎความสัมพันธ์ของปัจจัยการลาออกของพนักงาน	

ส่วนตวัแปรตามทีไ่ด้จากการสร้างตวัแบบพยากรณ์คอื 

ผลการพยากรณ์สถานะการลาออกของพนักงาน

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

การทำาเหมอืงข้อมลู	(Data	Mining)	(สรุวชัร	

ศรีเปารยะ	และ	สายชล	สินสมบูรณ์ทอง	2560;	Han	

&	Kamber,	2006)	เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อแยก

ประเภทจำาแนกรูปแบบและความสัมพันธ์ของข้อมูล

จากฐานข้อมูลที่มีขนาดใหญ่หรือคลังข้อมูล	 โดยมี 

วิธีต่างๆ	หลายวิธี	ซึ่งรูปแบบการทำาเหมืองข้อมูลนั้น 

ได้รวบรวมความรู ้จากหลายแขนงเข้าไว้ด้วยกัน 

ประกอบด้วย	 การเรียนรู ้ของเครื่อง	 (Machine 

Learning)	ร่วมกบัวทิยาศาสตร์สารสนเทศ	(Information 

Science)	 สถิติ	 (Statistics)	 เทคนิคการสร้างภาพ	

(Visualization	 Techniques)	 ทำาให้ค้นพบรูปแบบ

ความรู้ใหม่	 และสามารถนำาเสนอความรู้ในลักษณะ

ที่เข้าใจได้ง่ายในอีกความหมายหนึ่ง	 การทำาเหมือง
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ข้อมูลคือกระบวนการที่กระทำากับข้อมูลจำานวนมาก

เพือ่สกดัสารสนเทศ	รปูแบบ	และความสมัพนัธ์ท่ีซ่อน

อยู่ในชุดข้อมูลขนาดใหญ่	(Han	&	Kamber,	2006)

เทคนิคการท�าเหมืองข้อมูล

งานวิจัยฉบับนี้	 ต ้องการหาแนวทางใน

การพิจารณาเลือกปัจจัยท่ีสัมพันธ์ต่อการลาออก 

ของพนักงาน	 โดยใช ้ เทคนิคกฎความสัมพันธ ์	 

ซึ่งเป็นเทคนิคท่ีนำามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ 

ให้ได้ผลลัพธ์ที่น่าสนใจ	 เช่นงานวิจัยของ	 วาสนา 

ศรกีาระเกต	(2556)	ได้นำาเสนอแบบจำาลองพฤตกิรรม

พนักงานที่ออกจากงาน	 เพื่อค้นหารูปแบบความ

สมัพนัธ์ของปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตทุำาให้พนกังานตัดสินใจ 

ออกจากงาน	 อีกท้ังยังสามารถแบ่งลักษณะของ

พนักงานที่ตัดสินใจลาออกได้เป็น	6	กลุ่ม	ปัจจัยด้าน

การปรับเงินเดือน	 ภูมิลำาเนาและครอบครัว	 และ

ประเภทการจ้างงาน	 มีความสัมพันธ์กับการลาออก

ของพนักงาน	 Bhambri	 (2014)	 ใช้เทคนิคกฎความ

สมัพนัธ์ทำาการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อแตกต่าง 

ของธนาคารสองประเภท	 คือ	 ธนาคาร	 จำากัด	 และ	

ธนาคาร	จำากดั	(มหาชน)	กบัปัญหาการดำาเนนิงานของ

พนักงานในองค์กรในการใช้ฮาร์ดแวร์หรือซอฟต์แวร์	

โดยพจิารณาจากเพศ	การศกึษา	หรอืคณุลกัษณะอืน่ๆ 

ของพนักงาน	 เพื่อนำาไปใช้ตัดสินใจว่าจะลงทุนกับ

ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ใหม่อย่างไร	 มีงานวิจัยของ	

ธีรพงษ์	สังข์ศรี	(2557)	ที่ทำาการวิเคราะห์พฤติกรรม

การเลือกสาขาวิชาเรียนของนักศึกษาใหม่	 ด้วย

เทคนิคกฎความสัมพันธ์	 เขาพบว่ากฎความสัมพันธ์

ของข้อมูลในแต่ละกลุ่มพฤติกรรมของนักศึกษาใหม	่

สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมการเลือกสาขาวิชาเรียน

ของนักศึกษาได้	

สำาหรับการสร ้างตัวแบบการพยากรณ  ์

การลาออกของพนักงานซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ของงาน 

วิจัยนี้	 ผู้วิจัยได้ศึกษาเทคนิคการจำาแนกข้อมูล	มาใช้

สร้างตัวแบบ	 ที่สามารถจำาแนกข้อมูลให้อยู่ในกลุ่ม 

ที่กำาหนด	 เทคนิคเกี่ยวกับการจำาแนกข้อมูลที่นิยม 

ใช้กันอย่างแพร่หลาย	 ได้แก่	 ต้นไม้ตัดสินใจ	 (รุจิรา	

ธรรมสมบัติ,	 2554)	 ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน	 

(สายชล	 สินสมบูรณ์ทอง,	 2560)	 เทคนิคโครงข่าย

ประสาทเทียม	 (ธงจรัส	 แสงอรุณ	 และ	 อรลาภ	

แสงอรุณ,	2558)	เทคนิคเบย์เซียนแบบง่าย	(สายชล	

สนิสมบรูณ์ทอง,	2560)	และเทคนคิเพือ่นบ้านใกล้สุด	

(สายชล	สินสมบูรณ์ทอง,	2560)	ตลอดเวลาหลายปี

ที่ผ่านมา	ได้มีการนำาเทคนิคต่างๆ	เหล่านี้มาประยุกต์

ใช้ในงานวิจัยที่เกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน 

เช่นกัน	 ฤทธิไกร	 ทวีเจริญ	 (2559)	 ใช้เทคนิคต้นไม้

ตัดสนิใจสร้างตัวแบบทำานายอายงุานก่อนการลาออก

ของพนักงาน	 ทำาให้บริษัทสามารถคัดกรองพนักงาน

ที่มีแนวโน้มจะมีอายุงานนานกว่าค่าเฉลี่ยปัจจุบัน

ของบริษัทได้	 และสามารถทำานายการลาออกของ

พนกังานได้อย่างถกูต้อง	เทคนคิต้นไม้ตดัสนิใจ	ยงัพบ

ในงานวิจัยของ	เชาวน์วัฒน์	ปรารถนาแสงกุศล	และ	

มาลีรัตน์	 โสดานิล	 (2557)	 ซึ่งต้องการสร้างตัวแบบ

พยากรณ์ความต้องการซ้ือกองทุนรวมหุ้นระยะยาว

ของลูกค้า	(Long	Term	Equity	Fund:	LTF)	ทำาให้

สามารถนำาเสนอโปรโมชันที่เหมาะสมให้กับลูกค้าได	้

อีกทั้งยังกระตุ้นยอดขายได้อย่างเป็นที่น่าพอใจ

Paefgen,	 Staake,	 and	 Fleisch	 (2014)	 

ได้ทำาการวจิยั	โดยนำาข้อมลูเซน็เซอร์รถยนต์มาทำานาย

ความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ	 โดยใช้ข้อมูลตัวอย่าง

จรงิจากรถยนต์ทัง้หมด	1,572	คนั	ใช้เทคนคิโครงข่าย 

ประสาทเทียมแบบการถดถอยแบบโลจิสติก 

(Logistic	 Regression	 Neural	 Network)	 และ

เทคนิคต้นไม้ตัดสินใจ	 ในการวิเคราะห์ข้อมูล	 ผล

ของการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ	 พบว่า	 เทคนิค

โครงข ่ายประสาทเทียมแบบการถดถอยแบบ 
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โลจิสติก	(Logistic	Regression	Neural	Network)	

มปีระสทิธภิาพสงู	และระยะทางท่ีถูกใช้งาน	(Vehicle	

Mileage)	 เป็นตัวแปรที่สำาคัญที่สุด	นอกจากนี้	 ยังมี

งานวิจัยของ	สายชล	สินสมบูรณ์ทอง	 (2560)	ซึ่งได้

ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพตัวแบบที่ใช้ทำานาย

การติดเกมของเด็กและวัยรุ ่นในกรุงเทพมหานคร	 

ตัวแบบถูกสร้างโดยเทคนิคการจำาแนกกลุ่ม	 7	 วิธี	

คือวิธีเพื่อนบ้านใกล้สุด	 ต้นไม้ตัดสินใจ	 โครงข่าย 

ประสาทเทียม	 ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน	 ฐานกฎ	 

การถดถอยโลจิสติกทวิภาค	 (Binary	 Logistic	 

Regression)	 และ	 เบย์เซียนแบบง่าย	ผลที่ได้พบว่า 

วิธีต ้นไม้ตัดสินใจ	 เป็นวิธีที่สามารถทำานายการ 

ติดเกมของเด็กและวัยรุ ่นในกรุงเทพมหานครที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด	 ในอีกงานวิจัยหนึ่ง	 ณัฏฐา	

ผิวมา	 (2558)	 ได้พัฒนาตัวแบบพยากรณ์แนวโน้ม

การสมัครงานให้ตรงวุฒิการศึกษาสาขาคอมพิวเตอร์	

โดยใช้เทคนิคเครือข่ายประสาทเทียม	 พบว่าแบบ

จำาลองท่ีมีค่าความถูกต้องมากท่ีสุด	 มีปัจจัยสำาคัญ

คือบุคลิกภาพ	 สำาหรับงานวิจัยที่ เกี่ยวข ้องกับ 

การลาออกของพนักงาน	 ธงจรัส	 แสงอรุณ	 และ 

อรลาภ	 แสงอรุณ	 (2558)	 สร้างตัวแบบเพ่ือจำาแนก 

การลาออกของพนักงาน	 ด้วยเทคนิคโครงข่าย

ประสาทเทยีม	(Neural	Network)	ซ่ึงเทคนคิดงักล่าว 

สามารถจำาแนกได้ถูกต้องถึงร้อยละ	 96.67	 และ 

พบปัจจัยที่สำาคัญที่ใช้ในการจำาแนกพฤติกรรมการ 

ลาออกของพนักงาน	 ได้แก	่ ความก้าวหน้า	 อายุงาน	 

ผู้บังคับบัญชา	และความมั่นคง	

 

ภาพที่ 2	กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย	CRISP	

ที่มา: Chapman	et	al.	(2000)

จากภาพที	่2	แสดงกระบวนการการวเิคราะห์

ข้อมูลด้วยคริสป์-ดีเอ็ม	(	Cross	Industry	Standard	

Process	 for	 Data	Mining)	 (Chapman	 et	 al.,	

2000)	 ซึ่งเป็นขั้นตอนมาตรฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลสำาหรับการทำาเหมืองข้อมูล	 ซึ่งประกอบด้วย	

ขัน้ตอนแรกคอื	เป็นการทำาความเข้าใจระบปัุญหาหรอื

โอกาสเชิงธุรกิจ	 (Business	 Understanding)	 โดย

ระบผุลลพัธ์	ทีต้่องการได้จากการวเิคราะห์ข้อมลูด้วย

การทำาเหมอืงข้อมลู	(Data	Mining)	และวางแผนงาน	

ขั้นตอนที่	 2	 คือการทำาความเข้าใจข้อมูลที่เกี่ยวข้อง	

(Data	Understanding)	 เป็นการพิจารณาว่าข้อมูล

ถกูต้องน่าเชือ่ถอื	มปีรมิาณเพยีงพอ	มีความเหมาะสม 
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และมีรายละเอียดเพียงพอต่อการนำาไปใช้ในการ

วเิคราะห์	ขัน้ตอนท่ี	3	คอื	การเตรยีมข้อมลู	(Data	Prep-

aration)	ขัน้ตอนนีท่ี้ใช้เวลานานท่ีสดุ	เนือ่งจากข้อมลู

ที่มีคุณภาพจะนำาไปสู่ตัวแบบท่ีถูกต้อง	 การเตรียม 

ข้อมูลจะมี	 3	 ขั้นตอนย่อยคือ	 การทำาความสะอาด

ข้อมูล	 (Data	Cleaning)	การคัดเลือกข้อมูล	 (Data	

Selection)	และ	การแปลงข้อมูล	(Data	Transfor-

mation)	 (เอกสิทธิ์	 พัชรวงศ์ศักดา,	 2557)	 ขั้นตอน

ที่	4	คือ	การสร้างตัวแบบ	(Modeling)	เป็นขั้นตอน

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคเหมืองข้อมูลต่างๆ	 

เช่น	 เทคนิคกฎความสัมพันธ์เทคนิคการจัดกลุ่ม	

(Clustering)	 และเทคนิคการจำาแนกข้อมูล	 และ	 

ขั้นตอนที่	5	คือ	การประเมินประสิทธิภาพ	(Evalua-

tion)	เป็นการวดัความน่าเชือ่ถอืของตวัแบบวเิคราะห์	

ข้อมลูทีไ่ด้ในขัน้ตอนก่อนหน้า	และขัน้ตอนสดุท้ายคอื	

การนำาผลลัพธ์ไปใช้งาน	 (Deployment)	 เป็นองค์

ความรูท้ีไ่ด้จากการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนคิเหมอืง

ข้อมลูนำาไปใช้งานจริง	ตวัอย่างเช่น	การนำาองค์ความรู้ 

ท่ีได้ไปใช้ในการกำาหนดกลยุทธ์ต่างๆ	 การบริหาร

จัดการ	 บุคลากรในองค์กร	 หรือใช้ในการทำานาย 

แนวโน้มการทุจริตในระบบการเงินของธนาคารหรือ 

ตรวจจับความผิดปกติในการซื้อขายหุ ้นในตลาด 

หลักทรัพย	์ เป็นต้น	 (เชาวน์วัฒน์	ปรารถนาแสงกุศล	

และ	มาลีรัตน	์โสดานิล,	2557)

ภาพที่ 3		แสดงกระบวนการวิจัย

1. การท�าความเข้าใจ
ปัญหาหรือโอกาสเชิงธุรกิจ

2. การท�าความเข้าใจข้อมูล

3. การเตรียมข้อมูล

4. การสร้างตัวแบบพยากรณ์ 5. การประเมินประสิทธิภาพ

การจ�าแนกข้อมูล
การทดสอบข้อมูล

แบบไขว้

6. การน�าผลลัพธ์ไป

ใช้งาน

การหาความสัมพันธ์

วิธีการด�าเนินการวิจัย

จากภาพที่	 3	 วิธีการดำาเนินงานวิจัยในการ

สร้างโมเดลทำานายการลาออกของพนักงานโดยนำา

กระบวนการการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคริสป์-ดีเอ็ม	มา

ปรับใช้ตามความเหมาะสมของงานวิจัยดังนี้

1.	 การทำาความเข้าใจในปัญหาด้านการ 

ลาออกจากงานของพนักงานเป็นปัญหาซึ่งองค์กร

กำาลงัประสบและมแีนวโน้มว่าจะยิง่ทวคีวามรนุแรงใน

อนาคต	งานวิจยันีจ้งึต้องการหาปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตุให้

พนักงานลาออก	และต้องการสร้างตัวแบบพยากรณ์

การลาออกของพนักงาน	 โดยพิจารณาจากปัจจัย 

ที่เป็นสาเหตุ

2.	 การทำาความเข้าใจกับข้อมูล	 ฝ่ายบุคคล

ได้มีการรวบรวมข้อมูลพนักงานของบริษัทไว้ตลอด

ทั้งพนักงานที่ยังคงทำางานอยู่	 และพนักงานที่ลาออก

ไปแล้ว	 โดยก่อนท่ีพนักงานจะลาออก	 ได้มีการทำา

แบบสอบถามซึ่งถามถึงสาเหตุต่างๆ	 ที่นำาไปสู่การ

ลาออก	 ข้อมูลดังกล่าวได้ถูกรวบรวมเก็บไว้เป็นเวลา	 

15	ปี	ตัง้แต่ปี	พ.ศ.	2547	มจีำานวนข้อมลูทัง้สิน้	2,260	

รายการ	ในงานวจิยันีต้้องนำาผลทีไ่ด้ไปใช้จรงิในองค์กร
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จึงมลีกัษณะเฉพาะและซบัซ้อนสงู	จงึใช้วธิสีุม่ตวัอย่าง

แบบแบ่งชัน้	(Stratified	Random	Sampling)	ซึง่ได้

มาจากพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ครอบคลุม	 ช่วงอาย	ุ

อายุงาน	 ตำาแหน่ง	 และหน่วยงานที่สังกัด	 จำานวน	

1,000	รายการ	ซึ่งมีจำานวนเพียงพอและเหมาะสมที่

จะนำามาใช้ในการวิเคราะห์	มีจำานวน	11	แอตทริบิวต์	

โดยมีรายละเอียดข้อมูลท่ีนำาไปวิเคราะห์	 (Data	 

Directory)	ตามตารางที	่1

ที่ รายการข้อมูล ค�าอธิบายข้อมูล ประเภทข้อมูล หมายเหตุ

1 Gender เพศ ข้อความอักษร

2 Family_Status สถานภาพสมรส ข้อความอักษร

3 Age ช่วงอายุ ข้อความอักษร

4 Department หน่วยงาน ข้อความอักษร

5 Year_of_Service อายุงาน ข้อความอักษร

6 Position ตำาแหน่งงาน ข้อความอักษร

7 Education การศึกษา ข้อความอักษร

8 Income ช่วงรายได้ ข้อความอักษร

9 Job	Grade ผลการปฏิบัติงาน ข้อความอักษร

10 Factor สาเหตุการลาออก ข้อความอักษร

ที่ รายการข้อมูล ค�าอธิบายข้อมูล ประเภทข้อมูล หมายเหตุ

1 	Resign	Status สถานะการลาออก ตัวเลข
“0”	ยังคงอยู่

“1”	ลาออก

ตารางที่ 1 	แสดงรายละเอียดข้อมูลการนำาเข้า	

ตารางที่ 2 แสดงรายละเอียดข้อมูลเป้าหมาย

3.	 การเตรียมข้อมูลก่อนการวิเคราะห์	 

ข้ันนี้จะเริ่มต้นด้วยการสำารวจข้อมูลและวิเคราะห์

ข้อมูล	 (Exploratory	 Data	 Analysis)	 จากการ

สืบค้นจากแหล่งข้อมูลที่มีโดยการนำาเสนอข้อมูลใน

รูปของกราฟ	(Data	Visualization)	ในมุมมองต่างๆ	

ของชุดข้อมูล	 และเตรียมข้อมูลให้เหมาะสมสำาหรับ

การนำาไปใช้ในการวิเคราะห์โดยมีขั้นตอนในการ 

จัดเตรียมข้อมูลก่อนนำาไปทำาการวิเคราะห์และสร้าง

ตัวแบบดังต่อไปนี้	 ขั้นแรก	 คัดคุณลักษณะที่มีข้อมูล

ไม่สมบูรณ์ออกจากชุดข้อมูล	 4	 คุณลักษณะได้แก่	

ทักษะ	 นำ้าหนัก	 ส่วนสูง	 ผลการเรียน	 เหลือรายการ

ที่สามารถนำาไปวิเคราะห์ได้	จำานวน	11	แอตทริบิวต	์

แสดงตามภาพที	่4	
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จากภาพที	่4	แสดงความสมบูรณ์ของข้อมูล

ก่อนนำามาคัดรายการที่ไม่ต้องการออก	 ขั้นที่	 2	 คัด

รายการตำาแหน่งงานแม่บ้าน	 และคนขับรถออกจาก

ชุดข้อมูล	 เนื่องจากเป็นพนักงานสัญญาจ้างรายป	ี 

ซึ่งเป็นข้อมูลนอกเหนือจากวัตถุประสงค์	 ขั้นสุดท้าย	

ขั้นตอนที่	 3	 การปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของข้อมูล

ให้เหมาะสม	 โดยทำาการแปลงข้อมูลของพนักงานให ้

เป็นช่วงๆ	 ได้แก่	 ข้อมูลอายุ	 อายุงาน	 เงินเดือน	

ตัวอย่างการแบ่งช่วงอายุพนักงาน	 จะแบ่งออก

เป็น	จำานวน	4	ช่วงคือ	ช่วงอายุ	20-25	ปี	ช่วงอายุ	 

26-30	ปี	ช่วงอายุ	31-39	ปี	และช่วงอายุ	40-54	ปี	

เป็นต้น	 เพื่อให้ง่ายต่อการนำาไปวิเคราะห์ข้อมูล	 ใช้

แอตทริบิวต์	สถานะการลาออก	ในการกำาหนดคลาส	

ข้อมูลจะแบ่งเป็น	2	คลาสคือ	คลาสพนักงานลาออก	

และคลาสพนักงานปกติ

4.	 การสร้างตัวแบบพยากรณ์	 สำาหรับงาน

วิจัยนี้จะกล่าวถึง	2	ส่วน	ส่วนแรกคือการหากฎความ

สัมพันธ์ของปัจจัยการลาออกของพนักงาน	 ดังแสดง

ในภาพที่	5	

 

ภาพที่ 4		แสดงความสมบูรณ์ของชุดข้อมูล 

n   ข้อมูลครบถ้วน         n  ข้อมูลสูญหาย

ภาพที่ 5	ขั้นตอนการหากฎความสัมพันธ์

	 	 จากภาพที่	 5	 แสดงขั้นตอนการหากฎ

ความสัมพันธ์	ซึ่งมีขั้นตอนหลักอยู่	2	ขั้นคือ	(1)	นับ

รายการความถี่	(Frequent	Items	Generation)	ที่

เกิดขึ้นบ่อยท้ังหมดก่อนโดยใช้เทคนิคเอฟพี-โกทช	

(FP-Growth)	 ซึ่งเป็นวิธีการอ่านค่าข้อมูลเพียง 

สองครั้งจากฐานข้อมูลทำาให้การประมวลผลข้อมูล 

เร็วขึ้น	 โดยเซตรายการที่เกิดขึ้นต้องมีค่าความถี่

มากกว่าหรือเท่ากับค่าสนับสนุนขั้นตำ่าตามที่กำาหนด	

และ	 (2)	 ค้นหากฎความสัมพันธ์ของกลุ ่มข้อมูล 

ที่ปรากฏร่วมกันมากที่สุด	(Rule	Generation)	โดย

มค่ีาความเชือ่มัน่ของกฎไม่น้อยกว่าค่าทีก่ำาหนด	และ

นำามาสร้างเป็นกฎความสัมพันธ์
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ตรวจสอบกฎความสัมพันธ์นับรายการความถี่ข้อมูล
สร้างกฎความ

สัมพันธ์

ความสมบูรณ์ของชุดข้อมูล
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จากภาพท่ี	 6	 แสดงกระบวนการสร้าง

ต้นแบบพยากรณ์การลาออกของพนักงาน	จะทำาการ

สร้างตัวแบบการจำาแนกข้อมูล	ด้วยโปรแกรม	Rapid	

Miner	9	ซึง่ถกูใช้เป็นเครือ่งมอืในการวเิคราะห์ข้อมลู

ทั้งหมด	 ข้อมูลจะถูกแบ่งออกเป็น	 2	 ส่วนคือข้อมูล

ฝึกฝน	 (Training	 Data)	 ใช้ฝึกฝนตัวแบบพยากรณ์

จำานวน	 800	 รายการ	 และสร้างตัวแบบของแต่ละ

วิธีออกมา	 กับข้อมูลทดสอบ	 (Test	 Data)	 จำานวน	

200	 เรคคอร์ด	 คิดเป็นสัดส่วนระหว่างข้อมูลฝึกฝน

ต่อข้อมูลทดสอบเท่ากับ	 4:1	 โดยการแบ่งข้อมูล

ทำาการแบ่งด้วยวิธีการสุ่มแบบง่าย	 (Simple	 Ran-

dom	 Sampling)	 โดยตัวแบบแต่ละตัว	 มีการตั้งค่า

พารามิเตอร์ดังนี้	 ต้นไม้ตัดสินใจใช้ไอดีสาม	 (ID3)	

กำาหนดค่าพารามิเตอร์	 โดยใช้ค่าความถูกต้องเป็น

เกณฑ์ในการประมวลผล	 (Criterion)	 เน่ืองจากให้ 

ค่าความถูกต้องมากกว่าเกณฑ์การประเมินผลแบบ 

อืน่ๆ	ส่วนค่าพารามิเตอร์ตัวอืน่ๆ	ใช้ค่าต้ังต้นของระบบ 

ต้นแบบส่วนวิธีซัพพอร์ตเวกเตอร์แมทชีน	 ในงาน

วิจัยนี้ใช้อัลกอริทึมโพลิโนเมียลเคอร์เนล	 เน่ืองจาก

อ้างอิงจาก	สายชล	สินสมบูรณ์ทอง	(2560)	ได้ผลว่า 

วิธีซัพพอตเวกเตอร์แมทชีนที่ใช ้อัลกอริทึมชนิด 

โพลิโนเมยีลเคอร์เนลดีท่ีสุด	เทคนคิโครงข่ายประสาท 

เทียมแบบหลายขั้นที่ใช้ลักษณะแพร่กระจายแบบ

ย้อนกลับ	 โดยกำาหนดค่าเรียนรู้	 (Learning	 Rate)	

เท่ากับ	 0.30	 ค่าโมเมนตั้ม	 (Momentum)	 เท่ากับ	

0.20	 และค่ารอบการฝึกฝน	 (Training	 Cycle)	

เท่ากับ	 1,000	 เน่ืองจากความผิดพลาดน้อยที่สุด	

(สายชล	 สินสมบูรณ์ทอง,	 2560)	 ส่วนวิธีเบย์เซียน

แบบง่าย	 (Naïve	 Bayes)	 เป็นอัลกอริทึมที่ใช้หลัก

การของความน่าจะเป็นในการคัดกรองแต่ละคลาส	

(Class)	 (สายชล	 สินสมบูรณ์ทอง,	 2560)	 ซ่ึงใน

งานวิจัยนี้ข้อมูลจะมี	 2	 คลาสคือ	 คลาสพนักงาน 

ภาพที่ 6	แสดงกระบวนการสร้างตัวแบบจำาแนกข้อมูล	(Classification)

 

 

 

 

 

 

  

	  

	  

ข้อมูลฝึกฝน

ข้อมูลย้อนกลับ
ตัวแบบพยากรณ์

-	 ต้นไม้ตัดสินใจ	
-	 ซัพพอร์ตเวกเตอร์แมชชีน	
-	 โครงข่ายประสาทเทียม
-	 เบย์เซียนแบบง่าย	
-	 เพื่อนบ้านใกล้สุด	

ข้อมูลทดสอบ การฝึกฝนข้อมูล การประเมินผลต้นแบบพยากรณ์

ค่าความถูกต้อง,	 ค่าความเท่ียง,	 ค่าความ

ระลึก	และค่าความถ่วงดุล
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ลาออก	และคลาสพนกังานปกต	ิวธิเีพือ่นบ้านใกล้ทีส่ดุ	 

(K-Nearest	Neighbors)	 ใช้อัลกอริทึมไอบีเค	 (IBk)	

(สายชล	 สินสมบูรณ์ทอง,	 2560)	 ซึ่งเป็นอัลกอริทึม 

พื้นฐานสามารถกำาหนดนำ้าหนัก	 ระยะห่าง	 และ 

ทางเลือก	 ในงานวิจัยนี้ผู ้วิจัยได้กำาหนดเงื่อนไข 

ในการตรวจค่าที่เหมือนกันมากที่สุดหรือค่าเค	 (K)	

เท่ากับ	 1	 เนื่องจากให้ค่าความถูกต้องมากท่ีสุดและ

ค่าความคลาดเคลื่อนกำาลังสองเฉลี่ยน้อยที่สุด	

5.	 การประเมินประสิทธิภาพของตัวแบบ

พยากรณ์	(Model	Evaluation)	ใช้วิธีไขว้ข้อมูลออก

เป็น	5	ชุดข้อมูลเท่ากัน	(5-Fold	Cross-Validation)	

ทำาการแบ่งข้อมูลฝึกฝน	(Training	Data)	และข้อมูล

ทดสอบ	(Test	Data)	และเปรียบเทียบประสิทธิภาพ

ของตัวแบบ	 จากข้อมูลทั้ง	 5	 ส่วนจะนำามาใช้เป็น 

ข้อมูลฝึกฝน	 4	 ส่วน	 และข้อมูลทดสอบ	 1	 ส่วน	

ทำาการทดสอบทัง้สิน้	5	รอบเพ่ือกระจายข้อมลูฝึกฝน

และข้อมูลทดสอบให้เสมอภาคกันเพื่อไม่ให้เกิดการ 

โน้มเอียงของผลการทดลอง	ดังแสดงในภาพที	่6	

ภาพที่ 7		แสดงการแบ่งข้อมูลเพื่อใช้ในการทดสอบ	แบบไขว้ข้อมูล	5	ชุดเท่ากัน	

สำาหรับตัววัดประสิทธิภาพของตัวแบบ

พยากรณ์ในงานวิจัยนี้ประกอบด้วย	 ค่าความถูกต้อง	

(Accuracy)	ค่าความเท่ียง	(Precision)	ค่าความระลกึ	

(Recall)	และค่าความถ่วงดลุ	(F-Measure)	(ฤทธิไกร	

ทวีเจริญ,	2559)	ตัวแบบพยากรณ์ที่ให้ประสิทธิภาพ

สูงสุด	ก็จะถูกเลือกนำาไปใช้งานต่อไป	

6.		 การนำาไปใช ้งาน	 (Deployment)	

ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิค

เหมืองข้อมูลในงานวิจัยนี้	 คือกฎความความสัมพันธ์

ของปัจจัยที่ทำาให้พนักงานตัดสินใจลาออก	 ซึ่งจะ

ถูกนำาไปเป็นข้อมูลสำาหรับกำาหนดแผนกลยุทธ์ของ

ฝ่ายบุคคลเกี่ยวกับการธำารงรักษาพนักงานให้อยู่กับ

องค์กร	ผลลัพธ์ทีไ่ด้อกีอย่างคอื	ตวัแบบการพยากรณ์

การลาออกของพนักงาน	 ซ่ึงจะนำาไปใช้เป็นส่วนหนึ่ง

ของระบบสารสนเทศสำาหรับงานบริหารบุคคลที่

สนบัสนนุการตัดสนิใจในเรือ่งการลาออกของพนกังาน

ในอนาคต
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ผลการวิจัย

กฎความสัมพันธ์

จากข้อมูลพนักงาน	 1,000	 รายการ	 นำามา

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคกฎความสัมพันธ์	กำาหนด

ค่าสนับสนุนเท่ากับ	ร้อยละ	50.00	ทำาให้ได้กฎความ

สัมพันธ์ของปัจจัยการลาออกของพนักงานด้วย

เทคนิคจำานวน	98	กฎ	ตัวอย่างของกฎความสัมพันธ์

ที่มีค่าความเชื่อมั่นไม่น้อยกว่าร้อยละ	 95.00	 โดยมี

รายละเอียดดังตารางที	่3	

ตารางที่ 3  แสดงกฎความสมัพนัธท์ีส่ำาคญั	พรอ้มคา่ความเชือ่มัน่	(Confidence)	คา่สนบัสนนุ	(Support)	และ

ค่าลิฟท์	(Lift)

ที่ รายการ Confidence Support Lift

1 เงินเดือนไม่เกิน	15,000	บาท	อายุงานยังไม่เกิน	1	ปี	

=>	ตัดสินใจลาออก

1 0.75 1.19

2 พนักงานในตำาแหน่งชำานาญการ	 ระดับปฏิบัติการ	 

อายุงานไม่เกิน	1-2	ป	ีต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่	

=>	ตัดสินใจลาออก

1 0.66 1.19

3 ผลประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ ในระดับดีมาก	 

อายุงานน้อยกว่า	1	ป	ีเงินเดือนไม่เกิน	15,000	บาท	 

ไม่พอใจการจ่ายเงินเดือนและนโยบายบริษัท	 

=>	ตัดสินใจลาออก

0.97 0.58 1.15

4 ตำาแหนง่เจา้ทีป่ฏบิตักิาร	ทำางานในสว่นงานรับประกนั	

มีผลการประเมินอยู่ในระดับต้องปรับปรุง	 มีปัญหา

หรือมีความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน	 มีอายุงาน	 1-2	 ปี	 

=>	ตัดสินใจลาออก

1 0.53 1.19

จากตารางที่	3	พบว่า	กฎข้อที่	1	พนักงาน 

ท่ีมเีงินเดอืนไม่เกิน	15,000	บาท	จะทำางานไม่เกนิ	1	ปี	

ก็ตดัสนิใจลาออก	ด้วยค่าความเชือ่มัน่ร้อยละ	100.00	

โดยปัจจยัแต่ละตวัมีค่าความสมัพนัธ์แบบอิสระต่อกนั

เนื่องจากมีค่าลิฟท์มากกว่า	 1	 กฎข้อท่ี	 2	 พนักงาน 

ในตำาแหน่งชำานาญการที่ทำางานในระดับปฏิบัติการ	

จะทำางานไม่เกิน	 1-2	 ปี	 เนื่องจากต้องการความ

ก้าวหน้าในหน้าที่	 จึงตัดสินใจลาออก	 ด้วยค่าความ

เชื่อมั่นร้อยละ	100.00	โดยปัจจัยแต่ละตัวมีค่าความ

สัมพันธ์แบบอิสระต่อกันเนื่องจากมีค่าลิฟท์มากกว่า	 

1	 กฎข้อที่	 3	 ผลประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับดีมาก	อายุงานน้อยกว่า	 1	ปี	 เงินเดือนไม่เกิน	 

15,000	 บาท	 มีความไม่พอใจการจ่ายเงินเดือนและ

นโยบายบริษัท	 จึงตัดสินใจลาออก	 ด้วยค่าความ

เชื่อมั่นร้อยละ	 97.00	 โดยปัจจัยแต่ละตัวมีค่าความ

สัมพันธ์แบบอิสระต่อกันเนื่องจากมีค่าลิฟท์มากกว่า	
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1	และกฎข้อที่	4	ตำาแหน่งเจ้าที่ปฏิบัติการ	ทำางานใน

ส่วนงานรับประกัน	มีผลการประเมินอยู่ในระดับต้อง 

ปรับปรุง	 มักมีปัญหากับหัวหน้างาน	 จะมีอายุงาน 

ไม่เกิน	1-2	ปี	กต็ดัสนิใจลาออกจากงาน	ด้วยค่าความ

เชื่อมั่นร้อยละ	100.00	โดยปัจจัยแต่ละตัวมีค่าความ

สมัพนัธ์แบบอสิระต่อกนัเนือ่งจากมค่ีาลฟิท์มากกว่า	1 

เป็นต้น

ตัวแบบพยากรณ์การลาออก

ประสิทธิภาพของตัวแบบพยากรณ์การ 

ลาออกทีถ่กูสร้างโดยใช้	เทคนคิต้นไม้ตดัสนิใจ	ซัพพอร์ต 

เวกเตอร์แมชชีน	 เทคนิคโครงข่ายประสาทเทียม	 

เทคนคิเบย์เซยีนแบบง่าย	และเทคนิคเพ่ือนบ้านใกล้สดุ 

โดยแสดงรายละเอียดการวิเคราะห์ดังภาพที	่7

 

  

  

ภาพที่ 8	แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลทั้ง	5	ด้วยเมทริกซ์คอนฟิกแมกซ์
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จากตารางท่ี	 4	 พบว ่าตัวแบบท่ีสร ้าง 

จากเทคนิคต้นไม้ตัดสินใจ	 มีค่าความถูกต้องสูงสุด

คือร้อยละ	 91.03	 โดยมีค่าความแม่นยำาเท่ากับ	 

ร้อยละ	89.24	ค่าความระลึก	เท่ากับร้อยละ	92.31	 

และค่าความถ่วงดุล	 เท่ากับร้อยละ	 90.70	 ตัวแบบ 

ที่สร ้างจากเทคนิคซัพพอร ์ตเวกเตอร ์แมชชีน	 

มีค่าความถูกต้องเท่ากับร้อยละ	 90.93	 เทคนิค 

โครงข่ายประสาทเทียม	 มีค่าความถูกต้องร้อยละ	

90.75	 สำาหรับตัวแบบท่ีสร้างจากเทคนิคเบย์เซียน

แบบง่าย	 ให้ค่าความถูกต้องเท่ากับร้อยละ	 89.60	

ภาพที่ 8	แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลทั้ง	5	ด้วยเมทริกซ์คอนฟิกแมกซ	์(ต่อ)

  
 

ค่าประสิทธิภาพ

ตัวแบบพยากรณ์

ต้นไม้ตัดสินใจ
เทคนิคซัพพอร์ต

เวกเตอร์แมชชีน

เทคนิคโครงข่าย

ประสาทเทียม

เบย์เซียนแบบ

ง่าย
เพื่อนบ้านใกล้สุด

ค่าความถูกต้อง 91.03 90.93 90.75 89.60 82.10

ค่าความแม่นยำา 89.24 90.48 92.12 89.10 64.82

ค่าความระลึก 92.31 91.37 89.90 90.07 83.85

ค่าความถ่วงดุล 90.70 90.92 91.00 89.58 81.80

ตารางที่ 4 ค่าประสิทธิภาพของตัวแบบพยากรณ์ทั้ง	5	ตัวแบบ

และตวัแบบทีส่ร้างจากเทคนคิเพือ่นบ้านใกล้สดุ	มค่ีา

ความถูกต้องของตัวแบบน้อยที่สุดคือ	ร้อยละ	82.10	

อภิปรายผลการวิจัย

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบ

ของความสัมพันธ์การลาออกของพนักงาน	 ด้วย

เทคนิคกฎความสัมพันธ์	 ทำาให้ได้กฎความสัมพันธ ์

ที่แสดงให้เห็นปัจจัยการลาออกของพนักงาน	 เช่น	 

เงินเดอืน	และอายงุานมคีวามสมัพนัธ์กบัการตดัสนิใจ 

ลาออก	 พนักงานตำาแหน่งชำานาญการเฉพาะด้าน	 

ความ

ถูกต้อง
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กับการปรับตำาแหน่งงานและความก้าวหน้าในอาชีพ	

มคีวามสมัพนัธ์กบัการตดัสนิใจลาอออก	การประเมนิ

ผลการปฏบิตังิานและความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน	มี

ความสมัพันธ์กบัการตดัสนิใจลาออก	ผลวจิยัทีไ่ด้จาก

งานวิจัยน้ีสอดคล้องกบังานวจิยัของ	ธงจรสั	แสงอรณุ	

และ	อรลาภ	แสงอรณุ	(2558)	และ	วาสนา	ศรกีาระเกต 

(2556)	 ซึ่งทั้งสองงานวิจัยพบว่าความก้าวหน้า 

อายุงาน	 ผู้บังคับบัญชา	 ความมั่นคงและการปรับ 

เงนิเดอืน	ภมูลิำาเนา	ครอบครวั	และประเภทการจ้างงาน 

เป็นสาเหตุที่ทำาให้พนักงานตัดสินใจออกจากงาน	

นอกจากนี้ปัจจัยที่ได้จากกฎความสัมพันธ์ของการ

ลาออกของงานวิจัย	มีความสอดคล้องกับทฤษฎีและ

แนวการศึกษาปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด	 (Push	

and	 Pull	 Factors)	 ซึ่งผสมผสานแนวความคิด 

ด้านพฤติกรรมและด้านเศรษฐศาสตร์เข้าไว้ด้วยกัน	

(ประวิทย์	 เตชมหัทธนะ,	 2554)	 ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัย

ที่ทำาให้บุคลากรออกจากงานมี	 2	 ปัจจัยด้วยกัน	

ได้แก่	ปัจจัยผลักดัน	 (Push	Factors)	ซึ่งเป็นปัจจัย

ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อการสร้างความไม่พอใจให้กับ

พนกังาน	ซึง่เป็นปัจจยัท่ีทำาให้พนักงานลาออกในทีส่ดุ	

ได้แก่	ค่าตอบแทน	ความสมัพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน 

หรือ	 ผู้บังคับบัญชา	 ขนาดขององค์กร	 การติดต่อ

สือ่สาร	การปรบัเงนิเดอืน	และนโยบายการบริหารงาน 

และปัจจยัดงึดดู	(Pull	Factors)	ซึง่เป็นปัจจยัภายนอก

องค์กรที่ดึงดูดให้พนักงานลาออกจากองค์กรเดิมไป

ทำางานกับองค์กรใหม่	 ได้แก่	 ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง	เป็นต้น	

กฎความสัมพันธ์ที่แสดงให้เห็นปัจจัยการ 

ลาออกของพนักงาน	 จะเป็นข้อมูลสำาคัญสำาหรับ

กำาหนดกลยุทธ์ในการออกแบบแผนสวัสดิการท่ี

เหมาะสมกับพนักงาน	เพื่อธำารงรักษาบุคลากรต่อไป

สำาหรับการสร ้างตัวแบบพยากรณ์การ 

ลาออกทีน่ำาเทคนคิ	5	เทคนคิมาวเิคราะห์ข้อมลู	พบว่า 

ตัวแบบพยากรณ์ท่ีใช้เทคนิคต้นไม้ตัดสินใจเป็น 

ตัวแบบที่มีประสิทธิภาพสำาหรับข้อมูลชุดนี้มากที่สุด	

โดยค่าความถูกต้อง	 เท่ากับร้อยละ	 91.03	 ค่าความ

แม่นยำา	เท่ากับร้อยละ	89.24	ค่าความระลึก	เท่ากับ

ร้อยละ	 92.31	 และค่าความถ่วงดุล	 เท่ากับร้อยละ	

90.70	ซึ่งผลการวิจัยนี้เมื่อเทียบกับงานวิจัยที่ทำาการ

ศึกษามีตัวแบบพยากรณ์การลาออกของพนักงาน	

(ฤทธิไกร	 ทวีเจริญ,	 2559)	 กับการพยากรณ์การ 

ติดเกมของเด็กและวัยรุ ่นในเขตกรุงเทพมหานคร	

(สายชล	 สินสมบูรณ์ทอง,	 2560)	 โดยใช้เทคนิคการ

จำาแนกข้อมลูหลายๆ	เทคนคิ	แต่กพ็บว่าเทคนคิต้นไม้

ตดัสนิใจสามารถให้ตวัแบบพยากรณ์ทีม่ปีระสทิธภิาพ

สูงสุด

ข้อเสนอแนะ

1.	 การนำาผลลพัธ์หรอืข้อสรปุทีไ่ด้จากแบบ

จำาลองประยุกต์ใช้ในการวางแผนสวัสดิการเพ่ือการ

ธำารงรักษาพนักงานนั้น	ควรให้ตรงกับพฤติกรรมของ

พนักงานที่อยู่ในกลุ่มงานวิจัย

2.	 การลงทนุในการจดัหาระบบสารสนเทศ

มาใช้ในการบรหิารงานด้านทรพัยากรบคุคลในองค์กร	

ควรมกีารศกึษาอลักอริทมึสำาหรับการวเิคราะห์ทีเ่กิด

อย่างต่อเนื่อง	 เพื่อศึกษาว่าอัลกอลริทึมที่ใช้เหมาะ

สำาหรบัการใช้ในการตดัสนิใจในธรุกจิได้จรงิ	นอกจากนี ้

ยังควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ	ที่อาจส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร	 และสร้างแรงจูงใจในการทำางาน	 เช่น	

ภาวะผู้นำาของผู้บริหาร	สภาพการทำางาน	การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์	 ซึ่งจะนำาไปสู่การได้ข้อมูลรอบด้าน	

มาใช้วางแผนกลยทุธ์หรอืออกนโยบายด้านการพฒันา

ศักยภาพพนักงานให้เหมาะสมต่อไป
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