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การวิจัยครัง้นีม้ีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก

ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง วิธีการศกึษาประกอบด้วย การวิจยัเชิง
ปริมาณ และการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ คือ พนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง จ านวน 240 คน และส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ จ านวน 9 คน 
โดยใช้แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ี 0.724 – 0.931 และแบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ด้วยวิธี 
Stepwise และการวิจัยเชิงคุณภาพวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา  ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ฝ่าย
งาน และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีระดับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 ปัจจัยจูงใจในการท างาน  ด้านลักษณะงาน  ปัจจัยค า้จุน  ด้าน
ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านรายได้และสวสัดิการ ปัจจัยภาวะผู้น าองค์กร ด้านการท างาน
เป็นทีม และด้านการไว้วางใจ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
ผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า พนกังานไม่พอใจเร่ืองการปรับเงินเดือน และภาวะกดดนัจากการท างาน 
แตโ่ดยภาพรวมยงัไมม่ีความคิดท่ีจะลาออก 
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The objectives of this research were to study the factors influencing intentions to 

resign among employees of a textile manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong. The 
methods used in this study were comprised of quantitative and qualitative analysis. The 
sample consisted of two hundred forty participants for quantitative analysis and nine 
participants for qualitative analysis. The research instruments were questionnaire with 
reliability from 0.724-0.931 and semi-structure interview.The statistical methods included 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, and Multiple 
Regression by stepwise technique. The content analysis methods used to analyze data for 
qualitative analysis. The results finding: the employees of textile manufacturer in Nikhom 
Phatthana, Rayong, of different genders, educational levels, average income per month, 
department, and work experience had different intentions to resign at a statistically significant 
level of 0.05 The motivation factors in terms of the work itself, The hygiene factors in terms of 
interpersonal relations with peers, and salary and benefits, The leadership factors in terms of 
team management and trust influenced intentions to resign among employees the textile 
manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong, in the opposite direction at statistically significant 
levels of 0.05.The results of qualitative research finding as follows: the employees of textile 
manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong, are dissatisfied with their salary adjustments and 
pressure from work. Possible job opportunity arises employee will reconsider. Overall,there is 
no intention to resign. 

 
Keyword : Motivational factors Hygiene factors Leadership factor Organizational culture 
Intention to resign 
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กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จได้ด้วยดี โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากอาจารย์ท่ี
ปรึกษาอาจารย์ ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสิทธ์ิ ท่ีให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ชีแ้นะแนวทาง ตลอดจนแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่งๆ อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งแก่ผู้วิจยั ผู้วิจยัขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนีด้้วย 

ขอขอบพระคณุคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ทุกท่านท่ีกรุณาให้ค าแนะน าแนวทาง  
ข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และขอขอบพระคณุอาจารย์ ดร. ธนภูมิ อติเวทิน 
และ อาจารย์ ดร. อัจฉริยา ศักดิ์นรงค์ ท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือของแบบสอบถาม อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการท างานวิจยัชิน้นี ้

ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ในคณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม  มหาวิทยาลัย         
ศรีนครินทรวิโรฒ ทกุท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความชว่ยเหลือ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดี
แก่ผู้วิจยั อีกทัง้ให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ผู้ วิจัยขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีคณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม  และบัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน
ตลอดจนผู้ มีสว่นส าเร็จตอ่งานวิจยัชิน้นี ้

ผู้วิจยัขอขอบคณุผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีให้ความร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามให้
เสร็จตามก าหนดเวลา เพ่ือการวิจยันี ้

ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีได้เลีย้งดูและอบรมสั่งสอนผู้ วิจัยให้เป็นคนดี 
ขยนั อดทน ซ่ือสตัย์ มีคณุธรรม และมอบโอกาสการศกึษาเป็นวิชาความรู้ติดตวั เพ่ือทดแทนคณุต่อ
สงัคมและประเทศชาต ิ

สุดท้ายนี  ้คุณประโยชน์และความดีอันพึงจากปริญญานิพนธ์ฉบับนี  ้ผู้ วิจัยขอมอบเป็น
เคร่ืองบชูาพระคณุบดิามารดา ญาติ และบรูพคณาจารย์ทกุทา่นท่ีได้อบรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางท่ีดี
และมีคณุคา่ตลอดจนส าเร็จการศกึษา 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ประเทศไทยมีการส่งออกสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม ในเดือนมกราคม - เมษายน พ.ศ.2561 
มลูคา่กวา่ 1,535.86 ล้านเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มขึน้ร้อยละ 11.84 เม่ือเทียบกบัชว่งเดียวกนัของปีก่อน 
โดยผ้าผืน มีมูลค่าส่งออก 474.43 ล้านเหรียญสหรัฐฯ จากการส่งออกไปเวียดนาม เมียนมา และ
บงักลาเทศ โดยเกาหลีใต้ ญ่ีปุ่ น และจีนเป็นตลาดหลักในการส่งออก ผ้าผืนเป็นสินค้าท่ีไทยส่งออก
ไปอาเซียนมากท่ีสดุ คิดเป็นมลูคา่ 245.90 ล้านเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มขึน้ร้อยละ 19.31 ตลาดส่งออก 
3 อันดบัแรกได้แก่เวียดนาม พม่า และกัมพูชา แนวโน้มการส่งออกสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม การ
ส่งออกสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่ม คาดว่าจะขยายตวัตามเศรษฐกิจโลกท่ีปรับตัวดีขึน้ ท าให้ความ
ต้องการสินค้าสิ่งทอและเคร่ืองนุ่งห่มของไทยเพิ่มขึน้ โดยเฉพาะอาเซียน ญ่ีปุ่ น สหรัฐอเมริกา และ
ตุรกี อย่างไรก็ตามจากข้อมูลข้างต้นอุตสาหกรรมสิ่งทอยังนับว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีสถานะท่ี
สามารถเตบิโตตอ่ไปได้ในอนาคต (สถาบนัพฒันาอตุสาหกรรมสิ่งทอ. 2561) 

ด้วยเศรษฐกิจท่ีเติบโตขึน้ท าให้ประสบปัญหาแรงงานขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ 
บคุลากรในกระบวนการผลิตของอตุสาหกรรมสิ่งทอและเคร่ืองนุง่ห่ม เพราะบคุลากรเหลา่นีจ้ดัเป็น
กลุ่มท่ีมีทกัษะสงูเม่ือเปรียบเทียบกับอตุสาหกรรมอ่ืนๆ ในกลุ่มอาเซียน ส่งผลให้ผลิตภณัฑ์สิ่งทอ
และเคร่ืองนุ่งห่มไทยเป็นท่ียอมรับจากตลาดทัว่โลก อย่างไรก็ตามผู้ประกอบการในปัจจุบนัก าลงั
ประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระดับผู้ ปฏิบัติงานและระดบัการจัดการ มีผลท าให้
แนวโน้มของผลกระทบด้านแรงงานมีทิศทางเพิ่มสูงขึน้ ดงันัน้จึงต้องมีการศึกษาพัฒนาในด้าน
บริหารจดัการทรัพยากรอย่างสดุความสามารถ เช่น การพฒันาเคร่ืองจกัร หาแหล่งเงินลงทนุ เพ่ือ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน รวมทัง้สนบัสนุนความรู้ความสามารถให้กบัพนกังานอีกด้วย 
เพ่ือเป็นการรักษาพนกังานซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรบคุคลท่ีส าคญัไว้ไม่ให้มีแนวโน้มในการตดัสินใจ
ลาออก จึงท าให้องค์กรต้องให้ความส าคัญ เพ่ือท่ีจะกระตุ้ นการท างานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพ มีสภาวะทางจิตใจและคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ปัจจยัดงักล่าวเป็นส่วนหนึ่งท่ี
จะช่วยผลกัดนัให้บริษัทมีผลผลิตตามเป้าหมาย สินค้าท่ีผลิตออกมาอย่างมีคณุภาพ บริษัทมีผล
ประกอบการท่ีดี บริษัทสามารถรักษาสภาพคล่องและด าเนินธุรกิจต่อไปได้ ถ้าบริษัทไม่สามารถ
ด าเนินกิจการต่อไป จะก่อให้เกิดปัญหาการเลิกจ้างงาน และปัญหาการว่างงานเพิ่มขึน้ในอนาคต 
(ส านกังานคณะกรรมการข้อมลูขา่วสารของราชการขา่วสารและกิจกรรม. 2561) 
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ดังนัน้การให้ความส าคัญกับพนักงานจึงเป็นเร่ืองท่ีบริษัททุกแห่งต้องตระหนัก ดังท่ี
เว็บไซต์ จ๊อบไทยดอทคอม ได้ท าแบบส ารวจความคิดเห็นคนท างานทั่วประเทศกว่า 1,500 คน 
พบวา่มีปัจจยัหลกัท่ีคนท างานมองว่าเป็นแรงจงูใจให้อยากท างานอยู่กบัองค์กรไปนานๆ อนัได้แก่ 
การท่ีบริษัทมีสภาพแวดล้อมในการท างานมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี ผู้ น าให้ความส าคัญกับ
ความก้าวหน้าในสายงานท่ีชัดเจน มีงบประมาณในการอบรมพัฒนาความรู้ของพนักงาน 
สนบัสนนุการสร้างสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร และเปิดโอกาสให้ได้แสดงศกัยภาพและความคิดเห็น
อย่างเต็มท่ี เพราะปัจจัยเหล่านีจ้ะสามารถช่วยท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
สามารถท าผลงานให้ออกมาดียิ่งขึน้ ท่ีส าคญัจะช่วยรักษาพนกังานให้อยู่กับองค์กร ตลอดจนยงั
เป็นปัจจัยดึงดูดความสนใจของบุคลากรท่ีมีความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรอีกด้วย  
(Marketingoops. 2560) 

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง อยู่ภายใต้การขยายกิจการมาจาก
บริษัทหลักซึ่งตัง้อยู่ในประเทศไต้หวัน การจัดการบริหารงานผ่านการอนุมัติจากบริษัทหลักท่ี
ไต้หวัน บริษัทสาขาในประเทศไทยด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมผลิตเสือ้ผ้าและสิ่งทอ จ าหน่าย
ภายในประเทศ และส่งออกต่างประเทศ เป็นผู้ผลิตให้สินค้าช่ือดงัมากมาย อาทิเช่น อดิดาส ไนกี ้
แฮคการ์ เพอรร่ีเอลิส  ด้วยเทคโนโลยีเคร่ืองมือ และอปุกรณ์เคร่ืองจกัรทอผ้าท่ีทนัสมยั ผสมผสาน
ด้วยกรรมวิธีการย้อมสีผ้าท่ีมีลักษณะเฉพาะตัว น าเข้าวัสดุ และวัตถุดิบจากต่างประเทศ ซึ่ง
ผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไปล้วนแตเ่ป็นชาวตา่งชาติ จึงท าให้พนกังานทกุคนจะต้องมีการพฒันา
เรียนรู้เทคโนโลยี และทกัษะใหม่ เพ่ือเพิ่มศกัยภาพให้บคุลากรขององค์กรให้มีความเป็นมืออาชีพ
เป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ สามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภค เพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขนัของสภาพเศรษฐกิจในโลกปัจจบุนั บริษัทตระหนกัถึง
การให้ความส าคญัเก่ียวกับสภาพแวดล้อม สภาพจิตใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล 
บริษัทถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สินท่ีมีค่า เป็นสิ่งขบัเคล่ือนให้บริษัทประสบความส าเร็จได้
อย่างยัง่ยืน ทัง้นีใ้นอดีตจนถึงปัจจุบนัโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ประสบ
ปัญหาเก่ียวกบัการลาออก การย้ายงาน ท าให้มีผลกระทบกบัสภาวะทางจิตใจของพนกังานท่ียงัคง
ท างานอยู่ภายในบริษัท ปัญหาท่ีกล่าวมาข้างต้นนีท้ าให้บริษัทสูญเสียบุคลากรท่ีส าคัญ ขาด
บคุลากรท่ีมีความช านาญในหน้าท่ีมีความสามารถ สญูเสียคา่ใช้จ่าย เวลาในการสรรหา คดัเลือก 
ฝึกอบรม และพฒันาบคุลากร เป็นอปุสรรคในการด าเนินธุรกิจของบริษัท การท่ีพนกังานของบริษัท
มีสภาวะจิตใจไม่พร้อมต่อการท างาน ย่อมก่อให้เกิดปัญหาด้านประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
และน าไปสูก่ารลาออกในเวลาตอ่มา  
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จากแนวคิดท่ีกล่าวมา ท าให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาองค์ประกอบข้างต้น อันได้แก่ 1) 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน อ้างอิงจาก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg. 1993) อ้างถึงใน (ดาริน ปฏิเมธี
ภรณ์. 2556) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีจะช่วยให้พนกังานรักและชอบงานท่ีปฏิบตัิอยู่ และปฎิบตัิงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) ปัจจยัค า้จุนในการท างาน อ้างอิงจาก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg. 1993) 
อ้างถึงใน (ดาริน ปฏิเมธีภรณ์. 2556) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีช่วยให้พนักงานปฎิบตัิงานได้มากขึน้ 
ตอ่เน่ืองตลอดเวลา แตถ้่าไม่มีปัจจยัเหลา่นีอ้าทิเชน่ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา 
รายได้ สวสัดิการ นโยบายท่ีชดัเจน อาจจะท าให้พนกังานเกิดความไมพ่อใจ ท้อถอย และก่อให้เกิด
ความไม่พอใจในท างานได้ 3) ปัจจัยภาวะผู้น าองค์กร อ้างอิงจาก อาร์ช แลพเพอร์ซาล  (Ash & 
Persall. 2007) เพ่ือเป็นการศกึษาความคิดของพนกังานตอ่ภาวะผู้น าองค์กร เพราะมีส่วนส่งเสริม
ให้การท างานของพนักงานตลอดจนบทบาทของผู้บริหารมีประสิทธิภาพมากขึน้ และ 4) ปัจจัย
วฒันธรรมองค์กร อ้างอิงจาก Ginevicius & Vaitkunaite (2006) เพ่ือท่ีจะทราบถึงความรู้สึกนึก
คิดของคนในบริษัทท่ีเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน เป็นแบบแผนในการท างาน ความ
รับผิดชอบร่วมกัน ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปัจจัย ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจยัค า้จนุ ภาวะผู้น าองค์กร วฒันธรรมองค์กร ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ทัง้ในรูปแบบการตอบแบบสอบถาม
และการสมัภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ อนัสามารถวิเคราะห์ปัญหา ส่งเสริมชีแ้นะ 
ปรับปรุง เพิ่มคุณภาพชีวิต พัฒนาบริษัทให้มีความเข้มแข็ง ประสบความส าเร็จ พนักงานและ
ผู้บริหารชาวตา่งชาติสามารถท างานร่วมกนัอย่างเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั หากพนกังานของบริษัท
มีการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ และคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ จะส่งผลในด้านต้นทนุตา่งๆ และอตัรา
การลาออกของพนกังานลดลงในอนาคต  

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงาน ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจงูใจในการท างาน กบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจาก
งาน ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
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3. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัค า้จนุในการท างาน กบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจาก
งาน ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

4. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าของหวัหน้างานชาวตา่งชาต ิกบัแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร กับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้พ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ ดงันี ้  
1. เพ่ือให้ผู้บริหารชาวตา่งชาติ และฝ่ายทรัพยากรบคุคลรับทราบว่ามีปัจจยัใดบ้างท่ี

มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ด าเนินการหาวิธีการปอ้งกนั และแก้ไขไมใ่ห้เกิดขึน้ตอ่ไปในอนาคต 

2. เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้จากศึกษาครัง้นีไ้ปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายได้
อย่างเหมาะสม เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง 

3. เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาน าไปใช้พฒันา และร่วมมือกบัฝ่ายงานต่างๆ ใน
องค์กร เปา้หมายคือเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความพร้อมในการ
ท างาน มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตสินค้าได้คณุภาพ
ตามมาตรฐาน ท าให้บริษัทสามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้อย่างเข้มแข็ง ต่อยอดไปสู่ความส าเร็จ
มากยิ่งขึน้ในอนาคต 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ส าหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ  
ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จังหวัดระยอง จ านวน 501 คน (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วันท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561 ฝ่ายทรัพยากร
บคุคล โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 

จงัหวดัระยอง จ านวน 501 คน เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ ผู้วิจยัจึงขอก าหนดพนกังานท่ี
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มีอายุงานกับบริษัทตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร
ค านวณการหาขนาดตวัอยา่งท่ีทราบจ านวนประชากร โดยใช้วิธีการของ Taro Yamane (กลัยา วา
นิชย์บญัชา. 2560) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคล่ือนร้อยละ 5 

ดงันัน้ งานวิจยัครัง้นีจ้ะก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวนประมาณ 222 คน แต่
ทัง้นีผู้้วิจยัได้เพิ่มตวัอยา่งอีก 18 คน เทา่กบั 240 คน โดยมีวิธีการสุม่ตวัอยา่ง 2 ขัน้ตอนดงันี ้คือ 

ขัน้ตอนท่ี 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนตามชัน้ภูมิ (Proportion Stratified 
Sampling) เพ่ือเลือกกลุ่มตวัอย่างตามแต่ละฝ่ายงาน ของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง ซึ่งประกอบด้วย 3 ฝ่ายงานได้แก่ ฝ่ายการตลาดและการขาย ฝ่ายธุรการ และฝ่าย
การผลิต 

ขัน้ตอนท่ี 2 วิธีสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
เก็บตวัอยา่งจากพนกังานแตล่ะฝ่ายงานในของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
จ ากัด การเก็บข้อมูลเป็นไปตามขัน้ตอนท่ี 1 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู จนครบ
จ านวน 240 คน 

ส าหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง จ านวน 501 คน (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วันท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561 ฝ่าย
ทรัพยากรบคุคล โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย  
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังาน โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม

พัฒนา จังหวัดระยอง จากจ านวน 501 คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์มากยิ่งขึน้ ผู้ วิจัยจึงขอ
ก าหนดพนกังานในแตล่ะฝ่ายงาน 

ดังนัน้งานวิจัยครัง้นีจ้ะก าหนดวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยก าหนดผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 9 คน ได้แก่ ฝ่ายงานละ 3 คน ประกอบด้วย หัวหน้างาน 
(หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ) จ านวนฝ่ายงานละ 1 คน และพนกังานทัว่ไป ฝ่ายงาน
ละ 2 คน รวมทัง้หมด 9 คน รายละเอียด ดงันี ้

ฝ่ายการตลาดและการขาย ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor 
ผู้ชว่ยผู้จดัการ)  จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายธุรการ ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 
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ฝ่ายการผลิต ได้แก่ หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 
ตัวแปรที่ท าการศึกษา 

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
1.1 ข้อมลูสว่นบคุคล 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 
1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1 21 – 30 ปี 
1.1.2.2 31 – 40 ปี 
1.1.2.3 41 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 มธัยมศกึษาตอนปลาย 
1.1.3.2 ปวช. / ปวส. 
1.1.3.3 ปริญญาตรีหรือสงูกวา่  

1.1.4 ต าแหนง่การท างาน 
1.1.4.1 พนกังานทัว่ไป 
1.1.4.2 หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ชว่ยผู้จดัการ) 

1.1.5 รายได้ตอ่เดือน 
1.1.5.1 10,000 – 19,999 บาท 
1.1.5.2 20,000 - 29,999 บาท 
1.1.5.3 30,000 - 39,999 บาท 
1.1.5.4 40,000 บาท ขึน้ไป 

1.1.6 สถานภาพสมรส 
1.1.6.1 โสด/ หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่
1.1.6.2 สมรส/อยูด้่วยกนั 

1.1.7 ฝ่ายงาน 
1.1.7.1 ฝ่ายการตลาดและการขาย 
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1.1.7.2 ฝ่ายธุรการ 
1.1.7.3 ฝ่ายผลิต 

1.1.8 ระยะเวลาปฏิบตังิานในบริษัทแหง่นี ้
1.1.8.1 1 - 3 ปี 
1.1.8.2 มากกวา่ 3 ปี – 6 ปี 
1.1.8.3 มากกวา่ 6 ปี ขึน้ไป 

1.2 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
1.2.1 ด้านลกัษณะงาน  
1.2.2 ด้านความรับผิดชอบ 
1.2.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 

1.3 ปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
1.3.1 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
1.3.2 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
1.3.3 ด้านรายได้ และสวสัดกิาร 
1.3.4 ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 

1.4 ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
1.4.1 ด้านการท างานเป็นทีม 
1.4.2 ด้านการไว้วางใจ 
1.4.3 ด้านการบริหารเวลา 

1.5 ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
1.5.1 ด้านการปรับตวั 
1.5.2 ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผู้วิจยัขอก าหนดนิยามศพัท์ดงันี ้
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1. พนักงาน หมายถึง พนักงานประจ าตัง้แต่ระดับเจ้าหน้าท่ี จนถึงระดับหัวหน้า
แผนก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายงุานกบับริษัทตัง้แต ่
1 ปีขึน้ไป 

2. โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง หมายถึง บริษัท ทุนเท็กซ์ 
เท็กซ์ไทล์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

3. ผู้น าองค์กร หมายถึง พนักงานระดบัผู้จดัการชาวต่างชาติ ของโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีจ านวนทัง้สิน้ 22 คน (ท่ีมา: ข้อมลู ณ วนัท่ี 18 มิถนุายน พ.ศ. 
2561 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

4. ปัจจัยจูงใจในการท างาน คือ แรงจูงใจท่ีจะช่วยให้พนกังานรักและชอบในงานท่ี
ปฏิบัติอยู่  และท าให้พนักงานเกิดความพอใจในบริษัทท่ีปฏิบัติงาน และท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 

4.1 ด้านลกัษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบังานท่ีพนกังาน
รับผิดชอบว่ามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานมีความหลากหลาย มีความน่าสนใจ
และท้าทาย 

4.2 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความ
เหมาะสมของปริมาณงานในแต่ละวนั ความชดัเจนของหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และการให้อ านาจใน
การตดัสินใจ 

4.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังาน
เก่ียวกับการปรับต าแหน่งท่ียุติธรรม การสนับสนุนด้านการฝึกอบรม และความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

5. ปัจจยัค า้จุนในการท างาน คือ ปัจจยัท่ีบ่งชีถ้ึงความพอใจในการท างาน ท่ีช่วยให้
พนกังานยงัคงปฏิบตังิานได้ตลอดเวลา เป็นสิ่งจงูใจให้พนกังานท างานมากขึน้ ประกอบไปด้วย 

5.1 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบญัชา หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เก่ียวกบัการท่ีได้รับค าแนะน าและการชว่ยเหลือท่ีดี การปฏิบตัิจากหวัหน้างานอย่างเท่าเทียม และ
การให้การสนบัสนนุอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

5.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เก่ียวกบัความสบายใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
และสานสมัพนัธ์ท่ีดีจากการท างาน 
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5.3 ด้านรายได้ และสวสัดกิาร หมายถึง ความคดิเห็นของพนกังานเก่ียวกบัความ
ยตุธิรรม และความเหมาะสมในการปรับเงินเดือน ตลอดจนความพอใจจากสวสัดกิารของบริษัท 

5.4 ด้านนโยบาย และการบริหารงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เก่ียวกับการให้ความส าคัญกับการส่ือสารนโยบายขององค์กรอย่างเป็นประจ า การก าหนด
นโยบาย หลกัการบริหารท่ีชดัเจน 

6. ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร คือ ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อลกัษณะภาวะผู้น า
แบบสร้างสรรค์ของพนกังานระดบัผู้จดัการชาวตา่งชาติท่ีปฏิบตัิงาน เพ่ือเป็นกระตุ้นให้พนกังาน
ทกุคนแสดงออกถึงการท างานอย่างสร้างสรรค์ ประกอบไปด้วย 

6.1 ด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีผู้ จัดการชาวต่างชาติส่งเสริม
บรรยากาศการท างาน สร้างการยอมรับในคุณค่าของพนักงานซึ่งกันและกัน การสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีม การประชมุเพ่ือชว่ยระดมความคดิ 

6.2 ด้านการไว้วางใจ หมายถึง การท่ีผู้ จัดการชาวต่างชาติมอบหมายงานได้
อย่างเหมาะสมตามความสามารถของพนักงาน ให้อ านาจการตัดสินใจ และยอมรับกับการ
น าเสนอความคดิเห็นใหม่ๆ  ของพนกังาน 

6.3 ด้านการบริหารเวลา หมายถึง การท่ีผู้ จัดการชาวต่างชาติมีการก ากับดูแล
การวางแผน ระบุและก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รวมถึงการติดตามความ
คืบหน้า เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

7. ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร หมายถึง คา่นิยม ความเช่ือ ความรู้สึกนกึคดิของพนกังาน
ท่ีเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบตัิงาน เป็นแบบแผนในการท างาน เป็นความรับผิดชอบร่วมกัน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย 

7.1 ด้านการปรับตวั หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปรับย้ายแผนก ต าแหน่ง
หน้าท่ี และสถานท่ีการท างานได้ตามความเหมาะสมขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ เพ่ือเปิดรับการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  และเพ่ือตอบสนองความต้องการในทกุสภาวะธุรกิจขององค์กร  

7.2 ด้านการรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีพนักงานให้ความส าคญั และ
ยินดีท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ท่ีบริษัทจัดขึน้ รวมถึงมีการติดตาม
ขา่วสารอยา่งใกล้ชิด ตลอดจนค านงึถึงผลกระทบตอ่สงัคมและสิ่งแวดล้อมอยา่งเป็นประจ า  

8. แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
แนวโน้มเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากบริษัทในอนาคต อนัได้แก่ ความเครียด ความกดดนั 
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ความเบื่อหน่าย ท่ีเกิดจากการท างาน และพฤติกรรมการติดตามเว็บไซต์จดัหางาน และสอบถาม
จากเพ่ือนหรือคนรู้จกัเพ่ือหางานใหม ่

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีกรอบแนวคดิในการวิจยั ดงันี ้
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
1. ด้านลกัษณะงาน  

2. ด้านความรับผิดชอบ 

3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ 

3. ระดบัการศกึษา 

4. ต าแหน่งการท างาน 

5. รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 

6. สถานภาพสมรส 

7. ฝ่ายงาน 

8. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
1. ด้านการปรับตวั 

2. ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

 

 
 

 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร  
1. ด้านการท างานเป็นทีม 

2. ด้านการไว้วางใจ 

3. ด้านการบริหารเวลา 

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน 
1. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 

2. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3. ด้านรายได้ และสวสัดิการ 

4. ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก  

ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน  

อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
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สมมตฐิานงานวิจัย 
1. พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีข้อมลูสว่นบคุคลได้แก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน 
และระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั  

2. ปัจจัยจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

3. ปัจจัยค า้จุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

4. ภาวะผู้น าองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

5. วฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตา่งๆ โดยก าหนดประเดน็ในการน าเสนอตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านสว่นบคุคล 

2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และปัจจัยค า้จุนในการ
ท างาน 

3. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์การ 
4. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
5. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

6. ประวตัแิละความเป็นมาของ บริษัท ทนุเท็กซ์ เท็กซ์ไทล์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

7. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
8. แนวคดิและทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

 
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 

ความหมาย 
สุวสา ชัยสุรัตน์ (2543) กล่าวว่า ประชากรศาสตร์ (Demographic) หมายถึง ปัจจัย

ต่างๆ ท่ีเป็นหลกัเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงลักษณะทางประชากรท่ีอยู่ในตวับุคคลนัน้ๆ ได้แก่ อาย ุ
เพศ ขนาดครอบครัว รายได้ การศกึษาอาชีพ วฏัจกัรชีวิต ครอบครัว ศาสนา เชือ้ชาติ สญัชาติและ
สถานภาพทางสงัคม (Social class) 

วิไลพร สตุนัไชยนนท์ (2550) กลา่วว่า ประชากรศาสตร์หมายถึง ศาสตร์ท่ีศกึษาเก่ียวกบั
ขนาดหรือจ านวนของคนท่ีมีอยู่ในแตล่ะสงัคม ภูมิภาค และระดบัโลก นอกจากนีย้งัศกึษาเก่ียวกบั
การกระจายตวัของประชากร และองค์ประกอบตา่งๆของประชากร 

ฮานนา และโวสริค Hanna N; & Wozniak (2009)ชิฟแมน และคานุก Shiffman and 
Kanuk (2003) ได้ให้ความหมายของลักษณะทางประชากรศาสตร์ กล่าวว่า ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ หมายถึง ข้อมลูเก่ียวกบัตวับคุคล เชน่ อาย ุเพศ การศกึษา อาชีพ รายได้ ศาสนา
และเชือ้ชาติ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้บริโภค โดยทั่วไปแล้วใช้เป็นลักษณะพืน้ฐานท่ีนักการ
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ตลาดมักจะน ามาพิจารณาส าหรับการแบ่งส่วนตลาด (Market Segmentation) โดยน ามา
เช่ือมโยงกบัความต้องการ ความชอบ และอตัราการใช้สินค้าของผู้บริโภค 

ราชบัณฑิตยสถาน (2549)ราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมายของประชากรศาสตร์ 
หมายถึง การศึกษาทางสถิติเก่ียวกับประชากรในแง่อตัราการเกิด การตาย การย้ายถ่ิน และการ
กระจาย เป็นต้น รวมทัง้ผลกระทบท่ีมีตอ่สภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ   

วชิรวัชร งามละม่อม (2558) กล่าวถึงลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ว่าคือความ
หลากหลายด้านภูมิหลงัของบคุคล ซึ่งได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย 
ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น โดยแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบนั 
ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่างๆ ซึ่งมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่างกันมีสาเหตมุา
จากความแตกตา่งทางด้านประชากรศาสตร์หรือภมูิหลงัของบคุคลนัน้ๆ 

ตัวแปรทางด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 
ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้อธิบายถึงคุณสมบตัิเฉพาะของตน ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละ

คน คณุสมบตัเิหลา่นีจ้ะมีอิทธิพลตอ่ผู้ รับสารในการท าการส่ือสาร ได้แก่ 
1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกันทัง้ในด้านสรีระ ความถนัด สภาวะทาง

จิตใจอารมณ์ จากงานวิจยัทางด้านจิตวิทยาทัง้หลายได้แสดงให้เห็นถึงความแตกตา่งอยา่งมากใน
เร่ืองความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ทัง้นีเ้พราะวัฒนธรรมและสังคมได้ก าหนดบทบาท และ
กิจกรรมของคนสองทัง้เพศไว้แตกตา่งกนั  

2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการส่ือสารของ
มนุษย์เน่ืองจากอายุจะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกเก่ียวกับความมีประสบการณ์ในเร่ือง
ต่างๆ ของบุคคลดังค ากล่าวท่ีว่า ผู้ ใหญ่อาบน า้ร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝน หรือเรียกคนท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าว่า เด็กเม่ือวานซืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชีห้รือแสดง
ความคิด ความเช่ือ ลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตกุารณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ของบุคคล คนเราโดยทัว่ไป
เม่ืออายุเพิ่มขึน้ ประสบการณ์จะสูงขึน้ ความฉลาดรอบคอบก็เพิ่มมากขึน้ วิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็
จะเปล่ียนแปลงไปด้วย  

3. การศึกษา (Education) การศึกษาหรือความรู้ เป็นลักษณะอีกประการหนึ่ งท่ีมี
อิทธิพลต่อผู้ รับสาร การท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกันในยุคสมัยท่ีต่างกัน ในระบบการศึกษาท่ี
แตกต่างกันจึงย่อมมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการท่ีแตกต่างกัน คนทั่วๆ ไป
มักจะสนใจหรือยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นส าคัญ และบุคคลมักมีลักษณะบาง
ประการท่ีแสดงหรือบ่งชีถ้ึงพืน้ฐานการศกึษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจากสถาบนัการศกึษา
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เป็นสถาบนัท่ีอบรมกล่อมเกลาให้บคุคลมีบคุลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกตา่งกนั ทางด้านครูผู้สอนก็
มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ เรียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตัวให้แก่ผู้ เรียน ดังนัน้
การศกึษาจงึเป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้ รับ  

4. สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัได้แก่ เชือ้ชาติ
และชาติพนัธุ์ ถ่ินฐาน ภูมิล าเนา พืน้ฐานของครอบครัว อาชีพ รายได้และฐานะทางการเงิน ปัจจยั
เหล่านี ้มีอิทธิพลอย่างส าคญัตอ่ผู้ รับ ซึ่งในการวิจยัได้ชีใ้ห้เห็นว่าสถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ
ของผู้ รับสารมีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสาร และสาร สถานะภาพ
ทางสงัคม และเศรษฐกิจท าให้คนมีวฒันธรรมท่ีตา่งกนั มีประสบการณ์ท่ีตา่งกนัมีทศันคติ คา่นิยม 
และเปา้หมายท่ีตา่งกนั    

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ประกอบด้วย อายุ เพศ สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ ระดบัการศึกษา องค์ประกอบเหล่านี ้
เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมน ามาใช้ในการแบ่งส่วนการตลาด และเป็นสิ่งท่ีส าคัญและสถิติท่ีวัดได้ของ
ประชากรท่ีจะสามารถน ามาช่วยก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย และคนท่ีมีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ตา่งกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยการวิเคราะห์จากปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1. เพศ (Sex) เพศเป็นตัวแปรในการแบ่งส่วนตลาดท่ีส าคัญเช่นกัน ดังนัน้นักการ
ตลาดต้องศกึษาตวัแปรนีอ้ย่างรอบคอบ เพราะในปัจจุบนันีต้วัแปรด้านเพศมีการเปล่ียนแปลงใน
พฤตกิรรมการบริโภค การเปล่ียนแปลงดงักลา่วอาจมีสาเหตจุากการท่ีสตรีท างานมากขึน้ 

2. อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
ผู้บริโภคท่ีมีอายุต่างกัน นักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ท่ี
แตกต่างของส่วนตลาด นักการตลาดได้ค้นคว้าความต้องการของส่วนตลาดส่วนเล็ก (Niche 
market) โดยมุ่งความส าคญัท่ีตลาดส่วนนัน้เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของ
ความคิด และพฤติกรรมคนท่ีมีอายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์ และมองโลก
ในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะคนท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการ
ปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ี
แตกต่างกัน ลักษณะการใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกัน คนท่ีมีอายุมากมกัจะใช้ส่ือเพ่ือแสวงหาข่าวสาร
หนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

3. สถานภาพสมรส (Marital Status) หมายถึง องค์ประกอบสหประชาชาติแบ่ง
ประเภทสถานภาพสมรส ดงันี ้โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง สมรสแต่แยกกันอยู่โดยไม่ถูกต้องตาม
กฎหมาย ความแตกต่างในสถานภาพสมรส มีความส าคัญทางประชากรศาสตร์ สัดส่วนของ



  15 

ประชากรในแต่ละสถานภาพสมรสมีผลต่ออัตราเจริญพันธุ์  และอัตราตายในประเทศ กล่าวคือ 
สดัส่วนของสตรีท่ีสมรสสงูย่อมจะมีอตัราเกิดสงู นอกจากนีย้งัพบว่า ชายและหญิงท่ีสมรสมีอัตรา
ตายต ่ากวา่คนโสด หม้าย และหยา่ร้างในกลุม่อายเุดียวกนั 

4. การศกึษา (Education) เป็นดชันีหนึง่ท่ีแสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคมของ
ประเทศ ข้อมลูเก่ียวกบัการศกึษาของประชากรเป็นข้อมลูท่ีมีประโยชน์แก่รัฐบาลและเอกชนในการ
น าไปเป็นพืน้ฐานการคาดประมาณก าลังคนในอนาคต จะเห็นได้ว่าประเทศใดมีสัดส่วนของ
ประชากรท่ีไม่รู้หนงัสือ ก็หมายถึงว่าประเทศนัน้ยังด้อยพัฒนาอยู่มาก และการทราบถึงสดัส่วน
ของประชากรในวยัศกึษาเล่าเรียนก็ยอ่มมีส่วนชว่ยในการวางแผน และนโยบายทางการศกึษาของ
รัฐบาล 

5. รายได้ (Income) เป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทั่วไป
นักการตลาดจะสนใจผู้ บริโภคท่ีมีความร ่ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวท่ีมีรายได้ต ่าจะเป็น
ตลาดท่ีมีขนาดใหญ่ ปัญหาส าคัญในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ 
รายได้อาจจะเป็นตวัชีก้ารมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกนัการเลือกซือ้
สินค้าท่ีแท้จริงอาจถือเป็นเกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ 
แม้ว่ารายได้จะเป็นตวัแปรท่ีใช้บอ่ยมาก นกัการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกบัตวัแปร
ด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืนๆ เพ่ือให้ก าหนดตลาดเป้าหมายได้ชัดเจนยิ่งขึน้ เช่น กลุ่มรายได้
อาจจะเก่ียวข้องกบัเกณฑ์อายแุละอาชีพร่วมกนั 

อัจฉรา นพวิญญูวงศ์ (2550) อ้างถึงใน Belch and Belch (2015) ในงานวิจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ อาย ุอาชีพ และรายได้ โดยน ามาเช่ือมโยงกบัความต้องการ พฤตกิรรมการ
ตดัสินใจและอัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่งสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนด
ตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซือ้ท่ีมีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดใน
ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผล 

1. อาย ุ(Age) บคุคลท่ีแตกตา่งกนั จะมีความต้องการในสินค้าและบริการท่ีแตกตา่ง
กนั เช่น กลุม่วยัรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟชัน่ สว่นกลุ่มผู้สงูอายจุะ
สนใจในสินค้าท่ีเก่ียวกับการรักษาสุขภาพ ซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรรมท่ีมี
ลกัษณะใกล้เคียงกนั สามารถแบง่ออกเป็นกลุม่ๆ ได้ดงันี ้

1.1 กลุ่มวัยกลางคนจนถึงกลุ่มผู้ สูงอายุ คือ ผู้ ท่ีมีอายุตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป จะมี
พฤติกรรม และการตดัสินใจบริโภคสินค้าบริการจากยุคท่ีผ่านมา โดยจะมีอ านาจการตดัสินใจใน
การบริโภคมากกว่าเม่ือก่อน เน่ืองจากมีรายได้และมีการวางแผนการลงทนุท่ีดีมีความทนัสมยัและ
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รับฟังข่าวสารอยู่สม ่าเสมอ กลุ่มวัยกลางคนและผู้ สูงอายุมีแนวโน้มจะตัดสินใจซือ้สินค้าและ
บริการจากประสบการณ์และความเช่ือมัน่ของตนเองมากกว่าการเช่ือข้อมลูจากภายนอก เช่นการ
โฆษณา การส่งเสริมการขาย และกลุ่มวัยกลางคนและกลุ่มผู้ สูงอายุมีแนวโน้มจะตัดสินใจซือ้
สินค้าท่ีรู้จกัและตราย่ีห้อท่ีคุ้นเคยมากกว่าจะยอมรับสิ่งใหม่ นอกจากนีย้งัพบว่ากลุ่มนีย้งัมีความ
ออ่นไหวเร่ืองราคาน้อย โดยยินดีจา่ยแพงขึน้ส าหรับสินค้าและบริการท่ีดีขึน้ 

1.2 กลุ่มหนุ่มสาวถึงวัยกลางคน คือ ผู้ ท่ี มีอายุระหว่าง 20 - 45 ปี กลุ่มวัย
กลางคนประเภทนีมี้เหตุผลในการจับจ่ายใช้สอยมากขึน้ ไม่ค่อยยึดติดกับตราสินค้าท่ีหรูหรือมี
ราคาแพง โดยมีพฤตกิรรมท่ีนา่สนใจคือ เลือกตราสินค้าตามตวัเอง คนกลุ่มนีม้องสินค้าตราย่ีห้อท่ี
ถกูลงกว่าตราย่ีห้อหรูท่ีนิยมใช้ในกลุ่มคนมีเงิน ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะอ านาจซือ้ไม่เพียงพอ แต่
พยายามสร้างแนวโน้มของกลุ่มตนเองว่า ตราสินค้าท่ีเลือกเป็นตวัแทนของความทนัสมยัและสร้าง
ความรู้สกึเชิงลบกบัตราย่ีห้อหรูๆ วา่เป็นเร่ืองไร้สาระของคนรวย 

1.3 วัยรุ่น คือ ผู้ ท่ีมีอายุระหว่าง 13 - 22 ปี เป็นกลุ่มท่ีค่อนข้างมีอ านาจในการ
ตดัสินใจซือ้สูง และใช้ระยะเวลาในการตดัสินใจซือ้น้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ ไม่ค่อยมีความรอบคอบใน
การซือ้ เพราะรายได้ทัง้หมดสว่นใหญ่มาจากผู้ปกครอง มีพฤติกรรมรวมตวักนัเป็นกลุม่โดยสมาชิก
ในกลุ่มจะมีอิทธิพลต่อกันและกันในการสร้างค่านิยมและรูปแบบแนวคิดใหม่ เช่น การแต่งตัว 
สถานท่ี ทอ่งเท่ียว รวมถึงชนิดและตราย่ีห้อของสินค้าท่ีจะซือ้ โดยดาราวยัรุ่นท่ีช่ืนชอบทัง้ดาราไทย 
และดาราตา่งประเทศล้วนมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่การตดัสินใจในการเลือกซือ้สินค้า 

2. เพศ (Sex) เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัในเร่ืองพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ
เพศท่ีแตกตา่งกัน มกัมีทศันคติการรับรู้และกระบวนการตดัสินใจในเร่ืองการเลือกสินค้าท่ีบริโภค
แตกต่างกัน โดยมากเกิดจากสาเหตุในเร่ืองของการได้รับการเลีย้งดูการปลูกฝังนิสยัมาตัง้แต่วยั
เดก็ 

3. สถานภาพสมรส (Status) สมรส โสด หย่าร้าง แยกกันอยู่ หรือเป็นหม้าย เป็น
เปา้หมายท่ีส าคญัในส่วนท่ีเก่ียวกบัผู้บริโภค ท าให้เกิดความต้องการในผลิตภณัฑ์และมีพฤติกรรม
ซือ้ท่ีแตกตา่งกนั เช่น ผู้ ท่ีหย่าร้างหรือเป็นหม้ายจะเลือกแตง่กายด้วยเสือ้ผ้า ท่ีหรูหรา ทนัสมยั และ
มีเอกลกัษณ์ 

4. การศกึษา (Education) ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงู มีแนวโน้มท่ีจะเลือกบริโภคผลิตภณัฑ์ท่ี
มีคณุภาพดีมากกวา่ผู้ ท่ีมีการศกึษาต ่า เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการศกึษาสงูจะมีอาชีพท่ีสามารถสร้างรายได้
สงูกวา่ผู้ ท่ีมีการศกึษาต ่า จงึท าให้มีแนวโน้มเลือกบริโภคผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีมีคณุภาพมากกว่า 
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5. อาชีพ (Occupation) อาชีพจะน าไปสู่ความจ าเป็นและความต้องการสินค้าและ
บริการท่ีแตกต่างกัน เช่น พนักงานท่ีท างานในบริษัทต่างๆ ส่วนใหญ่จะซือ้สินค้าเพ่ือเสริมสร้าง
บคุลิกภาพ ข้าราชการก็จะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็น นกัธุรกิจก็จะซือ้สินค้าเพ่ือสร้างภาพพจน์ให้กบัตวัเอง 
เป็นต้น นกัการตลาดจึงจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของบริษัทเป็นท่ีต้องการของกลุ่มอาชีพ
ประเภทใด เพ่ือท่ีจะจัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเหล่านีไ้ด้อย่าง
เหมาะสม 

6. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) 
สถานภาพทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้าและบริการ ประกอบด้วย รายได้ การ
ออมทรัพย์ อ านาจการซือ้และทศันคติเก่ียวกับการจ่ายเงิน นักการตลาดต้องสนใจแนวโน้มของ
รายได้ส่วนบุคคลเน่ืองจากรายได้จะมีผลต่ออ านาจของการซือ้ คนท่ีมีรายได้ต ่าจะมุ่งซือ้สินค้าท่ี
จ าเป็นตอ่การครองชีพ และมีความไวตอ่ราคามาก ส่วนคนท่ีมีรายได้สงูจะมุ่งซือ้สินค้าท่ีมีคณุภาพ
ดี และราคาสงูโดยเน้นท่ีภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลกั 

สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก ปรมะ สตะเวทิน (2546) ซึ่ง

ผู้ วิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านส่วนบุคคลเป็นคุณสมบัติเฉพาะของตน ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมี
ความส าคญักว่าองค์ประกอบด้านอ่ืนๆ ซึ่งจะมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะคน คณุสมบตัิเหล่านีจ้ะ
มีอิทธิพลในการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย โดยผู้ วิจัยขอเลือกตัวแปรซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลา
ปฏิบตังิาน เพ่ือท าให้ทราบถึงรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัด้านส่วนบคุคลของพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกัน เพ่ือเป็นแผนงานและแนวทางในการก าหนด
นโยบายแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานในอนาคต  

 
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และปัจจัยค า้จุนในการท างาน 

ความหมายความแรงจูงใจในการท างาน 
แอนนิต้า อี วลูฟอล์ค Anita E (1995) กล่าวว่า แรงจงูใจคือภาวะภายในของบคุคลท่ีถูก

กระตุ้นให้กระท าพฤตกิรรมบางอยา่งอย่างมีทิศทาง 
สเตียร์และพอตเตอร์ Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974) กล่าวว่า แรงจูงใจ

หมายถึงสิ่งท่ีเป็นพลงักระตุ้นให้แตล่ะบคุคลกระท าพฤติกรรมและเป็นสิ่งท่ีชีท้ิศทาง หรือแนวทาง
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ของแต่ละคน และเป็นสิ่งท่ีช่วย
สนบัสนนุรักษาพฤตกิรรมนัน้ๆ ให้คงอยู่ 
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เชอร์เมอรอนด์ และคณะ Schermerhorn et al (1991) ได้กล่าวว่า แรงจงูใจเป็นตวัท่ีเน้น
ถึงพลังท่ีอยู่ภายในของแต่ละคน ซึ่งจะอธิบายถึงระดับแนวทางการน าไปสู่การคงอยู่ของความ
พยายามท่ีจะท างานให้เป็นไปตามเปา้หมาย โดยมุ่งเน้นท่ีความพยายามท่ีใส่ลงไปในการท างาน 
มิใชผ่ลลพัธ์ของงานท่ีท า 

เสรี วงษ์มณฑา (2542) ให้ความหมาย “แรงจูงใจ” ว่าหมายถึง พลังกระตุ้น (Drive) 
ภายในของแตล่ะบคุคล ซึง่กระตุ้นให้บคุคลเกิดการปฏิบตั ิ 

จากท่ีได้กล่าวมาจึงสรุปได้ว่า แรงจงูใจนัน้ถือว่ามีบทบาทส าคญัอย่างย่ิง ตอ่ผลสมัฤทธ์ิ
ทางด้านการท างาน เป็นสิ่งท่ีกระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทพลังกาย พลังใจต่อการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โดยผู้ ท่ีมีแรงจูงใจสูงส่วนใหญ่จะประสบความส าเร็จทางด้านการ
ท างานได้ดี แตกตา่งจากผู้ ท่ีมีแรงจงูใจต ่า 

องค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจใจในการท างาน 
Ghiselli and Brown (1955) อ้างถึ งใน  ยุวนิต ฉายสุวรรณ  (2548) ได้  อธิบายว่า 

องค์ประกอบท่ีก่อให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดแรงจงูใจในงานมีอยู ่5 ประการ คือ 

1. ระดบัอาชีพ หากอาชีพนัน้อยู่ในสถานะสูงเป็นท่ียอมรับของคนทั่วไปก็จะเป็นท่ี
พอใจของผู้ประกอบอาชีพนัน้ๆ 

2. สถานะทางสังคม การได้รับต าแหน่งท่ีดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ ร่วมงานก็จะ
เกิดความพงึพอใจในการท างานนัน้ๆ 

3. อาย ุมีทัง้สว่นสมัพนัธ์และไมส่มัพนัธ์กบัความพงึพอใจ 

4. สิ่งจงูใจท่ีเป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 

5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน
และคนงาน และการเอาใจใสต่อ่ความเป็นอยูข่องคนงาน ซึง่จะมีผลตอ่ความพงึพอใจของงาน 

Gilmer and Haller (1970) อ้างถึงใน สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2553) กล่าวถึงปัจจยัท่ี
ผลตอ่แรงจงูใจและความพอใจในงาน 10 ประการ ดงันี ้

 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงทางกายภาพ และความ
มัน่คงปลอดภัยในการท างาน ซึ่งความมั่นคงในงานนัน้คือ การได้รับความเป็นธรรมจากหัวหน้า
งานการได้ท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยคนท่ีมีความรู้น้อยจะเห็นว่าความมั่นคงในงานมี
ความส าคญักบัเขาเป็นอย่างมาก แตกตา่งจากคนท่ีมีความรู้สงูจะรู้สึกวา่ไมมี่ความส าคญัมากนกั 
และผู้ ท่ีมีอายมุากขึน้ยอ่มต้องการความมัน่คงปลอดภยัท่ีสงูขึน้ 
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2. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) ได้แก่  การมีโอกาสได้เล่ือน
ต าแหน่งสูงขึน้จากความรู้ และความสามารถ โดยงานวิจัยหลายเร่ืองสรุปว่า การไม่มีโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานย่อมท าให้เกิดการไม่ชอบงาน และการท่ีบคุคลมีอายมุากขึน้ความต้องการ
การก้าวหน้าจะลดลง 

3. บริษัท หรือสถานท่ีท างาน และการจดัการ (Company and management) ได้แก่ 
ความพอใจท่ีมีตอ่สถานท่ีท างาน ตอ่หน่วยงาน ในเร่ืองของช่ือเสียง ตลอดจนการด าเนินงานของ
สถานท่ีนัน้ๆ 

4. ค่าจ้าง (Wages) ควรเป็นค่าจ้างหรือรางวลัท่ีเสมอภาค ส าหรับปฏิบตัิงานท่ีเท่า
เทียมกัน และเป็นรางวลัท่ีสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งหากรางวลัจะสร้างให้
เกิดความพอใจในงานได้ต้องประกอบด้วย 2 ส่วน คือรางวลัท่ีมีลกัษณะจงูใจภายใน เป็นรางวลัท่ี
ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกได้ในขณะท่ีเขาก าลงัท างานนัน้อยู่ เช่น ได้รับการยอมรับในความส าเร็จของงาน 
และรางวลัท่ีมีลกัษณะจงูใจภายนอก บคุคลจะได้รับแยกออกจากงาน คือได้รับหลงัจาการท างาน
เสร็จสิน้แล้ว เช่น ค่าจ้าง คา่ล่วงเวลา โบนสั เป็นรางวลัท่ีไม่ได้ท าให้เกิดความพอใจโดยตรงขณะ
ปฏิบตังิาน แตมี่ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบตังิานท่ีดี 

5. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the job) หรือความสนใจในลกัษณะ
งาน ซึ่งความพึงพอใจของผู้ปฏิบตัิงานเกิดจากการได้รับงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ ได้รับ
งานท่ีน่าสนใจ แต่บุคคลท่ีต่างกันความน่าสนใจในงานในมุมมองของแต่ละคนย่อมแตกต่างกัน
ด้วยแต่งานท่ีอิสระ ได้พบเจอผู้คน เป็นงานท่ีไม่ซ า้ซากน่าเบื่อ งานเหล่านีเ้ป็นงานท่ีคนส่วนใหญ่
ชอบ แตมี่บางคนชอบงานท่ีต้องใช้ความคิด และแก้ปัญหา 

6. การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อความพอใจ
หรือไม่พอใจในงาน เพราะหากการควบคุมบงัคบับัญชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุของการย้ายงาน
รวมถึงการลาออกจากงานได้ซึง่ผู้หญิงมีความรู้สกึตอ่องค์ประกอบนีม้ากกวา่เพศชาย 

7. ลกัษณะทางสงัคม (Social aspect of the job) หากผู้ปฏิบตัิงานสามารถท างาน
ร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ย่อมท าให้เกิดความพอใจใน
งานขึน้ได้ ซึง่องค์ประกอบนีส้มัพนัธ์กบัอาย ุและระดบังาน 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) การปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จได้ 
เพราะมีกระบวนการท างานท่ีดี ทัง้ในเร่ืองการวางแผน การจัดการองค์กร การบริหารงานการ
วินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน หน้าท่ีการ
บริหารท่ีกลา่วมาต้องมีการส่ือสารเป็นตวัเช่ือม 
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9. สภาพการท างาน (Working condition) เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
สภาพแวดล้อมของการท างาน ล้วนแล้วต้องเหมาะสมกับการท างานนัน้ๆซึ่งงานวิจัยหลายเร่ือง
พบว่าส าหรับชัว่โมงการท างานมีความส าคญัต่อผู้ ชายมากกว่าปัจจัยอ่ืนๆ และเม่ือเปรียบเทียบ
เฉพาะเพศหญิง โดยเฉพาะผู้ ท่ีแตง่งานแล้วจะให้ความส าคญักบัชัว่โมงการท างานเป็นอย่างยิ่ง 

10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกือ้กูล (Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออก
จากงาน การบริการ และการรักษาพยาบาล วนัหยดุ วนัพกัผอ่นตา่งๆ เป็นต้น 

ตามแนวคิดของ Edwin Locke (1988) อ้างถึงใน วิจารณ์ คงคาน้อย (2547) ได้จ าแนก
องค์ประกอบไว้ทัง้หมด 9 ด้าน ดงันี ้

1. งาน (Work) เป็นองค์ประกอบอันดบัแรกท่ีท าให้คนพอใจหรือไม่พอใจ หมายถึง 
คนนัน้ชอบงานหรือไม่ ถ้าชอบและสนใจก็จะมีความพอใจในงานสงู นอกจากนีง้านนัน้ท้าทาย หรือ
งานนัน้มีโอกาสให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้หรือไม่ หรืองานนัน้ยากง่ายเหมาะสมกับคนท าหรือไม ่
ปริมาณงานมากเวลาน้อย หรืองานนัน้ส่งเสริมให้ผู้ท ามีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้หรือไม่ ส่งเสริมให้
ผู้ท ามีโอกาสประสบความส าเร็จหรือไม ่เป็นต้น 

2. ค่าจ้าง (Pay) เป็นเงินหรืออย่างหนึ่งอย่างใดท่ีลูกจ้างสามารถน าไปใช้เป็น
เคร่ืองมือในการบ าบดัความต้องการของตนได้ ความเหมาะสมของคา่จ้าง ความยตุิธรรมและเท่า
เทียมกนั จะท าให้คนเกิดความพอใจ 

3. โอกาสท่ีจะได้ รับการเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ลูกจ้างหรือ
คนท างานจะได้รับพิจารณาเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ไป ซึ่งสิ่งนีคื้อ ความหวงัท่ีจะได้รับ
จากนายจ้างหรือผู้บริหาร ซึ่งในการเล่ือนขัน้หรือต าแหน่ง ต้องพิจารณาถึงความยตุิธรรมและต้อง
เป็นเกณฑ์ท่ีทกุคนยอมรับได้ 

4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหารและเพ่ือน
ร่วมงานเป็นสิ่งท่ีบคุคลท างานต้องการ และท าใหเกิดความพงึพอใจได้ 

5. ผลประโยชน์ (Benefit) ผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนท่ีบุคคลรับหรือคาดหวงัจะ
ได้รับจากการท างาน เชน่ โบนสั วนัหยดุพกัผอ่น คา่รักษาพยาบาล เป็นต้น 

6. สภาพการท างาน (Working Conditions) ท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านกายภาพ เช่น อุณหภูมิการถ่ายเทอากาศ ความชืน้ แสง เสียง สภาพห้องท างานท่ีตัง้
องค์การ เป็นต้น 

7. หวัหน้าหรือผู้บงัคบับญัชา (Leader) หวัหน้าลกัษณะตา่งๆ จะมีอิทธิพลตอ่ผู้อยูใ่ต้
บงัคบับญัชา เช่น หวัหน้าท่ีมุ่งงานมากก็จะคาดหวงัให้ลูกน้องมุ่งงานอย่างเดียว จนหวัหน้าขาด
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มนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งลูกน้องท่ีพบหัวหน้าประเภทนีจ้ะเกิดความพึงพอใจในการท างานหรือไม่ต้อง
ขึน้อยูก่บัการปรับตวัของลกูน้องเป็นส าคญั 

8. เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) จะส่งเสริมหรือหยดุยัง้ความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคคลได้อย่างมาก เช่น ถ้าหากมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงเป็นมิตรพร้อมช่วยเหลือ
คนอ่ืนบคุคลนัน้ก็จะเกิดความพงึพอใจในการท างานมากกวา่คนอ่ืน 

9. องค์การและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and management) 
นโยบายและการจดัการ หรือการบริหารภายในองค์การท่ีส าคญัประการหนึ่ง เช่น มีการวางแผน
นโยบายแน่นอนหรือไม่ เก่ียวกับการจ่ายค่าแรง สวัสดิการลูกจ้างหรือเกณฑ์พิจารณาความดี
ความชอบ เป็นต้น 

ฮาร์เรล์ล Harrell (1972) อ้างถึงใน สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ได้กล่าวว่าความพอใจใน
การปฏิบัติงานมีความเก่ียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งปัจจัยเหล่านีส้ามารถใช้เป็นเคร่ืองมือบ่งชี ้
ปัญหาท่ีเกิดขึน้เก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน ปัจจยัเหลา่นีมี้ 3 ประการ ดงันี ้

1. ปัจจยัด้านบคุคล (Personal Factor) ได้แก่ 
1.1. ประสบการณ์ จากผลการวิจยั พบว่า ประสบการณ์ในการท างานเก่ียวข้อง

กบัความพึงพอใจในการท างาน บคุคลท่ีมีระยะเวลาการท างานนานจนมีความช านาญในงานมาก
ขึน้ จะท าให้เกิดความพงึพอใจในงานท่ีท า 

1.2 เพศ มีความเก่ียวข้องกับลักษณะงานท่ีท า ระดบัความทะเยอทะยานและ
ความต้องการทางการเงินแตกต่างกัน เพศหญิงมีความอดทนในงานท่ีต้องใช้ฝีมือและในงานท่ี
ต้องการความ ละเอียดออ่นมากกวา่เพศชาย  

1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีท างานด้วยกันมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน งานท่ีต้องการความรู้และความสามารถท่ีหลากหลาย ต้องอาศยัสมาชิกท่ีมี
ทักษะในงาน หลายๆด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในกลุ่มท างานจะมีส่วนท่ีจะน า
ความส าเร็จมาสูง่านท่ีท า 

1.4 อายุ มีความเก่ียวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้ ท่ีมี
อายุมากมักมี ประสบการณ์ ในการท างานสูงไปด้วย แต่ทัง้นี ก็้ขึน้อยู่กับลักษณะงานและ
สถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.5. เวลาในการท างาน การท างานในเวลางานจะสร้างความพึงพอใจในงาน
มากกวา่ท่ี พนกังานต้องท างานในชว่งเวลาของการพกัผอ่นและสงัสรรค์กบัผู้ อ่ืน 
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1.6. เชาว์ปัญญา มีความเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน โดยขึน้อยู่กับ
สถานการณ์และลกัษณะงานท่ีท า โดยงานบางประเภทก็ไมพ่บความแตกตา่ง แตง่านบางประเภท
ก็พบความแตกตา่ง ระหว่างเชาว์ปัญญา และความพงึพอใจ เชน่ งานบางประเภทไม่ต้องใช้ทกัษะ
เชาว์ปัญญาในการท างานมากนกั แต่พนกังานเป็นผู้ มีเชาว์ปัญญาสงูกว่างานท่ีรับผิดชอบ ท าให้
พนกังานเกิดความเบื่อหนา่ยและมีความรู้สึกทศันคตท่ีิไมดี่ตอ่งานท่ีท า ท าให้ขาดความพงึพอใจใน
การท างาน 

1.7. การศึกษา มักไม่แสดงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
กบัระดบัการศกึษา แตม่กัจะขึน้อยู่กบังานท่ีท าว่าเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของพนกังาน
หรือไม่ ใน งานวิจยัหลายชิน้พบว่า นกัวิชาการ แพทย์ วิศวกร มีความพึงพอใจในงานมากยิ่งกว่า 
พนกังานโดยทัว่ไป 

1.8. บคุลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบคุลิกภาพกบัความพึงพอใจในการท างานขึน้อยู่กบั
เคร่ืองมือในการวดับคุลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือนีมี้ความไมเ่ท่ียงตรงเทา่ท่ีควร 

1.9. ระดบัเงินเดือน จากผลการวิจยัพบว่า ระดบัเงินเดือนมีผลโดยตรงกบัความ
พึงพอใจในการท างาน เงินเดือนท่ีมากเพียงพอตอ่การครองชีพจะท าให้คนมีความพึงพอใจในการ
ท างานสงูกวา่คนท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่า  

1.10. แรงจูงใจในการท างาน เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจงูใจ จากปัจจยัตวัผู้ท างานเองก็สามารถสร้างความพงึพอใจในการท างาน 

1.11. ความสนใจในงาน บคุคลท่ีมีความสนใจในการท างาน ได้ท างานท่ีตนเองมี
ความถนดัจะท าให้บุคคลนัน้มีความสุข และมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าบุคคลท่ีมี
ไมมี่ความสนใจในการปฏิบตังิาน 

2. ปัจจยัด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ 
2.1 ลกัษณะงาน ได้แก่ ความสนใจในตวังาน โอกาสในการเรียนรู้และศกึษางาน 

การรับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบ การควบคุมการท างาน และวิธีการท างาน ลกัษณะงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ สิ่งเหล่านีจ้ะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ในการ
ปฏิบตังิาน มีความต้องการท่ีจะปฏิบตังิานนัน้ ๆ และเกิดความผกูพนักบังาน 

2.2 ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท าเป็นสิ่งท่ีต้องพิจารณาควบคู่
กบัลกัษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ และเงินเดือนท่ีได้รับ จึงจะสร้างให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานได้ 
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2.3 ฐานะทางวิชาชีพ ต าแหนง่การท างานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสงู ยอ่มมีความพึง
พอใจในการท างานมากกวา่ ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัตวัพนกังานเป็นผู้พิจารณาความส าคญั ขึน้อยูก่บับคุคล
ในสงัคมเป็นผู้พิจารณาตดัสิน ซึง่เม่ือเวลาเปล่ียนแปลงไปความคดิเห็นเก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพก็
เปล่ียนแปลงไปด้วย 

2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพงึพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเล็กจะมี
มากกว่าในหน่วยงานขนาดใหญ่ ทัง้นีเ้พราะพนักงานมีโอกาสได้รู้จักท าความคุ้นเคยเป็นกันเอง 
และร่วมมือชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 

2.5 ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน การท่ีบ้านห่างไกล เดินทางไม่สะดวก 
สภาพท้องถ่ินท่ีแตกตา่ง ท าให้เกิดความไมพ่งึพอใจในการท างาน 

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์แต่ละท้องถ่ินแต่ละพืน้ท่ีจะมีส่วนส าคญักับความพึง
พอใจในการท างาน พนักงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานในเมืองเล็ก 
เน่ืองจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ท าให้เกิด
ความอบอุน่และมีความสมัพนัธกนั 

2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายชีแ้จง
เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนเปา้หมายในการปฏิบตัิงาน หากโครงสร้างของ
งานมีความชัดเจนรู้ว่าจะต้องท าอะไรบ้าง จะช่วยควบคมุสภาพการณ์ท างานได้ง่ายขึน้ งานท่ีมี
โครงสร้างการท างานดี จะท าให้สามารถควบคมุสถานการณ์ท างานได้ง่ายยิ่งขึน้ 

3. ปัจจยัด้านการจดัการ (Factor Controllable) 
3.1 ความมัน่คงในงาน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีความต้องการท่ีจะท างานท่ี

มีความมัน่คง 
3.2. รายรับ รายรับท่ีดีของพนักงานสามารถสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึน้และ

ดงึดดูคนให้อยูใ่น องค์กรตอ่ไป  
3.3. ผลประโยชน์ การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพงึพอใจใน

การท างาน 

3.4. โอกาสความก้าวหน้า โอกาสความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคญั คน
สูงวยัให้ความส าคญักับความก้าวหน้าน้อยกว่าคนอ่อนวัยกว่า เพราะพวกเขาได้ผ่านโอกาสนัน้ 
มาแล้ว  

3.5. อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบหมายให้ตาม
ต าแหน่ง เพ่ือ ควบคมุสัง่การให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ งานบางอย่าง มีอ านาจ
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ตามหน้าท่ี เดน่ชดั งานบางอย่างไมเ่ดน่ชดั ท าให้ผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีเกิดความอึดอดั ไมส่ามารถท างาน
ได้ ตามความตัง้ใจ มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน  

3.6. สภาพการท างาน พนกังานท่ีท างานในอาคารส านักงานจะให้ความส าคญั
กบัสภาพการ ท างานมากกวา่ ซึง่ถือว่าเป็นสาเหตหุนึง่ท่ีท าให้คนขาดความพงึพอใจ  

3.7. เพ่ือนร่วมงาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพ่ือนร่วมงานจะท าให้คนมีความสขุ
ในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนจึงมีความส าคญัและเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการท างาน  

3.8. ความรับผิดชอบในงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิานมีความส าคญัตอ่ความรับผิดชอบในงานกบัปัจจยัอ่ืนๆ เชน่ อายปุระสบการณ์ เงินเดือน 
และต าแหนง่ เป็นต้น  

3.9. การนิเทศงาน การนิเทศงานมีผลตอ่ขวญัและเจตคติของพนกังาน การสร้าง
ความเข้าใจอนัดี ระหวา่งผู้ ท่ีนิเทศงานกบัพนกังาน จะท าให้บรรยากาศท่ีดีในการท างาน  

3.10. การส่ือสารกับผู้ บังคับบัญชา จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีความ
ต้องการท่ีจะรู้ว่าการ ท างานของตนเป็นอย่างไร ควรจะปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างไร การ
ส่ือสารจากผู้บงัคบับญัชา จึงมีความส าคญักับพนักงานท่ีจะสร้างความเช่ือมั่นไว้วางใจในการ
ท างานด้วย  

3.11. ความศรัทธาในผู้บริหาร ความศรัทธาในความสามารถและความตัง้ใจของ
ผู้บริหารท่ีมีต่อหน่วยงาน จะท าให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน เพราะพนกังานท่ีมีความช่ืนชมในความสามารถของผู้บริหารจะเกิดขวญัและก าลังใจใน
การท างาน ซึง่มีผลตอ่เน่ืองท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างานด้วย 

3.12. ความเข้าใจกันระหว่างผู้ บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจระหว่างกัน 
ความสัมพันธ์อันดีท่ีมี ต่อกันระหว่างผู้ บริหารและพนักงาน จะสามารถสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึน้ไปได้ 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจงูใจมีนกัคิดกลา่วถึงเป็นจ านวนมาก โดยมีการพฒันาจากวิธีหลกั ๆ 2 วิธี

ด้วยกัน คือ ทฤษฎีว่าด้วยเนือ้หา (Content Theories) และทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการ (Process 
Theories) ซึ่งทฤษฎีว่าด้วยเนือ้หานัน้เน้นความต้องการภายใน ถึงตวักระตุ้นและเป็นสิ่งท่ีก าหนด
พฤติกรรมนัน้ ทฤษฎีกระบวนการจะว่าด้วยความคิดและกลวิธี ซึ่งเป็นสาเหตท่ีุท าให้มนุษย์เลือก
พฤติกรรมเฉพาะเจาะจงขึน้ โดยทฤษฎีเหล่านีไ้ม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งได้รับการสนบัสนุนอย่าง
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เต็มท่ีเพราะต่างมีความคล้ายกันและมีความเก่ียวข้องซึ่งกัน ซึ่งมีทฤษฎีเนือ้หาท่ีเป็นท่ีรู้จักและ
ยอมรับมีทฤษฎี ดงัตอ่ไปนี ้

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Allen & Mayer 
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) อ้างถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) มี 7 

ด้าน ดงันี ้ด้านสภาพการท างาน ด้านความคาดหวงัต่อองค์การ ด้านความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านการก าหนดคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความรู้สกึวา่ตน
มีความส าคญัตอ่องค์กร ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Murray  
Murray (1964) อ้างใน สรุางค์ โค้วตระกูล (2559) ได้สร้างทฤษฎีความต้องการของ

มนุษย์ขึน้มา โดยถือว่าความต้องการเป็นพืน้ฐานท่ีจะท าให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ ซึ่งเป็นผลให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย เขาเป็นบุคคลแรกท่ีให้ความสนใจกับ
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในฐานะเป็น 1 ใน 28 แรงจงูใจหรือความต้องการท่ีส าคญัของมนุษย์ ซึ่งได้รับ
ความสนใจน าไปศึกษาต่ออย่างกว้างขวาง ความต้องการทัง้ 28 ประการ แบ่งได้ดงันีคื้อ ความ
ต้องการแสวงหาทรัพย์สมบัติ (Acquisition) ความต้องการเก็บรักษาและซ่อมแซมสิ่งต่างๆ 
(Conservancies) ความต้องการเป็นระเบียบเรียบร้อยสะอาดหมดจด (Order) ความต้องการเก็บ
รักษาหวงแหน (Retention) ความต้องการการก่อสร้างสิ่งต่างๆ (Construction) ความต้องการ
ความเหนือกว่า ดีกว่า (Superiority) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement) ความ
ต้องการเป็นท่ียอมรับนับถือ (Recognition) ความต้องการแสดงอวดตนให้ผู้ อ่ืนประทับใจ 
(Exhibition) ความต้องการยอมท าตามผู้ อ่ืนท่ีเหนือกว่า (Deference) ความต้องการหลีกเล่ียง
ความล้มเหลว (In Avoidance) ความต้องการเล่ียงความเจ็บปวด (Harm Avoidance) ความ
ต้องการป้องกันตนเองมิให้ถูกต าหนิ (Dependence) ความต้องการตอบโต้ (Counteraction) 
ต้องการเอาชนะความอ่อนแอและเก็บกดความกลัว ความต้องการชนะความล้มเหลว ความ
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน (Dominance) ความต้องการแตกต่างจากผู้ อ่ืน (Difference) 
ความต้องการเลียนแบบผู้ อ่ืน (Semblance) ความต้องการความเป็นอิสระ(Autonomy) ความ
ต้องการรักษาช่ือเสียงและศกัดิ์ศรีของตน (Contrariness) ความต้องการท่ีจะก้าวร้าว ท าร้ายผู้ อ่ืน 
(Aggression) ความต้องการเข้าใจ (Understanding) ต้องการท่ีจะสามารถถามหรือตอบค าถาม
ทั่วไป และความสนใจในทฤษฎีความต้องการยอมสยบ ยอมรับโทษ (Abasement) เป็นความ
ต้องการท่ีรวมไปถึงการยอมรับการวิพากษ์วิจารณ์ การลงโทษ ความยอมตอ่ผลกรรมของตน ความ
ต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนและต้องการใกล้ชิดกับผู้ ท่ีตนเองรักใคร่ชอบพอ (Affiliation) 
ความต้องการกีดกนัผู้ อ่ืน (Rejection) ความต้องการแยกตนเองออกจากสิ่งท่ีจะท าให้เกิดผลทาง
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ลบ ความต้องการท่ีจะปกปอ้งคุ้มครองรักษาผู้ อ่ืน หรือต้องการช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Nurturance) ความ
ต้องการได้รับความช่วยเหลือและเห็นใจ (Succorance) ความต้องการท าสิ่งสนุกสนานโดยไม่มี
จุดประสงค์ (Play) และความต้องการอยากรู้อยากเห็น (Cognizance) Murray รวบรวมความ
ต้องการเหล่านีม้าจากประสบการณ์ในการรักษาคนไข้และการสงัเกตของเขา ไม่ใช่รวบรวมความ
ต้องการเหล่านีจ้ากการค้นคว้าวิจยัในสภาพความเป็นจริงตามธรรมชาติ แต่อย่างไรก็ตามความ
ต้องการเหลา่นีก็้ได้รับความสนใจมาเป็นเวลานาน ถึงแม้จะมีความต้องการบางอยา่งท่ีขดักนัในตวั 
เช่น ความต้องการเลียนแบบผู้ อ่ืนกับความต้องการเป็นตวัของตัวเอง หรือมีข้อสงสัยว่าทุกคน
จะต้องมีความต้องการทัง้ 28 อย่างหรือไม่ก็ตาม และเขาได้ใช้ TAT (Thematic Apperception 
Test) ในการศึกษาความต้องการเหล่านี ้ซึ่งเขามองในแง่ของบุคลิกภาพ เน่ืองจากเขาเช่ือว่าการ
ประเมินบคุลิกภาพต้องดโูดยรวมไมส่ามารถแบง่แยกให้ขาดออกจากกนัหมดได้ 

ทฤษฎีล าดับ ขั ้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)  

Maslow (1970) อ้างใน สิ ริอร วิชชาวุธ (2547) เป็นผู้ น าท่ีส าคัญคนหนึ่ งของ
นกัจิตวิทยาแนวมนุษยนิยม ได้จ าแนกแรงจูงใจของคน โดยมีการจัดล าดบัขัน้ของแรงจูงใจจาก
ความต้องการพืน้ฐานทางชีวภาพ (Basic Biological Needs) ซึ่งมีมาตัง้แต่เกิดจนกระทัง้ถึง
แรงจูงใจทางจิตใจท่ีซับซ้อนมากกว่า แรงจูงใจประเภทหลังนีจ้ะมีความส าคัญก็ต่อเม่ือความ
ต้องการพืน้ฐานได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้วโดย Maslow มองว่าความต้องการของ
มนุษย์มีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้ตอน จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความต้องการในระดบั
หนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดบัท่ีสูงขึน้ต่อไปเร่ือยๆ โดยมี
กรอบความคดิท่ีส าคญัของทฤษฎีนีมี้ 3 ประการ คือ 

บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตท่ีมีความต้องการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจงูใจ
ตอ่พฤติกรรม ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการสนองตอบเท่านัน้ท่ีเป็นเหตจุงูใจ ส่วนความต้องการท่ี
ได้รับการสนองตอบแล้วจะไมเ่ป็นเหตจุงูใจอีกตอ่ไป 

ความต้องการของบุคคลเป็นล าดบัชัน้เรียงตามความส าคญัจากความต้องการ
พืน้ฐานไปจนถึงความต้องการท่ีซบัซ้อนมากขึน้ 

เม่ือความต้องการล าดบัต ่าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่
ความต้องการล าดบัท่ีสงูขึน้ตอ่ไป 

Maslow เห็นว่าความต้องการของบุคคลมีห้ากลุ่ม สามารถจัดแบ่งได้เป็นห้าระดบั
จากระดบัต ่าไปสงูเพ่ือความเข้าใจมกัจะแสดงล าดบัของความต้องการเหลา่นี ้โดยภาพ ดงันี ้
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ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Maslow 
 
(ท่ีมา: Maslow (1970) อ้างใน สิริอร วิชชาวธุ (2547) 
 
1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดบัต ่าสุด

และเป็นพืน้ฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น า้ อากาศ ท่ีอยู่
อาศยั หากพนกังานมีรายได้จากการปฏิบตัิงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหาร
และท่ีพกัอาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม 
เช่น ความสะอาดความสว่าง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ ปัจจัยเหล่านีก็้เป็นการ
สนองความต้องการในล าดบัขัน้นีไ้ด้ 

2. ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะเกิดขึน้หลงัจาก
ท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว หมายถึง ความต้องการสภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดจากอนัตรายทัง้ทางกายและจิตใจ ความมัน่ คงในงาน ในชีวิตและสขุภาพ การสนองความ
ต้องการนีต้่อพนกังานท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบข้อบงัคบัท่ี
ยตุธิรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน เป็นต้น 

3. ความต้องการความรักและการยอมรับ (Social Needs) เม่ือมีความปลอดภัยในชีวิต
และมัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผกูพนั ต้องการเพ่ือน 
การมีโอกาสเข้าสมาคมสงัสรรค์กบัผู้ อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุม่ใดกลุม่หนึง่หรือหลาย
กลุม่ 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

ความต้องการได้รับการยกย่องนบัถือ 

ความต้องการความรักและการยอมรับ 

ความต้องการความปลอดภยั 

ความต้องการทางกายภาพ ขัน้พืน้ฐาน 

ขัน้สงู 

ล าดบัขัน้ของการ
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4. ความต้องการการยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) เม่ือความต้องการทางสงัคมได้รับ
การตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สงูเดน่ มีความภูมิใจและสร้าง
การนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท าความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองและเกียรติยศ ความ
ต้องการเหล่านีไ้ด้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสงู งานท่ีท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้ อ่ืน มี
สว่นร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแหง่ความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการ
ระดบัสงูสดุคือ ต้องการจะเตมิเตม็ศกัยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งท่ีปรารถนาสงูสดุ
ของตวัเองความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสดุยอด มีความเป็นอิสระ
ในการตดัสินใจและการคดิสร้างสรรค์สิ่งตา่งๆ การก้าวสู่ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ในอาชีพและการงาน เป็น
ต้น 

ตามทฤษฎีของ Maslow ความต้องการท่ีรับการตอบสนองอย่างดีแล้วจะไม่สามารถเป็น
เง่ือนไขจูงใจบุคคลได้อีกต่อไปแม้ผลวิจยัในเวลาต่อมาไม่สนบัสนุนแนวคิดทัง้หมดของ  Maslow 
แต่ทฤษฎีล าดบัความต้องการของเขาเป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานในการอธิบายองค์ประกอบของ
แรงจงูใจ ซึง่มีการพฒันาในระยะหลงัๆ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) กล่าวว่าเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการขัน้พืน้ฐาน

ของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขัน้ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรือหลัง และความ
ต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันได้ ทัง้นี  ้Claton Elderfer แห่งมหาวิทยาลัยเยล ได้
ปรับปรุงล าดบัความต้องการตามแนวคิดของ Maslow เป็น 3 ระดบั คือ 

1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด Existence needs (E) เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่
อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต ่าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง
ตามทฤษฎีของ Maslow ผู้ บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี ้ได้ด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัจากการท างานได้รับความยตุธิรรม มีการท าสญัญาวา่จ้างการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสมัพนัธภาพ Relatedness needs (R) เป็นความต้องการท่ีจะ
ให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคล เป็นความต้องการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วย 
ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow 
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ผู้บริหารควรสง่เสริมให้บคุลากรในองค์การมีความสมัพนัธ์ทท่ีดีตอ่กนั ตลอดจนสร้างความสมัพนัธ์
ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสมัพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า Growth needs (G) เป็นความต้องการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่อง บวก
ด้วยความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow ผู้บริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมาย
ให้รับผิดชอบต่องานกว้างขีน้ โดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึน้ อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ  

ความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดับความต้องการ 
คือ 

ประการแรก Maslow ยืนยนัวา่ บคุคลจะหยดุอยู่ท่ีความต้องการระดบัหนึ่งจนกว่าจะ
ได้รับการตอบสนองแล้ว แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดบันัน้ยงัคงไม่ได้รับการ
ตอบสนองต่อไปบุคคลจะเกิดความคบัข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความความ
ต้องการระดบัต ่ากวา่อีกครัง้หนึง่ 

ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดบัอาจเกิดขึน้
ได้ในเวลาเดียวกนั หรือบคุคลได้รับการจงูใจด้วยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดบัในเวลาเดียวกนั 
เช่น ความต้องการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสังคม (R) และความต้องการ
โอกาสและอิสระในการคดิตดัสินใจ (G) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 
เฮอร์ซเบิร์ก Herzberg (1993) อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ได้สรุปถึงความ

ต้องการของคนในองค์กร หรือการจูงใจจากการท างาน ว่าความพึงพอใจในการท างานและความ
ไมพ่อใจในการท างาน ไมไ่ด้มาจากปัจจยักลุม่เดียวกนั แตมี่สาเหตมุาจาก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงันี ้

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจยัจูงใจในการท างาน (Motivation Factors) เป็นสิ่งท่ีสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานท่ีเกิดขึน้ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบในงานท่ีปฏิบตัิอยู่  และท าให้
บุคคลในองค์กรท่ีปฏิบตัิงาน ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจ
ภายในท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีท า (Job Content) ประกอบด้วย 

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของ
งาน ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงานความชดัเจนของงาน เป็นความส าเร็จท่ีวดั
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ได้จากการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมายตามก าหนดภายในระยะเวลา ความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบตังิาน และความพอใจในผลการปฏิบตังิาน 

2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือ
เห็นด้วยกับความส าเร็จ การได้รับค าชมเชย ยกย่อง ช่ืนชมเช่ือถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการ
ด าเนินงานจากผู้บังคบับัญชา ผู้ ร่วมงาน ผู้บังคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการ
ยอมรับนบัถือก็จะท าให้เกิดการไมย่อมรับ ท าให้ได้รับค าต าหนิตเิตียน หรือการกลา่วโทษ 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นชิน้เป็นอนั ซึง่ก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่วา่จะเป็นงาน
ยากหรืองานง่าย เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบตัิไม่น่าเบื่อ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เป็นงานท่ีมีคณุคา่ รวมทัง้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งสมบรูณ์ หรือท างานให้เสร็จในเวลาอนัสัน้ 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างาน
ได้เอง ความตัง้ใจ ความส านึกในอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการ
ปฏิบตังิาน 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปล่ียนแปลงสภาพบคุคล หรือต าแหนง่ ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หรือระดบัท่ีสูงขึน้ และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะท่ีเพิ่มขึน้ในวิชาชีพ
จากการปฏิบตังิานตลอดจนโอกาสการศกึษาตอ่การอบรม ดงูาน 

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ี
บง่ชีถ้ึงความไมพ่ึงพอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีชว่ยให้บคุคลยงัคงปฏิบตังิานได้ตลอดเวลา 
มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนั
จะท าให้คนท างานได้เป็นปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านีเ้ป็นสิ่งจงูใจให้คนท างานมาก
ขึน้ แตมี่สว่นชว่ยในการท างานสขุสบายขึน้ ปอ้งกนัไมใ่ห้คนออกจากงาน ประกอบด้วย 

1. เงินเดือน หรือรายได้ และสวสัดิการ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทัง้สวัสดิการประโยชน์ อ่ืนๆ ตามความ
เหมาะสมของเงินเดือน และขัน้เงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

2. โอกาสท่ีจะได้ รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
นอกจากจะหมายถึงโอกาสท่ีบคุคลได้รับการแตง่ตัง้ โยกย้ายต าแหน่งภายในหนว่ยงานหรือองค์กร
แล้ว ยงัหมายถึงการท่ีบคุคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และได้รับสิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอือ้
ตอ่วิชาชีพ 
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3. ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) 
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุม่ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุม่ 

4. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (interpersonal Relation Peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตรกบัเพ่ือนร่วมงาน 

5.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal Relation 
Subordinates) หมายถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนักบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ลกูน้อง 

6. สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพท่ีท าให้
บคุคลรู้สกึดีตอ่งาน เชน่ การมีรถประจ าต าแหนง่ การมีสิทธิพิเศษตา่งๆ 

7. น โย บ าย แล ะก า รบ ริห าร งาน  (Company Policy Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้ด าเนินการ
งานได้ส าเร็จ รวมทัง้การติดตอ่ส่ือสารในองค์กร  

8. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
อ่ืนๆ รวมทัง้ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

9. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factors in Personal life) หมายถึงสถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นส่วนตวั ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใด
อย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น ถ้าหากสถานท่ีท างานย้ายท่ีตัง้ใหม่ ก็จะท าให้เดินทางไกล สร้าง
ความล าบากได้ 

10. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององค์กร 

11. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู้สึก 
ความสามารถของผู้ บงัคบับัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจน
ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บงัคบับญัชาในการให้ค าแนะน า หรือมอบหมายความรับผิดชอบ
ตา่งๆ ให้ลกูน้อง 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีก าหนดความพอใจและแรงจงูใจ
ในงาน โดยแรงจงูใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัหลายตวัแปร ดงันี ้

1. อาย ุหากผู้ปฏิบตังิานท่ีมีอายมุากขึน้ย่อมมีประสบการณ์การท างานมาก มีผล
ท าให้สามารถปรับตวัเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี รวมถึงการท่ีมีต าแหน่งงานท่ีสูงขึน้ท าให้มี
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ความคาดหวงัในระดบัท่ีต ่า จึงเป็นเหตวุ่าผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีอายมุากขึน้มีแนวโน้มพอใจในงานของ
เขามากขึน้ ซึ่งแตกตา่งจากผู้ปฏิบตังิานท่ีมีอายนุ้อยจะมีแนวโน้มความพงึพอใจในงานน้อยกวา่ ซึ่ง
อาจเป็นเหตมุาจากการปรับตวัเข้ากบัสถานการณ์ตา่งๆ ได้น้อย และมีความคาดหวงัมาก 

2. ระดับอาชีพ อาชีพมีความสัมพันธ์กับความพอใจในงานมากกว่าอายุ โดย
พบวา่ผู้บริหารและนกัวิชาชีพตา่งๆ มกัมีความพอใจในงานมากกวา่คนงานท่ีใช้ความช านาญ และ
คนงานท่ีใช้ความช านาญมีความพอใจในงานมากกวา่คนงานท่ีท างานกึ่งแรงงานกึ่งความช านาญ 
และมีความพอใจในงานมากกวา่คนงานท่ีไมมี่ความช านาญ เพราะผู้ ท่ีมีระดบัอาชีพสงูมีคา่จ้างท่ีดี
มีสภาพการท างานท่ีดี และเขารู้สึกว่างานของเขามีความส าคญัต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
จงึเป็นเหตใุห้เขามีความพอใจในงานมากขึน้ 

3. ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาระดบัสูงมักได้งานในระดับสูง มีความ
คาดหวงัตอ่ความพงึพอใจในงานระดบัท่ีสงูด้วย 

4. เพศ ไม่พบความแตกตา่งท่ีส าคญัในเร่ืองความพึงพอใจ คือ ผู้หญิงและผู้ชาย
ท่ีมีเงินเดือนสงู ท างานมีเกียรต ิจะมีความพงึพอใจในงานสงูมากไมแ่ตกตา่งกนั 

5. ขนาดองค์กร เม่ือองค์กรมีขนาดใหญ่ขึน้ ท าให้ความพึงพอใจในงานมีแนวโน้ม
ลดลง เน่ืองจากอ านาจการตดัสินใจตา่งๆของบคุคลลดลงตามไปด้วย ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกวา่ไม่
สามารถควบคุมเหตุการณ์ต่างๆ ได้เหมือนเช่นเดิม และอาจมีเหตุมาจากความใกล้ชิดระหว่ าง
บคุคลท่ีเกิดจากการท างานเป็นกลุม่ขนาดเล็กเร่ิมหายไป 

นอกจากนีแ้รงจูงใจในการท างานควรพิจารณาความแตกต่างระหว่างบุคคล 
รวมถึงสถานการณ์ท่ีแตกตา่งกันด้วย ผู้ปฏิบตัิงานมีความพอใจในงานมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับ
การได้รับการตอบสนองวา่มากน้อยเพียงใดด้วย หากได้รับการตอบสนองมาก ย่อมท าให้เกิดความ
พอใจในงานมาก ตัง้ใจท างานมากขึน้ ในขณะท่ีการได้รับการตอบสนองน้อย ท าให้เกิดความพอใจ
ในงานท่ีน้อย ความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานก็น้อยลง สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2553) เชน่ ลกัษณะ
ของงานคล้ายกัน พนกังานคนท่ีได้โอกาสแสดงความคิดเห็นมาก ย่อมพอใจในงาน มากกว่าคนท่ี
ไมไ่ด้รับโอกาสให้แสดงความคดิเห็น 

ชลนัดา แย้มงามเหลือ (2556) อ้างถึงใน สุพรรษา พุ่มพวง (2559) กล่าวถึง ปัจจัย
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความพอใจงานมี อยู่ 6 ประการ ซึ่งผลตอบแทนและลกัษณะงานเป็นแหล่งท่ีมา
ของความพอใจในงานท่ีส าคญัท่ีสุด การเล่ือนต าแหน่ง และการบงัคบับญัชาเป็นแหล่งท่ีมาของ
ความพอใจในงานรองลงมา และทีมงาน และสภาพแวดล้อมของงานมีความส าคญัน้อยท่ีสดุ ดงันี ้
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1. ผลตอบแทน (Pay) ค่าจ้างและเงินเดือน มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ
พอใจในงานอย่างมาก นอกจากเป็นสิ่งท่ีสนองความต้องการของคนแล้ว ยงัเป็นเคร่ืองหมายของ
ความส าเร็จ และเป็นแหล่งท่ีมาของการยกย่องอย่างหนึ่ง พนกังานอาจมองว่าผลตอบแทนเป็น
เคร่ืองสะท้อนการยกยอ่งของผู้บริหารตอ่การมีสว่นช่วยของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร 

2. ลักษณะงาน (Tasks) ลักษณะของงานมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ
พอใจในงาน พนกังานต้องการท างานท่ีท้าทาย ไมต้่องการท างานเดิมๆ ทกุวนัโดยปราศจากการใช้
ความคิด โดยทัว่ไปแล้วงานท่ีมีความหลากหลายพอประมาณจะสร้างความพอใจในงานได้เป็น
อย่างดี เพราะงานท่ีมีความหลากหลายน้อยเกินไปจะท าให้พนักงานรู้สึกเบื่อหน่าย แต่งานท่ีมี
ความหลากหลายมากเกินไปจะท าให้พนกังานรู้สึกเครียดได้ และหากเป็นงานท่ีให้ความเป็นอิสระ
จะท าให้พนกังานมีความพงึพอใจได้เพราะสามารถควบคมุการท างานของพวกเขาเองได้ จะท าให้
เกิดความพอใจในงานสงูสดุ 

3. การเล่ือนต าแหน่ง (Advancement opportunities) การเล่ือนต าแหน่งมีผลตอ่
ความพอใจในงาน ซึ่งการเล่ือนต าแหน่งท าให้ความรับผิดชอบสูงขึน้ และมีเงินเดือนท่ีสูงขึน้แก่
พนกังาน 

4. การบังคับบัญชา (Supervision) การบังคับบัญชามีผลต่อการสร้างความ
พอใจในงาน การบงัคบับญัชาท่ีสร้างความพอใจในงานมี สองลักษณะ คือ การบงัคบับญัชาท่ีมุ่ง
คน ซึ่งผู้บงัคบับญัชาจะให้การสนับสนุนผู้ ใต้บงัคบับญัชา และอีกแบบคือผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะมี
ส่วนร่วมภายใต้การตดัสินใจท่ีกระทบกบัตวัพนกังาน ถือเป็นการบงัคบับญัชาท่ีไม่อาจเป็นสาเหตุ
ให้เกิดการลาออกของพนกังานได้ 

5. ทีมงาน (Co-worker) การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี เป็นแหล่งท่ีมาของความพอใจ
งานอยา่งหนึง่ การได้พดูคยุ ปรึกษาปัญหา ช่วยกนัแก้ปัญหา และทีมงานสามารถตอบสนองความ
ต้องการทางสงัคมของพวกเขาได้ 

6. สภาพแวดล้อมการท างาน (Work setting) สภาพแวดล้อมการท างาน 
อุณหภูมิ ความชืน้ การระบายอากาศ แสงสว่าง เสียง ตารางเวลาการท างาน ชัว่โมงการท างาน 
ความสะอาดของสถานท่ี และเคร่ืองมือท่ีเพียงพอ จะมีผลต่อความพอใจในงานของพนกังาน เช่น 
ชัว่โมงการท างานท่ีมากเกินไป อาจกระทบต่อชีวิตนอกเวลางานของพนักงาน เวลาให้ครอบครัว 
เวลาพกัผอ่นได้ ดงันัน้ชัว่โมงการท างานควรมีความยืดหยุ่น เพ่ือสร้างความพอใจในงานได้ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและแรงจูงใจในงาน 
สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2553) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานและแรงจงูใจเป็น

แนวคิดท่ีมีความสมัพนัธ์กนั แต่ไม่ใช่แนวคิดเดียวกนั โดยท่ีความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกรวมของ
บุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก ในขณะแรงจูงใจ เป็นความพยายามท่ีท าให้พนักงานไปสู่
เปา้หมายของการท างาน 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงาน และการจงูใจในงาน 
 
ท่ีมา:Dubrin (1984). p. 142. 
 
จากภาพข้างต้น สามารถแบง่บคุคลเป็น 4 ประเภทดงันี ้

1. ผู้ปฏิบตังิานมีความพอใจในงานสงู การจงูใจต ่า คือผู้ปฏิบตังิานท่ีมีความพงึพอใจ 
และอยู่อย่างสบายๆ (contented, relaxed worker) ผู้ปฏิบตัิงานบางคนเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานในบรรยากาศสบาย ไมมี่แรงกดดนั แตเ่ม่ือต้องท างานหนกั เขาจะไมพ่งึพอใจในงาน 

2. ผู้ปฏิบตัิงานมีความพอใจในงานต ่า การจูงใจต ่า คือ ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีความไม่พึง
พอใจ และไม่เข้าไปเก่ียวข้องกบัเร่ืองใดๆ (disgruntled, uninvolved worker) ผู้ปฏิบตัิงานบางคน
ไม่ชอบงาน เกิดความเครียดจากการท างาน จะท างานเพียงเพ่ือไม่ไห้ถูกไล่ออก โดยมีปัจจยัทาง
เศรษฐกิจบงัคบัให้ต้องท างาน 

3. ผู้ปฏิบตัิงานมีความพอใจในงานต ่า การจูงใจสูงคือ ผู้ปฏิบตัิงานท่ีไม่มีความพึง
พอใจ แตท่ างานหนกั (dissatisfied, hardworking worker) ผู้ปฏิบตัิงานแบบนีมี้จ านวนมาก โดย
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ท่ีท างานหนกั แตไ่มพ่อใจในงาน และสภาพแวดล้อมการท างาน โดยแรงจงูใจในการท างานคือการ
ท างานอยา่งเป็นวิชาชีพ ต้องท างานให้ดีท่ีสดุเพ่ือไม่ให้เส่ือมเสียตอ่วิชาชีพ แม้ว่าภาพรวมจะไม่พึง
พอใจในงานก็ตาม 

4. ผู้ ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง การจูงใจสูง คือ ผู้ ปฏิบัติงานท่ีมีความพึง
พอใจ และท างานหนัก (well- satisfied, hard charger) ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี ้จะมุ่งสู่ต าแหน่ง
สงูสดุ 

 
ตาราง 1 สงัเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัจงูใจในการท างาน 
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ด้านความส าเร็จของงาน ✓        ✓    1 
ด้านการได้รับความยอมรับ
นบัถือ 

        ✓    1 

ด้านลกัษณะงาน ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓    7 
ด้านความรับผิดชอบ     ✓ ✓   ✓    3 
ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน 

✓ ✓  ✓ ✓    ✓    5 



  36 

ตาราง 2 สงัเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
 

 
สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน และปัจจัยค า้จุนในการ

ท างาน 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาในตารางข้างต้น ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดและทฤษฎีมา

ปรับใช้และประยกุต์กบัปัจจยัในการศกึษางานวิจยั โดยขอเลือกศกึษาปัจจยัแรงจงูใจท่ีพบความถ่ี
ตัง้แต่ 3 ความถ่ีขึน้ไปและขออ้างอิงจาก เฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg. 1993) อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธี
ภรณ์ (2556) ได้สรุปถึง แรงจงูใจในงานว่าเป็นความต้องการของคนในองค์กร หรือการจงูใจจาก

ปัจจยัค า้จนุในการ
ท างาน 
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ด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา 

 ✓  ✓     ✓    3 

ด้านความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

 ✓  ✓ ✓ ✓   ✓    5 

ด้านสถานะอาชีพ         ✓    1 
ด้านรายได้ และ
สวสัดกิาร 

✓ ✓  ✓ ✓ ✓   ✓    6 

ด้านนโยบาย และการ
บริหารงาน 

   ✓  ✓   ✓    3 

ด้านสภาพการท างาน ✓        ✓    2 
ด้านความเป็นอยูส่ว่นตวั         ✓    1 
ด้านความมัน่คงในงาน         ✓    1 
ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา 

        ✓    1 
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การท างาน ว่าความพอใจในการท างานและความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งทัง้ 2 อย่างนี ้ไม่ได้มา
จากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แตมี่สาเหตมุาจาก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่ง
ท่ีสร้างความพงึพอใจในการท างานท่ีเกิดขึน้ ซึ่งจะช่วยให้บคุคลรักและชอบในงานท่ีปฏิบตัอิยู ่และ
ท าให้บคุคลในองค์กรท่ีปฏิบตัิงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้นีผู้้วิจยัได้เลือกปัจจยัท่ีส าคญั
และมีความเก่ียวข้องกบัการท างานของพนกังานมาศกึษา ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน อ้างอิงมาจาก 
รัตนา แก้วเกต (2559); สพุรรษา พุ่มพวง (2559); ศศ ิอ่วมเพ็ง (2558); ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557);
ณปภัช นาคเจือทอง (2553); ด้านความรับผิดชอบ อ้างอิงมาจาก ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) ณป
ภัช นาคเจือทอง (2553); ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน อ้างอิงมาจากรัตนา แก้วเกต 
(2559); สพุรรษา พุม่พวง (2559) ศศ ิอว่มเพ็ง (2558); และ ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) และส าหรับ
ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งชีถ้ึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ี
ช่วยให้บุคคลยงัคงปฏิบตัิงานได้ตลอดเวลา มีความสมัพนัธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของ
งาน เป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึน้ป้องกันไม่ให้คนออกจากงาน ได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา อ้างอิงมาจาก สพุรรษา พุม่พวง (2559); ศศิ อว่มเพ็ง (2558) ด้านความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน อ้างอิงมาจาก สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ; ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ 
(2557); ณปภัช นาคเจือทอง (2553); ด้านรายได้และสวสัดิการ อ้างอิงมาจาก สุพรรษา พุ่มพวง 
(2559) ; ศศิ อ่วมเพ็ง (2558); ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557); ณปภัช นาคเจือทอง (2553); ด้าน
นโยบายและการบริหารงานอ้างอิงมาจาก ศศ ิอว่มเพ็ง (2558);ณปภชั นาคเจือทอง (2553)  

 
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 

ความหมาย 
ภาวะผู้ น า หรือความเป็นผู้ น า เป็นค าท่ีมีความหมายจากศัพท์ Leadership ซึ่งมี

นกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ค านิยามความหมาย ดงันี ้

ทีค Tead (1963) กล่าวว่า ภาวะผู้ น าเป็นพฤติกรรมการน าของผู้ น าท่ีท าให้เกิดการ
ปฏิบตัิการท่ีสร้างความเคล่ือนไหวให้เกิดขึน้ในองค์กรตามทิศทางท่ีก าหนดไว้ ภาวะผู้น าจึง เป็น
ศลิปะในการท าให้เกิดอิทธิพลในการจงูใจผู้ อ่ืนให้ร่วมปฏิบตังิานเพื่อให้ส าเร็จตามความมุง่หมาย 

ฟีดเลอร์ F. E. G. Fiedler, J. E. (1987) กลา่วว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การปฏิบตัิงานของ
ผู้น าเพ่ือท าให้กลุ่มประสบความส าเร็จในการบรรลเุปา้หมาย ความส าเร็จของกลุ่มเป็นเคร่ืองบ่งชี ้
ประสิทธิภาพของการเป็นผู้น า 

สตอ็กดิลล์ Stogdill (1974) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพล
ต่อสมาชิกภายในกลุ่มท าให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีตัง้ไว้ซึ่งท่ีมาของอิทธิพลมาจากต าแหน่งหน้าท่ี
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ภายในองค์การหรือภายนอกองค์การ ความริเร่ิมและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวงัและ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัของสมาชิกของกลุม่ 

แคทซ์ และคาห์น Katz and Kahn (1978) กล่าววา่ ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจการน าท่ี
เหนือกว่าผู้ อ่ืน และอยู่เหนือกว่าการคล้อยตามท่ีเป็นไปตามกลไกด้วยทิศทางท่ีถูกก าหนดไว้
ประจ าองค์การ 

ฮอลแลนเดอร์ Hollander (1980) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการมี
อิทธิพลระหวา่งผู้น าและกลุม่ผู้ ท่ีเป็นผู้ตามน ากลุม่ไปสูเ่ปา้หมาย 

ยุคล์ Yukl (1989) กล่าวว่า ผู้ น า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและเป็นผู้ ท่ีต้อง
ปฏิบตัิในภาระหน้าท่ีของต าแหน่งผู้น าท่ีได้รับมอบหมายบคุคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผู้ตาม แม้จะ
เป็นหวัหน้ากลุม่ยอ่ย หรือผู้ชว่ยในการปฏิบตัหิน้าท่ีตา่งๆ ก็ตาม 

เฮ อ ร์ เซ  แ ล ะบ ลั ง ช า ร์ด  Hersey and Blanchard (1996) ภ า วะผู้ น า  ห ม าย ถึ ง 
กระบวนการท่ีใช้อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบตัิงานในหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมาย
ภายใต้สถานการณ์ท่ีก าหนดไว้ 

เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) กลา่ววา่ ภาวะผู้น า ซึ่งหมายถึง การใช้อิทธิพลของบคุคล 
หรือของต าแหน่งให้ผู้ อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือท่ีจะน าไปสู่การบรรลเุปา้หมายของกลุ่มตามท่ีได้
ก าหนด หรือคือรูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบคุคล 

ทองใบ สดุชารี (2545) ให้ความหมายของค าว่า ภาวผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีบคุคล
ใช้อ านาจหรืออิทธิพลตอ่ผู้ อ่ืน เพ่ือให้บคุคลหรือกลุ่มยอมปฏิบตัิตามความต้องการของตนเอง ทัง้นี ้
เพ่ือให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึงพฤติกรรมส่วนตวัของบุคคล
หนึ่งท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลเุปา้หมายตามท่ีวางไว้ หรือเป็นความสมัพนัธ์ท่ีมีอิทธิพล
ระหว่างผู้ น าและผู้ ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน หรือ
ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และให้การสนบัสนนุบคุคลเพื่อให้บรรลเุปา้หมาย  

สมยศ นาวีการ (2544) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการสัง่การและใช้อิทธิพล
ตอ่กิจกรรมตา่งๆ ของกลุม่สมาชิกภายในองค์การ 

อาคม วดัไธสง (2547) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงออกในรูปแบบของ
กระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนโดยท่ีบุคคลอ่ืนจะ
คล้อยตามหรือปฏิบตัติามผู้น า เพ่ือให้การด าเนินการบรรลวุตัถปุระสงค์ในสถานการณ์นัน้ 
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เฮาส์ House (2004) กล่าวว่า ผู้ น าจะต้องมีความสามารถในการริเร่ิมโครงสร้างการ
ท างานใหม่ ๆ หรือวัฒนธรรมใหม่ ๆ ท่ีสอดคล้องกับพนักงาน นอกจากนีผู้้ น าควรสามารถปรับ
กระบวนการท างานท่ีชว่ยสง่เสริมให้พนกังานบรรลผุลส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

คอตเตอร์ Kotler (2016) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับ
ภาวะการเปล่ียนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตวัก ากับทิศทางขององค์กรใน
อนาคตจากนัน้ จึงจดัวางคนพร้อมทัง้ส่ือความหมายให้เข้าใจวิสยัทศัน์และสร้างแรงดลใจแก่คน
เหลา่นัน้ ให้สามารถเอาชนะอปุสรรคเพ่ือไปสูว่ิสยัทศัน์ดงักล่าว 

จากความหมายของภาวะผู้ น าท่ีกล่าวไว้ข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้ น าหมายถึง
กระบวนการท่ีบคุคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลจงูใจให้ผู้ อ่ืน หรือผู้ตามปฏิบตัิงานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุ
ตามวตัถปุระสงค์และเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 
การด าเนินงานในทุกองค์กรจะประสบความส าเร็จต้องอาศัยผู้ บริหาร ผู้ บริหาร

จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า ดัง้นัน้ภาวะผู้น าจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งตอ่การด าเนินงานเป็นอย่างมาก 
นกัวิชาการได้กลา่วถึงความส าคญัของภาวะผู้น า ดงันี ้

อวยชยั ชบา (2549) สรุปว่าภาวะผู้น าต่อการร่วมกลุ่มของคนในองค์กร ดงันัน้ผู้น า
จะต้องท าให้คนในกลุ่มรวมกันได้ โดยมีความขัดแย้งกันน้อยท่ีสุดในองค์กร องค์กรจึง
เปรียบเสมือนบ้านท่ีอบอุ่น ผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าจะด าเนินงานขององค์กร เช่น การวางแผน การจดั
องค์กร การบริหารงานบคุคล การประสานงาน การอ านวยการและการสัง่การ การประเมินผลงาน
เพ่ือไปสู่การใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั และผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศการท างาน
ท่ีก่อให้เกิดความพงึพอใจตอ่ผู้ตามซึง่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ทฤษฎีภาวะผู้น า 
แนวคิดเก่ียวกับผู้น าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัมีการศกึษาและรวบรวมทฤษฎี

เก่ียวกับภาวะผู้ น า โดยแบ่งตามระยะการพัฒนา ดังนี  ้ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้ น า (Trait 
Theories) ทฤษ ฎีภาวะผู้ น า เชิ งพฤติกรรม  (Behavioral Theories) ทฤษฎีภาวะผู้ น า เชิ ง
สถานการณ์  (Situational or Contingency Leadership Theories) และทฤษฎีภาวะผู้ น าเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) รายละเอียด ดัง้นี ้

1. ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories)  
ระยะแรกของการศกึษาภาวะผู้น าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930 - 1940 แนวคิดมาจาก

ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือว่า 
ภาวะผู้น าเกิดขึน้ เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ แต่



  40 

สามารถพฒันาขึน้ได้ ลกัษณะผู้น าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสงูจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มี
บุคลิกภาพ ซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี ้ได้แก่ พระ
เจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสิน
มหาราช เป็นต้น ตวัอย่างการศกึษาเก่ียวกบั Trait Theories ของ การ์ดเนอร์ อ้างถึงใน Novabizz 
(2561) ได้แก่ 

1.1 The tasks of Leadership: กล่าวถึงงานท่ีผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง 
ได้แก่ มีการก าหนดเปา้หมายของกลุม่ มีบรรทดัฐานและคา่นิยมของกลุม่รู้จกัสร้างและใช้แรงจงูใจ 
มีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตวัแทนของกลุ่ม 
แสดงถึงสญัลกัษณ์ของกลุม่ และมีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.2 Leader – constituent interaction: เช่ือว่าผู้น าต้องมีพลงัวิเศษเหนือ
บคุคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืนๆ เพ่ือท่ีสนองตอบความต้องการขัน้พืน้ฐาน ความคาดหวงั
ของบุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมี
ความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี ้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะท่ี
แนน่อนหรือชีช้ดัของผู้น า เพราะผู้น าอาจไมแ่สดงลกัษณะเหลา่นีอ้อกมา 

เชลล่ีย์ เคริกแพททริก  (Shelly Kirkpatrick) และ เอ็ดวิน ล็อค  Edwin Locke 
(1988)  อ้างถึง โดย รศ นิตย์ (2548) : พลังขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ได้รวบรวมงานวิจัย
จากในอดีตถึงปัจจุบนัและสรุปลกัษณะเด่นท่ีมักจะพบในบรรดาผู้น าท่ีประสบความส าเร็จตาม
รายการตอ่ไปนี ้

1. มีพลังสูง: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จพลังงานสูง มีความคิด ริเร่ิม และมี
ความเหนียวแนน่ไมป่ลอ่ยให้อะไรหลดุมือง่าย ๆ 

2. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีความเช่ือมัน่ไว้วางใจ
ตนเองและมัน่ใจในขีดความสามารถของตน 

3. มีความคิดสร้างสรรค์: ผู้น าท่ีประสงค์ความส าเร็จมีความสร้างสรรค์และ
มกัจะคดิใหมท่ าใหมเ่ป็นคนแรก ไมล่อกเลียนแบบบคุคลอ่ืน ๆ 

4. มีขีดความสามารถในการคิด: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีสติปัญญาใน
การเก็บรวบรวมข้อมลูมาประมวลและตีความหมาย 

5. มีความรู้ทางธุรกิจ: ผู้ น าท่ีประสบความส าเร็จในองค์กรธุรกิจ มีความรู้
ความเข้าใจในวงการธุรกิจอตุสาหกรรมของตนเอง รวมทัง้มีความรู้พืน้ฐานทางเทคนิคด้วย 
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6. มีความสามารถในการจงูใจคน: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีความสามารถ
ในการชนะมิตร และจงูใจให้คนเกิดแรงพยายามท่ีจะบรรลเุปา้หมายร่วมกนั 

7. มีความยืดหยุ่น: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ สามารถปรับตวัและปรับสิ่งอ่ืน
ให้เหมาะสมกบัความจ าเป็นของสถานการณ์ และความต้องการของผู้ตาม 

8. มีความซ่ือสตัย์และโปร่งใส: ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จเป็นคนท่ีผู้ อ่ืนไว้เนือ้
เช่ือใจได้โดยไม่ผิดหวังเพราะเป็นบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตย์ รักษาค ามั่นสัญญา เป็นคนท่ี มีความ
ชดัเจนโปร่งใสจนบคุคลอ่ืน ๆ สามารถท านายพฤตกิรรมได้ลว่งหน้า และเป็นท่ีพึง่ของคนอ่ืนได้ดี 

2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Theories)  
2.1. การศึกษาภาวะผู้ น าท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio state 

studies) คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในสหรัฐอเมริกา ได้สรุปผลการวิจัย โดย
จ าแนกพฤติกรรมผู้ น าออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ ด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) กับด้านมิตร
สัมพันธ์ (Consideration) เป็นครัง้แรกท่ีเน้นความส าคัญทัง้ของงานและคนในการประเมิน
พฤตกิรรมของผู้น า 

2.1.1 พฤติกรรมของผู้ น าท่ีมุ่งด้านกิจสัมพันธ์หรือมุ่งงาน (Initiating 
structure) เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงออกต่อผู้ตาม โดยมุ่งท่ีความส าเร็จขององค์การในเร่ือง
เก่ียวกับการจัดโครงสร้างของงานและองค์การ การก าหนดคุณลักษณะของงานท่ีต้องการ การ
ก าหนดบทบาทของผู้น าและผู้ตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีส่ือสาร 
การก าหนดกระบวนการและวิธีการท างาน เป็นต้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งความส าเร็จของ
งาน โดยผู้ตามมีโอกาสได้เรียกร้องหรือเสนอเง่ือนไขการท างานได้น้อยมาก 

2.1.2 พฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งมิตรสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Consideration) 
เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงถึงความรู้สกึไวตอ่การรับรู้ตอ่ผู้ตามในแง่ให้การยอมรับถึงความรู้สึก 
ความคิด การให้ความไว้วางใจ การแสดงความช่ืนชม และรับฟังปัญหาของผู้ตามอย่างตัง้ใจ การ
รับฟังข้อเสนอแนะของผู้ตามเพ่ือประกอบการตดัสินใจ การแสดงความเอือ้อาทรห่วงใยตอ่ปัญหา
และความต้องการของลกูน้อง เป็นต้น  

การศกึษาพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ธีระพงศ์ ธนเจริญ
รัตน์ (2553) แสดงให้เห็นถึงผลลพัธ์จากการศกึษา เป็นการวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมของ
ผู้น า และประสิทธิภาพของผู้น า เคร่ืองมือท่ีใช้วดัผลจากรายงานของการด าเนินงานจากหนว่ยงาน
ของผู้น าการเข้า - ออกของผู้ ใต้บงัคบับญัชา และอตัราการร้องทกุข์ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ข้อสงัเกต
ผู้น าท่ีมุ่งคน และมุ่งงานสูงจะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีต ่า การเข้า - ออกงาน 
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และอัตราการร้องทุกข์สูง ถ้าผู้ น าท่ีมุ่งคนต ่าและมุ่งงานสูง จะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีผลการ
ด าเนินงานท่ีสูง การเข้า - ออกงานและอตัราการร้องทกุข์สงู และถ้าผู้น าท่ีมุ่งคนสงูและมุ่งงานต ่า 
จะท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีต ่า การเข้า - ออกงาน และอตัราการร้องทกุข์ต ่า 

นักวิจัยท่ีรัฐโอไฮโอ แสดงความคิดเห็นว่า ผู้น าท่ีมุ่งความเอาใจใส่ (มุ่ง
คน) สูง จะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของสังคม (socio emotional) จึงท าให้ลูกน้องมีความพึง
พอใจมากกวา่ และมีผลการปฏิบตังิานท่ีดีกวา่ แตต่อ่มาผลในการวิจยักลบัแสดงให้เห็นวา่ผู้น าควร
มีลกัษณะทัง้เอาใจใส่ (มุ่งคน) และมีโครงสร้างความคิดริเร่ิม (มุ่งงาน) ในระดบัท่ีสูง กล่าวคือ มี
ความเป็นผู้น าท่ีมีงาน และตัวพนักงานเป็นศูนย์กลาง (job-centered and employee centered 
leadership) อันเป็นการก าหนดความมีประสิทธิผลของความเป็นผู้น าของบุคคลในองค์การ ซึ่ง
ลักษณะทัง้ 2 อย่างนีมีอิ้ทธิพลต่อแนวความคิดของวิธีการศึกษาตารางของการเป็นผู้ น า ( the 
leadership grid approach) จากแนวความคิดท่ีได้จากการศกึษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ
นีเ้ป็นพืน้ฐานความคิดท่ีท าให้นกัวิชาการท่ีสนใจเร่ืองภาวะผู้น า น าไปพฒันาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมในระยะเวลาต่อมาอีก หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภาวะผู้ น า 3 มิติของเรดดิน Reddin 
(1970) อ้างถึงใน พนัทิวา สพุฒันาภรณ์ (2556)  

2.2. การศึกษาภาวะผู้ น า ท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (The University of 
Michigan studies) คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ก็ได้ท าการวิจัย เช่น เดียวกับ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท โดยจ าแนกพฤติกรรมของผู้น าออก 2 แบบ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าท่ี
มุ่งผลผลิต (Production centered leaders) กับพฤติกรรมของผู้ น าท่ีมุ่งคนงาน (Employee – 
centered leaders) ดงันี ้

2.2.1. ผู้ น าท่ีมุ่งผลผลิต (Production – centered leaders) เป็นผู้ น าท่ี
แสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกับกระบวนการท่ีน าไปสู่การผลิต เช่น พฤติกรรมในการก าหนด
มาตรฐาน การจดัแบง่งาน การอธิบายขัน้ตอนและวิธีการท างาน การตรวจสอบการปฏิบตัิงานของ
คนทัง้นีเ้พ่ือประกนัความส าเร็จของงาน 

2.2.2. ผู้น าท่ีมุ่งคนงาน (Employee-centered leaders) เป็นผู้น าท่ีแสดง
พฤติกรรมตอ่พนกังานด้วยการกระตุ้นให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเปา้หมายการท างาน การ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวกับการท างาน พฤติกรรมของผู้น าจะแสดงออกด้วยการไว้วางใจ เคารพตอ่กนั ใช้
วิธีจงูใจตอ่การท างานเพ่ือให้ได้ผลผลิตออกมาสงู 

2. 3.  Blake and Mouton’s Managerial Grid โ ด ย Blake and Mouton 
(1991:29) ได้พัฒนาจากแนวคิดจากการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท โดยน าพฤติกรรม
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ของผู้น าทัง้สองด้านมาจดัตารางตาขา่ยสองมิต ิโดยกล่าววา่ ภาวะผู้น าท่ีดีมีปัจจยั 2 อย่าง คือ คน
และผลผลิต โดยก าหนดคณุภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพของคนเป็น 1 - 9 และก าหนดผลผลิต
เป็น 1 - 9 เช่นกนั และสรุปว่าถ้าคนมีคณุภาพสงูจะสง่ผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคณุภาพสงูตาม
ไปด้วย เรียกรูปแบบนีว้่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนีจ้ะ
แบง่ลกัษณะเดน่ๆของผู้น าไว้ 5 แบบ ได้แก่ 

(1) แบบมุ่ งงาน  (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ  9,1 
ผู้น าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ 
จะเป็นผู้ วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบตัิ และออกค าสั่งให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิตาม เน้น
ผลผลิต ไมส่นใจสมัพนัธภาพของผู้ ร่วมงาน และหา่งเหินผู้ ร่วมงาน 

(2) แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้น
การใช้มนุษยสัมพันธ์ และเน้นความพึงพอใจของผู้ ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตของ
องค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่
สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานท่ีน่าอยู ่จะมุ่งผลงานโดยไมส่ร้างความกดดนัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
โดยผู้บริหารมีความเช่ือวา่บคุลากรมีความสขุในการท างาน ลกัษณะคล้ายการท างานในครอบครัว
ท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้ ร่วมงาน เพ่ือหลีกเล่ียงการต่อต้าน
ตา่งๆ 

(3) แบบมุ่งงานต ่า มุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจ
คนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย 
และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้ บริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาน้อย เพราะขาดภาวะผู้น าและมกัจะมอบหมายให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท าเป็นส่วน
ใหญ่  

(4) แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 
ผู้บริหารหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผู้ปฏิบตัิงาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบ
แผน ผลงานได้จากการปฏิบตัติามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพงึพอใจ หลีกเล่ียงการใช้ก าลงัและ
อ านาจ ยอมรับผลท่ีเกิดขึน้ตามความคาดหวังของผู้ บริหาร มีการจัดตัง้คณะกรรมการในการ
ท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง 
ผู้ ร่วมงานคาดหวงัวา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบตังิานท่ีได้กระท าลงไป  

(5) แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผู้ บริหารให้
ความสนใจทัง้เร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผู้ใต้บงัคบับญัชาคือ ความต้องการขององค์การและความ
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ต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ
ท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผู้ปฏิบตัิในการพึ่งพาอาศยัซึ่งกันและ
กนัระหว่างสมาชิก สมัพนัธภาพระหว่างผู้บริหารกบัผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจเคารพนบัถือซึ่ง
กันและกัน ผู้บริหารแบบีเ้ช่ือว่า ตนเป็นเพียงผู้ เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา
เท่านัน้ อ านาจการวินิจฉัยสัง่การและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยู่ท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชา มี
การยอมรับความสามารถของแตล่ะบคุคล ก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 

2.4 ทฤษฎีท่วงท านอง (Style Theories) โดย Kurt Lewin แบ่งลกัษณะผู้น า
เป็น 3 แบบ คือ 

2.4.1 ผู้ น าแบบเผด็จการห รืออัตถนิยม  (Autocratic Leaders) จะ
ตดัสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แน่นอนขึน้อยู่กับตวัผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่
คดิถึงคน บางครัง้ท าให้เกิดศตัรูได้ ผู้น าลกัษณะนีจ้ะะใช้ได้ดีในชว่งภาวะวิกฤตเท่านัน้ ผลของการ
มีผู้น าลักษณะนีจ้ะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเช่ือมั่นในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

2.4.2 ผู้ น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจ
ของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการ
ส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครัง้การอิงกลุ่มท าให้ใช้
เวลานานในการตดัสินใจระยะเวลาท่ีเร่งดว่นผู้น าลกัษณะนีจ้ะไมเ่กิดผลดี 

2.4.3 ผู้ น าแบบเส รีนิยม  (Laissez- Faire Leaders) จะให้ อิสระกับ
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มี
หลกัเกณฑ์ ไมมี่ระเบียบ จะท าให้เกิดความคบัข้องใจหรือความไมพ่อใจของผู้ ร่วมงานได้และได้ผล
ผลิตต ่า การท างานของผู้น าลกัษณะนีเ้ป็นการกระจายงานไปท่ีกลุม่ ถ้ากลุม่มีความรับผิดชอบและ
มีแรงจงูใจในการท างานสงู สามารถควบคมุกลุม่ได้ดี มีผลงานและความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์  

3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์  (Situational or Contingency Leadership 
Theories)  

เร่ิมมีบทบาทจากการได้รับการพัฒนามาจากความอิสระท่ีว่าองค์การท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดควรจะเป็น องค์การท่ีมีโครงสร้างและระบบท่ีสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม และสภาพความ
เป็นจริงขององค์การ ซึ่งรวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ วฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ การสนบัสนุน และ
ความต้องการของสมาชิกในองค์การนัน้ด้วย โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมท่ี
แตกต่างกันของมนุษย์ (Humanistic Environment) ทฤษฎีองค์การเชิงสถานการณ์นีมี้อิ้สระมาก 
โดยมีธรรมชาตเิป็นตวัแปรและเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์ และระเบียบแบบ
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แผน มีลกัษณะเป็นเหตเุป็นผลและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงสภาพแวดล้อม เป้าหมาย
ขององค์การโดยสว่นรวมและเปา้หมายของสมาชิกทกุคนในองค์การ ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ คือ 
การปฏิบัติงานของกลุ่มจะมีประสิทธิผลขึน้อยู่กับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยา
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และสถานการณ์ขององค์การซึ่งเป็นการพิจารณาทัง้ปัจจัย
ภายนอกและภายในองค์การ ซึง่ผู้บริหารองค์การต้องควบคมุและแก้ไข 

3.1 ภาวะผู้ น าเชิงสถานการณ์ของ ฟีดเลอร์ F. E. Fiedler (1971)) โดยได้
ก าหนดให้สถานการณ์ประกอบด้วย 3 ตวัแปร ได้แก่ 

(1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น ากับสมาชิก (Leader-member relations) 
ได้แก่ ระดบัของการให้ความนบัถือ ความเช่ือมัน่และความไว้วางใจท่ีผู้ตามมีตอ่ผู้น า ซึ่งสะท้อนถึง
การยอมรับในตวัผู้น า 

(2) โครงสร้างของงาน (Task structure) กล่าวคือ งานท่ีมีโครงสร้างชัดเจน 
ต้องระบุภารกิจชดัเจน มีวิธีทางานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแก้ปัญหาท่ีชดัเจน สามารถตรวจสอบได้ทุก
ขัน้ตอน โดยแต่ละคน จะรู้บทบาทหน้าท่ีแน่นอนว่าต้องท าอะไร ท าด้วยวิธีใด เป็นต้น ตรงกันข้าม
กรณีท่ีโครงสร้างของงานไม่ชดัเจน ได้แก่ งานมีเปา้หมายคลมุเครือมีวิธีท างานได้หลายวิธี ขาดวิธี
แก้ปัญหาท่ีแน่นอน ขาดข้อมูลป้อนกลับความไม่ชดัเจนเหล่านี  ้จึงยากต่อการปฏิบตัิงานของทัง้
ผู้น าและผู้ตาม ดงันัน้ถ้าโครงสร้างงานชัดเจน ผู้น าย่อมสามารถควบคมุทิศทางการท างานของ
กลุม่ได้ง่ายขึน้ 

(3) อ านาจในต าแหนง่ (Position power) หมายถึง อ านาจท่ีมากบัต าแหน่งท่ี
ผู้ด ารงอยู่อย่างเป็นทางการ ซึ่งสามารถดไูด้จากการท่ีผู้นัน้มีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้คณุให้โทษ
ด้วยตนเองหรือต้องเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผู้ บังคับบัญชาของตน หรือสามารถ
เสนอแนะการโยกย้าย แต่งตัง้ การด ารงต าแหน่งของลูกน้องต่อผู้ บังคับบัญชาของตนได้มาก
เพียงไร สิ่งเหลา่นีบ้ง่ชีถ้ึงอ านาจในต าแหนง่ 

3.2 ท ฤษ ฎี ว งจ ร ชี วิ ต  (Life-Cycle Theories) โด ยHersey and Blanchard 
(1996) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดนิและยงัยึดหลกัการเดียวกนั คือ 
แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึน้อยู่กับสถานการณ์ โดยแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 
แบบ คือ 

แบบท่ีหนึ่ง ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนีจ้ะให้ค าแนะน า
อย่างใกล้ชิดและดแูลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดบัท่ี 1 คือ 
(M1) บคุคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 
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แบบท่ีสอง ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนีจ้ะคอยชีแ้นะบ้าง
ว่าผู้ตามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนบัสนุนให้ท าพฤติกรรมนัน้ โดย
การให้รางวลัก็จะท าให้เกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน และกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากขึน้ 
ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดตอ่ส่ือสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสัง่งานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ
จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตดัสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกบัผู้ตามท่ีมีความพร้อมในการท างาน
อยูใ่นระดบัท่ี 2 คือ (M2) บคุคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 

แบบท่ีสาม ผู้ น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้ น า
ประเภทนีจ้ะคอยอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 
ทางหรือรับฟังเร่ืองราวปัญหาต่างๆจากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านตา่งๆทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบตังิานได้เตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผู้ตามท่ี
มีความพร้อมอยู่ในระดบั3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสงู ซึง่เป็น
บคุคลท่ีมีความสามารถแตไ่มเ่ตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 

แบบท่ีส่ี ผู้ น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้ บริหารเพียงให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตดัสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามท่ีมี
ความพร้อมในการท างานระดบัสงูสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกบัผู้ตามท่ีมีความ
พร้อมอยู่ในระดบั 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดบัสูง ซึ่งเป็นบุคคลท่ีมีทัง้ความสามารถและ
เตม็ใจหรือมัน่ใจในการรับผิดชอบการท างาน 

3.3 ทฤษฎีวิถีทาง - เปา้หมาย (Path - Goal Theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์
ท่ีพฒันาโดยเฮาส์ House (2004) ซึ่งมีความเช่ือว่า ผู้น าสามารถสร้างแรงจงูใจในการท างานแก่ผู้
ตามได้ โดยเพิ่มจ านวนและชนิดของรางวลัผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานนัน้ ผู้น ายงัสามารถ
สร้างแรงจงูใจด้วยการท าให้วิถีทาง (Path) ท่ีจะไปสู่เปา้หมายชดัเจนขึน้ และง่ายพอท่ีผู้ปฏิบตัิจะ
สามารถท าส าเร็จ ซึ่งผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะน า สอนงานและน าทางหรือเป็นพ่ี
เลีย้งคอยดแูล นอกจากนีผู้้ยงัช่วยสร้างแรงจงูใจได้ด้วยการช่วยแก้ไขอปุสรรคขวางกัน้หนทางไปสู่
เป้าหมาย รวมทัง้สามารถช่วยในการท าให้ตวังานเองมีความน่าสนใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความ
พึงพอใจต่องานท่ีท า โดยทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมายนีค้วามรับผิดชอบของผู้ น าก็คือ การเพิ่ม
แรงจูงใจให้แก่ผู้ ตาม ให้สามารถบรรลุได้ทัง้เป้าหมายส่วนตนและเป้าหมายขององค์การใน
ขณะเดียวกนัซึง่ผู้น าสามารถเพิ่มแรงจงูใจแก่ผู้ตามได้ด้วยวิธีใดวิธีหนึง่ในสองวิธีตอ่ไปนี ้
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(1) ท าให้วิถีทางท่ีผู้ ตามจะได้รับรางวัลตอบแทนให้มีความชัดเจน (Path 
clarification) ซึ่งได้แก่ การท่ีผู้ น าท าความตกลงท่ีชัดเจนกับผู้ ตามเพ่ือก าหนดพฤติกรรมหรือ
วิธีการท างานให้ส าเร็จแล้วจะได้รับรางวลัตอบแทนจากองค์การอยา่งไร 

(2) ใช้การเพิ่มปริมาณรางวลั (Increase rewards) ท่ีผู้ตามยอมรับในคณุค่า
และมีความต้องการ ซึ่งได้แก่ การท่ีผู้น าพูดคยุกบัผู้ตามเพ่ือจะได้ทราบว่า รางวลัอะไรท่ีผู้ตามถือ
วา่ส าคญัแก่ตนกล่าวคือ ผู้ตามต้องการรางวลัท่ีเป็นแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจากงานเองหรือต้องการ
รางวัลท่ีเป็นแรงจูงใจจากภายนอก เช่น การขึน้เงินเดือน หรือการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
สงูขึน้ เป็นต้น 

4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  
เป็นทฤษฎีภาวะผู้ น าท่ีสามารถใช้ในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลได้อย่าง

กว้างขวาง ตัง้แตร่ะดบัจลุภาคระหว่างผู้น ากบัผู้ตามเป็นรายบคุคล ไปจนถึงระดบัมหภาค ระหวา่ง
ผู้ น ากับบุคลากรทัง้องค์การ ตลอดจนทัง้ระบบวัฒนธรรม แม้ว่าบทบาทหลักของผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง คือ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ ขึน้ในองค์การก็ตาม แต่ตลอดเส้นทางของ
กระบวนการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผู้น ากับผู้ตามจะผูกพันต่อกันอย่างมั่นคง ทฤษฎีนีไ้ด้รับการ
ยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในยุคท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดขึน้อยู่
ตลอดเวลามากทฤษฎีหนึง่ในปัจจบุนั ได้แก่ 

ทฤษ ฎี ภ าวะผู้ น า ก า ร เป ล่ี ยน แป ล ง  (Transformational Theories)  จ าก
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดงันัน้วิธีท่ีจะท า
ให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสงูสดุ คือ ผู้บริหารต้องเปล่ียนแปลงตนเอง  

เบิร์นส์ Burns (1978)เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายงัเป็นปัญหา
อยู่จนทุกวันนีเ้พราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผู้ น า เบิร์นส์ 
อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตัง้ อยู่บนพืน้ฐานของความแตกตา่งระหว่าง
ความเป็นผู้ น ากับอ านาจท่ีมีส่วนสัมพันธ์กับผู้ น าและผู้ ตาม  อ านาจจะเกิดขึน้เม่ือผู้ น าจัดการ
บริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลเุปา้หมายท่ีตนหวงัไว้ ความ
เป็นผู้น าจะเกิดขึน้เม่ือการบริหารจดัการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม 
ความเป็นผู้น าถือวา่เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special form of power) 

เบิ ร์นส์ Burns (1978) ยังกล่าวอีกว่าภาวะผู้ น าเป็นการท่ีผู้ น าท าให้ผู้ ตาม
สามารถบรรลจุุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงคา่นิยมแรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น และความ
คาดหวงัทัง้ของผู้น าและผู้ตาม เบอร์นเห็นวา่ภาวะผู้น าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีมีความแตกตา่ง
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กันในด้านอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายร่วมกัน สรุปลักษณะผู้ น าเป็น  3 
แบบ ได้แก่ 

1 ผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ผู้น าท่ีติดต่อกับผู้ตาม
โดยการแลกเปล่ียนซึง่กนัและกนั และสิ่งแลกเปล่ียนนัน้ตอ่มากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั ลกัษณะ
นีพ้บได้ในองค์กรทัว่ไป เชน่ ท างานดีก็ได้เล่ือนขัน้ ท างานก็จะได้คา่จ้างแรงงาน และในการเลือกตัง้ 
ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปล่ียนกบัชมุชน เชน่ ถ้าตนได้รับการเลือกตัง้จะสร้างถนนให้ เป็นต้น 

2. ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าท่ีตระหนกัถึง
ความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม 
เน้นการพฒันาผู้ตามกระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกนัจนเปล่ียนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปล่ียน
ต่อๆกันไป เรียกว่า Domino effect ต่อไปผู้ น าการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผู้ น าจริยธรรม 
ตวัอยา่งผู้น าลกัษณะนีไ้ด้แก่ ผู้น าชมุชน 

3. ผู้ น าจ ริยธรรม  (Moral Leadership) ผู้ น า ท่ี สามารถท าให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสมัพันธ์กับผู้ตามในด้าน
ความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรม
สูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนีมุ้่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ี
ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตวัอย่างผู้น าจริยธรรมท่ีส าคญั 
คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล 
น ามาซึ่งการเปล่ียนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน า้พระทยัจากในหลวง โครงการแก้ม
ลิง เป็นต้น 

ตามแนวคิดของ Burns (1978) แล้ว ในท่ีสุดผลลัพธ์ท่ีได้จากภาวะผู้น าแห่ง
การเปล่ียนแปลงนีจ้ะน าไปสู่ความสมัพนัธ์ของการกระตุ้นและยกระดบัซึ่งกันและกนัระหว่างผู้น า
และผู้ ตาม โดยผู้ ตามจะถูกเปล่ียนแปลงไปสู่สถานะของผู้ น า และผู้ น าเองก็จะถูกยกระดับให้
เสมือนตวัแทนแหง่ขวญัก าลงัใจ ดงันัน้การเปล่ียนแปลงจงึเกิดขึน้ทัง้ในสว่นของผู้น าและผู้ตาม 

ทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ
แบส Bass & Avolio (1994) จากทฤษฎีของแบสได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีรายละเอียดมากขึน้ 
เพ่ืออธิบายกระบวนการเปล่ียนแปลงสภาพองค์กร โดยได้นิยามภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของ
ผู้น าท่ีมีต่อตวัผู้ตาม ผู้น าเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคญัและ
คณุค่าในผลลพัธ์มากขึน้ หรือโดยยกระดบัความต้องการของผู้ตาม หรือโดยชกัจงูให้พวกเขาเห็น
แก่องค์กรมากกว่าการสนใจตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่าท่ีท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมัน่และเคารพใน
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ตวัผู้น า และรับการจูงใจในการท าสิ่งต่างๆได้มากกว่าท่ีคาดหวงัในตอนแรก และยงัเห็นว่าภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงควรมีองค์ประกอบ คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
การค านึงถึงความปักเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation) ทัง้สามองค์ประกอบเป็นองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กัน เพ่ือสร้างการ
เปล่ียนแปลงให้แก่ผู้ ตาม ผลท่ีผสมผสานนีจ้ะท าให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกับผู้น าภาวะ
อ่ืนๆ  

หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นระยะเวลาหนึ่ง คือ ตัง้แต่ปี  1985 ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นโมเดล ภาวะผู้ น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
โมเดลนีจ้ะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงและ
พฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน รวมทัง้ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire 
Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้ น า (Non leadership Behavior) Bass & Avolio 
(1994)  

แบสและอโวลิโอ Bass & Avolio (1994) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็ม
รูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าผู้ ตามรูปแบบภาวะผู้น าท่ีเคยเสนอในปี 
1985 ประกอบด้วยองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกว่า “4L” (Four I’s) 
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การมี อิท ธิพลอย่ าง มี อุดมการณ์  (Charisma Leadership :CL) 
หมายถึง การท่ีผู้น าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม เป็นผู้น าท่ีน่ายกย่อง
เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะ
พยายามประพฤตปิฏิบตัเิหมือนกนักบัผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัิ
เพ่ือบรรลถุึงคณุลกัษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสยัทศัน์ และสามารถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้น าเป็นผู้ ท่ี
ไว้วางใจได้ว่าจะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมสงู ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
แน่วแน่ในอดุมการณ์ ความเช่ือและคา่นิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภกัดี 
และความมัน่ใจในผู้ตาม และท าให้ผู้ตามเลียนแบบเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศยัวิสยัทศัน์
และการมีจดุประสงค์ร่วมกนั ผู้น าแสดงความมัน่ใจชว่ยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกนัเพ่ือบรรลุ
เปา้หมาย ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ
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และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลตนเองในการบรรลเุปา้หมายและ
ปฏิบตัภิาระหน้าท่ีขององค์กร 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ี
ผู้น าจะประพฤติในทางท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผู้น าต้องการอย่างชดัเจน ผู้น า
จะแสดงการอทุิศหรือผกูพนัตอ่เปา้หมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดง
ให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้ น าจะช่วยให้ผู้ ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะชว่ยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
ของตนเพ่ือวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์กรจะชว่ยให้ผู้ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมาย
ระยะยาวและบอ่ยครัง้ พบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจนี ้เกิดขึน้ผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุ
คล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปักเจกบคุคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเอง
มีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกับปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทาง
ปัญญาชว่ยให้ผู้ตามจดัการกบัอปุสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ี
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญญาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิด
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์มี
การตัง้สมมตฐิานการเปล่ียนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทาง
แบบใหม่ๆ  มีการจงูใจและสนบัสนนุความคดิริเร่ิมใหม่ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ
ของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผู้ตามพยายามหาทางแก้ปัญญาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้
ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามว่าปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้ น าจะพิสูจน์ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความ
ร่วมมือร่วมใจการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค านิยม
ของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุ้ นทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนกั เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
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4. การค านึงถึงความปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
ผู้ น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ ตามเป็น
รายบคุคล และท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นท่ีปรึกษาของผู้
ตามแต่ละคน เพ่ือการพฒันาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแตล่ะคน ผู้น าจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึน้ นอกจากนีผู้้ น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนนุค านึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ  

การประพฤติของผู้น าแสดงให้เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตดัสินใจด้วยตวัเองมากกว่า 
บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดมากกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการ
ส่ือสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มี
ปฏิสมัพนัธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตวั ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคล
เป็นบุคคลทัง้หมด มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเค้าเอามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมีการมอบหมายเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการ
พฒันาคณุภาพของผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ ท่ีท้าทายความสามารถผู้น าจะดูแลผู้ตาม ว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุนหรือไม่ และ
ผู้น าจะชว่ยให้ผู้ตามก้าวหน้าในการท างาน โดยผู้ตามจะไมท่ราบวา่ตนเองถกูตรวจสอบ 

แนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
อาร์ช แลพเพอร์ซาล Ash and Persall (2007) อ้างถึงใน GotoKnow (2010) กล่าว

ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ (Formative Leadership Theory) ได้รับการพัฒนาโดย Ash 
and Persall (2007) บนพืน้ฐานความเช่ือท่ีว่า ในองค์กรหนึ่งอาจมีผู้ น าได้หลายคน ซึ่งแสดง
บทบาทการใช้ภาวะผู้น าในลักษณะต่างๆ มากมาย บทบาทภาวะผู้ น าจึงมิได้จ าเพาะเจาะจงแต่
ผู้บริหารเท่านัน้ แต่หน้าท่ีของผู้บริหาร คือการสร้างโอกาสการเรียนรู้ เพ่ือเป็นช่องทางให้พนกังาน
ได้พฒันาตนเองเข้าสูก่ารเป็นผู้น าท่ีสร้างสรรค์ (Productive leaders) 

การเป็นผู้น าแบบสร้างสรรค์ (The formative leader) นัน้จ าเป็นจะต้องอาศยัทกัษะ
การเอือ้อ านวยความสะดวก (Facilitation skills) อยู่ในระดบัสงู ทัง้นีเ้พราะสาระท่ีเป็นภารกิจหลกั
ของทฤษฎีนี ้ได้แก่ การท างานแบบทีมในการสืบเสาะหาความรู้ (Team inquiry) การเรียนรู้แบบ
ทีม (Team learning) การร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative problem solving) การ
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จินตนาการสร้างภาพของอนาคตท่ีควรเป็น ( Imaging future possibilities) การพิจารณา
ตรวจสอบความเช่ือร่วมกนั (Examining shared beliefs) การใช้ค าถาม (Asking questions) การ
รวบรวมวิเคราะห์และแปลความข้อมูล (Collecting analyzing and interpreting data) ตลอดจน
กระตุ้นให้บคุคลการทกุคนตัง้วงสนทนาอยา่งสร้างสรรค์ ล้วนจะท าให้แสดงออกถึงพฤตกิรรมภาวะ
ผู้น าแบบสร้างสรรค์ทัง้สิน้ 

โดยหลักการ 10 ประการของการเป็นผู้น าแบบสร้างสรรค์ซึ่งแสดงว่า ทฤษฎีภาวะ
ผู้ น ามีกระบวนการทัศน์ใหม่ของการเป็นผู้ น าเชิงคุณภาพ (Quality leadership) นอกจากนีย้ัง
พบว่า มีหลกัการ 7 ประการท่ีสามารถประยุกต์ใช้กับพนกังานของโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง มีรายละเอียดดงันี ้

1. การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี หมายถึง การท่ีผู้บริหารของบริษัทมีการใช้
เทคโนโลยีในการบริหารจัดการในองค์กรอย่างสร้างสรรค์ มีความรู้เร่ืองเคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยส าหรับการจัดการในส่วนบริหาร และมีความกระตือรือร้น ตลอดจนมีความสนใจและ
เปิดรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ๆ มีทศันคตท่ีิดีในการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ส่งเสริมให้องค์กรและบุคคลากรมีความเข้าใจพืน้ฐานของระบบเทคโนโลยี เพ่ือน าไปใช้ในการ
พฒันาองค์กรอยา่งตอ่เน่ือง และตลอดจนสนบัสนนุให้องค์กรและบคุลากรใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือชว่ยประหยดัเวลาในการท างาน และเพื่อให้การท างานผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ 

2. การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีผู้บริหารองค์กรใช้กระบวนการการท างาน
เป็นทีม บริหารแบบเป็นทีม แสดงออกด้วยการรับฟัง โดยทราบผลการปฏิบตัิงานของทีมงาน โดย
ใช้ดชันีตวับง่ชีถ้ึงผลส าเร็จโดยรวมของทีมงาน มีการยอมรับคณุคา่ของบคุคลซึง่กนัและกนั 

3. การเจรจาต่อรอง หมายถึง การท่ีผู้บริหารใช้กระบวนการสนทนา พูดคยุเพ่ือ
แก้ไขปัญหาร่วมกันในองค์กรเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น พูดคุย
เจรจา มีวาทศิลป์ในการส่ือสาร ผู้บริหารมีทกัษะในการฟัง การพูด การอ่านและการเขียนอย่างมี
ชัน้เชิง ใช้แนวทางในการสร้างแรงขบัเคล่ือนและพลงัใจให้กบัพนกังานในองค์กร 

4. การไว้วางใจ หมายถึง การท่ีผู้ บริหารสร้างความเช่ือถือไว้ใจกับสมาชิกใน
องค์กร ด้านการยึดการบริหารสากล ได้แก่ หลกัคณุธรรม จริยธรรม ความซ่ือสัตย์ ความเมตตา 
ความยตุิธรรม ความเป็นกลาง ความกล้าหาญ ความอดทน ความมีวินยั ความมุ่งมัน่ ซึ่งเป็นหลกั
ส าคญัในการบริหาร เป็นต้นแบบท่ีดี ยอมรับข้อผิดพลาดของสมาชิกในองค์กร และให้เกียรติผู้ อ่ืน 
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เคารพและให้การสนบัสนนุผู้ อ่ืน ไม่ว่าคนๆนัน้ จะมีต าแหน่งใดก็ตาม สอบถาม เปิดโอกาสให้ผู้ อ่ืน
ได้แสดงความคดิเห็น รับฟังปัญหาและให้ความชว่ยเหลือตามความเหมาะสม 

5. การบริหารเวลา หมายถึง การท่ีผู้บริหารองค์กรมีก าหนดการปฏิบัติงาน การ
ด าเนินการเพ่ือให้บรรลตุามเปา้หมาย มีการก าหนดระยะเวลาแผนงาน โดยมีวตัถปุระสงค์ของงาน
อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีความต้องการให้การท างานออกมาอย่างมีระบบแบบแผนและใช้
ระยะเวลาน้อยท่ีสุด มีการควบคุมก าหนดล าดับขัน้ตอน ระยะเวลาแต่ละกระบวนการ ควบคุม
กิจกรรมในการตดัสินใจ มีการวางแผนอย่างรอบคอบเพ่ือให้กิจกรรมนัน้มีผลงานออกมาอย่างมี
ประสิทธิผล และเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

6. การส่ือสาร หมายถึง การท่ีผู้บริหารมีการติดตอ่ประสานสมัพนัธ์กับบุคคลใน
องค์กรเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ มีการชีแ้จงรายละเอียดให้พนกังานและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องรับทราบ
อย่างต่อเน่ือง ทัง้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับภายในองค์กรและภายนอกองค์กร มีการสนับสนุน
ชอ่งทางในการติดตอ่ส่ือสาร ปรับปรุงพฒันาทกัษะการส่ือสาร สง่เสริมเทคโนโลยีเพ่ือความสะดวก 
แม่นย า และรวดเร็วในการส่ือสาร ให้สอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเรียนรู้ท่ีไม่ จ ากัด โดย
ประกอบด้วยข้อมลูข่าวสาร สาระท่ีมีความชดัเจนน่าเช่ือถือ สร้างความเช่ือมัน่และเข้าใจในความ
ต้องการของฝ่ายตา่งๆ เพ่ือสนบัสนนุให้พนกังานท างานออกมาได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ท่ีส าคญัให้
ความส าคญักบัการส่ือสารแบบสองทางทัง้การรับสารและสง่สาร  

7. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีผู้บริหารสร้างความสมัพันธ์อันดีกับ
บคุลากร พนกังานภายในองค์กร ชว่ยสร้างความสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บริษัท มีการใช้การส่ือสารสอง
ทาง ให้ความส าคญัแก่พนักงาน ตลอดจนบุคลากรทัง้องค์กรทัง้ด้านความร่วมมือ การฝึกอบรม 
และให้ความสนใจกบับคุลากรทกุคนอยา่งเท่าเทียมกนั 
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ตาราง 3 สงัเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
 

 
สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาในตารางข้างต้น ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดและทฤษฎีมา
ปรับใช้และประยุกต์กบัปัจจยัในการศึกษางานวิจยั โดยขอเลือกศกึษาปัจจยัท่ีพบความถ่ีตัง้แต่  3 
ความถ่ีขึน้ไป และขออ้างอิงจาก อาร์ช แลพเพอร์ซาล Ash and Persall (2007) ได้สรุปถึง ปัจจัย
ด้านภาวะผู้น าองค์กร ว่าเก่ียวข้องทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการแสดงบทบาทการใช้
ภาวะผู้น าในลกัษณะตา่งๆ ตลอดจนกระตุ้ นให้บคุคลากรทุกคนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้น า
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คว
าม
ถี่ 

ด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา 

 ✓  ✓     ✓    3 

ด้านความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

 ✓  ✓ ✓ ✓   ✓    5 

ด้านสถานะอาชีพ         ✓    1 
ด้านรายได้ และสวสัดิการ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   ✓    6 
ด้านนโยบาย และการ
บริหารงาน 

   ✓  ✓   ✓    3 

ด้านสภาพการท างาน ✓        ✓    2 
ด้านความเป็นอยูส่ว่นตวั         ✓    1 
ด้านความมัน่คงในงาน         ✓    1 
ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา 

        ✓    1 
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แบบสร้างสรรค์ ทัง้นีผู้้ วิจยัขอเลือกปัจจยัภาวะผู้น าท่ีมาจากบทบาทของหวัหน้างานชาวต่างชาต ิ
เพ่ือใช้เป็นแบบอย่าง ตลอดจนส่งเสริมให้การท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
จ านวน 3 ด้านท่ีมีความเก่ียวข้องโดยตรงกับโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง 
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม อ้างอิงจาก ลลิตา พลซ่ือ (2558); ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557)) เพ่ือ
ศกึษาเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม  การบริหารแบบเป็นทีม แสดงออกด้วยการรับฟัง โดยทราบผล
การปฏิบตังิานของทีมงาน การยอมรับคณุคา่ของบคุคลซึง่กนัและกนั ด้านการไว้วางใจ อ้างอิงจาก 
ลลิตา พลซ่ือ (2558); ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) เพ่ือศึกษาความเช่ือถือไว้ใจกับสมาชิกในองค์กร 
ด้านการยึดการบริหารสากล ตลอดจนการเปิดโอกาสให้ผู้ อ่ืนได้แสดงความคิดเห็น รับฟังปัญหา
และให้ความช่วยเหลือตามความเหมาะสม และด้านการบริหารเวลา อ้างอิงจาก ลลิตา พลซ่ือ 
(2558); ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) เพ่ือศึกษาเก่ียวกบัการท่ีหวัหน้างานชาวต่างชาติ มีก าหนดการ
ปฏิบตัิงาน การด าเนินการเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย มีการก าหนดระยะเวลาแผนงาน ควบคุม
ก าหนดล าดับขัน้ตอน ระยะเวลาแต่ละกระบวนการอย่างรอบคอบเพ่ือให้กิจกรรมนัน้มีผลงาน
ออกมาอย่างมีประสิทธิผล และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการน าเทคโนโลยีนวตักรรม
มาประยกุต์ใช้เพ่ือให้การท างานแมน่ย าและใช้เวลาน้อยลง 

 
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ความหมาย 
วันทนา กอวัฒนสกุล (2539) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กร ว่าเป็นเร่ืองของความเช่ือ 

ทศันคติ คา่นิยม และวิถีชีวิตของคนท่ีอยู่ร่วมกนั และส่งผลออกมาเป็นรูปแบบของพฤติกรรมของ
คนในองค์กร 

ฮอฟสเตด Hofstede (2010) ได้ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองค์กรเป็นความรู้สึกนึกคิด
ของสมาชิกขององค์กร ท่ีใช้เป็นตัวก าหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละองค์กร รวมถึง
คา่นิยม ซึง่เป็นแกนส าคญัของวฒันธรรมในทกุระดบั 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่างๆ อัน
ประกอบไปด้วยสิ่งประดษิฐ์ แบบแผนการกระท า บรรทดัฐาน ความเช่ือ คา่นิยม อดุมการณ์ ความ
เข้าใจ และข้อสมมุติพืน้ฐานของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ โดยลักษณะ
วฒันธรรมองค์กรมีดงันี ้

1. ค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนท่ียอมรับและน าไปปฏิบตัิจน
สามารถคาดคะเนการกระท าของคนในองค์กรได้ 
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2. เป็นสิ่งท่ีต้องใช้เวลาในการสั่งสม ผ่านเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็น ท่ี
ยอมรับร่วมกนัแล้ววา่สามารถชว่ยแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการขององค์กรได้ 

3. เป็นสิ่งท่ีสมาชิกขององค์กรเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ (Social 
Interaction) วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีสมาชิกค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อย จากการร่วมเป็น
สมาชิกขององคก์รนัน้ ๆ กลา่วคือ เป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสงัคม 

4. สิ่งท่ีสมาชิกในองค์กร ไม่ค่อยได้ตระหนกัถึง นัน้คือ สิ่งท่ีคิดหรือกระท ากลายเป็น
สามัญส านึกท่ีสมาชิกองค์กรกระท าโดยอตัโนมตัิ โดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียมบรรทัด
ฐานของวฒันธรรม 

5. การส่ือสารถึงวฒันธรรมองค์กรพึ่งพาการใช้สญัลกัษณ์ (Symbol) ซึ่งเป็นสิ่งท่ีใช้
แทนหรือส่ือแทนความถึงอีกสิ่งหนึง่ 

6. สิ่งท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงปรับตวัได้ตามสภาวะแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ี
ปรับเปล่ียนตลอดเวลา 

เชอร์เมอร์ฮอร์น Schermerhorn et al (1991) ได้นิยามความหมายวฒันธรรมองค์กรว่า
เป็นระบบความเช่ือ (Beliefs) และค่านิยมร่วม (Values) ท่ีมีการพัฒนาขึน้มาภายในองค์กรและ
ชีน้ าพฤตกิรรมของสมาชิก 

ราแวสซี และชูลทซ์ Ravasi and Schultz (2006) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร ว่า
หมายถึง สมมตฐิานทางจิตท่ีใช้ร่วมกนั และการกระท าในองค์กร ด้วยการก าหนดลกัษณะในการท
ท างานท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ แม้ว่าองค์กร อาจจะมี วัฒนธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของ
ตวัเอง ทัง้นีใ้นองค์กรอาจจะมีวฒันธรรมท่ีหลายหลาย ท าให้มีความขดัแย้งเกิดขึน้ได้ ซึ่งอาจจะมี
ผลมาจากความแตกตา่งของทีมผู้บริหารขององค์กร ท าให้เกิดแง่มมุทัง้เชิงลบและเชิงบวก 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2559) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรเกิดจากคา่นิยม ความเช่ือของ
สมาชิกในองค์กรเก่ียวกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ การท างาน และภารกิจตา่ง ๆ ท่ี กระท าในองค์กร
วฒันธรรมองค์กรเกิดจากหลาย ๆ องค์ประกอบท่ีสร้างขึน้มา เช่น สญัลกัษณ์ ประวตัิความเป็นมา
อนัยาวนานและสภาพท่ีปรากฏอยูใ่นปัจจบุนั สิ่งเหลา่นีท้ าให้เกิดพฒันาการของวฒันธรรมองค์กร 

รอบบิน Robbins (2013) ได้ให้ค านิยามของวฒันธรรมองค์กรว่า เป็นทุกสิ่งทุกอย่างท่ี
บุคคลในองค์กรปฏิบัติเหมือนๆกัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรนั น้ๆ เกิดจากการเช่ือมโยง
ผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเช่ือ และการกระท าของบุคคลในองค์กร 
นโยบายและวตัถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่มความส าเร็จขององค์กรจนเป็นท่ี
ยอมรับของบคุคลในองค์กร มีลกัษณะดงันี ้
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1. เกิดจากปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคมของบคุคลในองค์กร เป็นระบบสงัคมท่ีแนน่อน  
2. เป็นมรดกขององค์กร ท่ีถูกถ่ายทอดรุ่นต่อรุ่น บุคคลท่ีอยู่ในสังคมใดก็จะเรียนรู้

วฒันธรรมของสงัคมนัน้ เป็นการสร้างความเจริญให้แก่วฒันธรรมและสงัคมมนษุย์ให้อยูใ่นระดบัท่ี
สงูขึน้  

3. เป็นท่ีรวบรวมของความคิด ความเช่ือ เจตคติ ตลอดจนค่านิยมขององค์กรเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของบคุคลในองค์กร  

4. เป็นสิ่งท่ีคนในองค์กรคิดว่ามีคณุคา่ท่ีสงูส าหรับองค์กร เป็นสินทรัพย์ขององค์กรท่ี
มองไมเ่ห็นแตส่มัผสัได้  

5. เป็นสิ่งท่ีเหมือนกระจกเงาสะท้อนให้เห็นบุคลิกภาพขององค์กร และบุคลิกภาพ
ของบคุลากรในองค์กรระดบัมหาภาค 

สรุปได้วา่ วฒันธรรมองค์กร คือ คา่นิยม ความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิดของคนในองค์กร
ท่ีเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบตัิงาน เป็นแบบแผนในการท างาน ความรับผิดชอบร่วมกนั สามารถ
ใช้อธิบายลกัษณะตา่ง ๆ ในองค์กรได้เป็นอย่างดี โดยวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีต้องใช้เวลาในการ
เรียนรู้และใช้เวลาในการถ่ายทอดตอ่ 

หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร 
ปีเตอร์ และวอเตอร์แมน Peter & Waterman Jr. (1982) ชีว้่าบริษัทท่ีประสบความส าเร็จ

ทุกแห่งเขาได้ศึกษาและก าหนดเป้าหมายแนวทางไว้อย่างไร และบริษัทเหล่านีมี้ค่านิยมอย่างไร 
โดยผลจากการศึกษา ผู้ จัดการจ านวน 5,000 คน พบว่า หน่วยงานทุกประเภท พนักงานทุก
ระดบัชัน้ มีคา่นิยมใดร่วมกนับ้าง และพบวา่มีคา่นิยมท่ีมีความสมัพนัธ์ร่วมกนั ดงันี ้

1. ความรู้สกึถึงความส าเร็จของบคุคล  
2. ความผกูพนักบัองค์กร  
3. ความเช่ือมัน่ในตนเอง ในเร่ืองการท่ีจะได้ใจผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน  
4. พฤตกิรรมท่ีมีศีลธรรม มีความถกูต้อง  
5. ผลงานตกต ่า ความเครียด และความกงัวลของตนเอง  
6. การท างานให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร  
7. การปฏิบตัท่ีิดีตอ่ผู้ ถือหุ้นขององค์กร 

กริช สืบสนธ์ิ (2538) กล่าวถึงหน้าท่ีของวฒันธรรมองค์กรซึ่งประกอบไปด้วยหน้าท่ีอย่าง
น้อย 3 ประการ ได้แก่ 
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1. เป็นเกณฑ์ในการสร้างกฎและระเบียบ ข้อบงัคบัของวฒันธรรมท่ีช่วยให้สมาชิกมี
กฎทางสงัคมในการตีความ หรือแสดงพฤตกิรรมในการแก้ปัญหาท่ีเก่ียวข้อง  

2. เป็นสิ่งท่ีกระตุ้น วฒันธรรมจะช่วยให้สมาชิกมีความศรัทธา เป็นเสมือนแรงจูงใจ
ให้แตล่ะคนปรับลกัษณะเฉพาะของตนให้มีบทบาท คา่นิยมท่ีสอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กร  

3. เป็นเคร่ืองผนึกก าลัง วัฒนธรรมช่วยให้สมาชิกผสมผสานติดต่อสมาคมกันและ
ชว่ยให้องค์กรบรรลเุปา้หมาย 

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
จากการศกึษาของคีย์ตนั Keyton (2005) อ้างถึงใน ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย (2554) ได้สรุป

ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร ไว้ 5 ลกัษณะคือ 
ลักษณะท่ี 1 องค์กรเป็นสิ่งท่ีประกอบขึน้จากสมาชิกในองค์กรสมาชิกทุกคนมี

ส่วนร่วมทางสัญลักษณ์ และทางสังคม ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันโดยใช้ การส่ือสารใน
องค์กร โดยสร้างระบบสญัลกัษณ์ขึน้มาเพ่ือส่ือสารระหว่างกนั ภาษาเป็นสญัลกัษณ์หนึ่งท่ีสมาชิก
ในองค์กรสร้างขึน้มาส่ือสารเฉพาะกลุ่มของตนเอง เพ่ือก่อให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ซึ่งกันและกัน และมี
เร่ืองราวเป็นของตนเอง หรือแม้แตม่ายาคติท่ีเกิดขึน้ สิ่งท่ีเช่ือกนัมาและส่งผ่านกนัตอ่ไปในองค์กร
จนกลายเป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีถูกส่งต่อเป็นมรดกจากรุ่นสู่รุ่น ทัง้นี ้องค์กรก็คือชุมชนประเภท
หนึ่งเหมือนกัน วฒันธรรมจึงเป็นส่วนผสมท่ีได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์กรและสร้างชุด
ความหมายร่วมกนัระหวา่งสมาชิกรุ่นเก่ากบัสมาชิกรุ่นใหม่ 

ลกัษณะท่ี 2 วฒันธรรมองค์มีการเปล่ียนแปลงไม่คงท่ี วฒันธรรมองค์กรเกิดจาก
จากการผสมผสานระหว่าง วจันภาษา และอวจันภาษา ท่ีมีการส่ือสารทัง้เป็นผู้สง่สารและเป็นผู้ รับ
สาร วฒันธรรมองค์กรเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา เม่ือสมาชิกในองค์กรมีการเข้าและออกจาก
องค์กร วฒันธรรมองค์กรก็จะเปล่ียนแปลงรวมถึง คา่นิยม สมาชิกในองค์กรตา่ง ๆ ก็จะเปล่ียนตาม
เช่นกัน อิทธิพลทางวัฒนธรรมมีผลต่อสมาชิกในองค์กร ตัง้แต่เข้ามาท างานในองค์กร รวมทัง้
ค่านิยมทางสังคมเช่น แนวคิดการ อนุรักษ์นิยม วิถีเพศสภาพ และชนกลุ่มน้อยในองค์กร อาย ุ
ทศันคติในการท างานเป็นต้น แนวคิดในสิ่งต่างๆ เหล่านีเ้ป็นกระบวนการของการบริหารจดัการ
ขององค์กร 

ลกัษณะท่ี 3 ค่านิยมและสมมติฐานต่าง ๆ ท่ีมีการแข่งขนักัน ค่านิยมและความ
เช่ือในองค์กรมีทัง้ท่ีขดัแย้งกันและส่งเสริมกนั จากการท่ีสมาชิกในองค์กรอยู่แบบเป็นเครือข่าย มี
การประสานงานการปฏิบตัิงานร่วมกนั สร้างความสมัพนัธ์ตามหน้าท่ี มีการแบง่ปันข้อมลู ข่าวสาร
ซึ่ง ท าให้เกิดระบบ ค่านิยมและ ความเช่ือท่ีหลากหลาย สิ่งเหล่านีมี้ส่วนท าให้เกิดวฒันธรรมรอง
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มากมายในองค์กร ทัง้นีค้า่นิยมและความเช่ือของสมาชิกในองค์กรท่ีขดัแย้งกนัมีเหตผุล 2 เหตผุล
คือ ความหลากหลายของสมาชิกในองค์กรและภาษาท่ีใช้ในแตล่ะหน่วยงานมีความแตกตา่งกนั  

ลกัษณะท่ี 4 วฒันธรรมองค์กรเป็นเร่ืองของอารมณ์วฒันธรรมองค์กรเก่ียวข้อง
กบัระดบัอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรซึ่งมีทัง้บวกและลบ สมาชิกในองค์กรมกั ใช้
อารมณ์ในสถานการณ์ใน องค์กรและอารมณ์จึงมีอิทธิพลกับการสร้างความหมายในองค์กร ซึ่ง
ส่งผลวัฒนธรรมองค์กรจึง ไม่มีความเป็นกลาง ความฟุ่ มเฟือยทางอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร
บางครัง้ท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความเครียดทางอารมณ์ 

ลักษณะท่ี 5 วัฒนธรรมองค์กร เป็นทัง้เบือ้งหน้าและเบือ้งหลัง เบือ้งหน้าของ
วฒันธรรมองค์กร คือ สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์กับเหตกุารณ์ปัจจุบนัของตนเอง ในขณะท่ี
เบือ้งหลงัของวฒันธรรมองค์กร คือ ประวตัิและท่ีมาขององค์กร ดงันัน้เม่ือเบือ้งหน้าและเบือ้งหลงั
ของวฒันธรรมองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันจะมีส่วนทัง้ท่ีไปขดัขวางและสนบัสนุนวัฒนธรรม
องค์กร ดงันัน้วฒันธรรมองค์กร จึงเป็นการจดัระเบียบในองค์กร เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายท่ีองค์กรได้
ตัง้ไว้โดยผ่านกระบวนการส่ือสาร ทัง้สัญลักษณ์ ภาษา และการตีความหมายร่ วมกัน เพ่ือ
ผสมผสานระหว่างเร่ืองราวในอดีตกบัข้อเท็จจริงใน ทัง้นี ้วฒันธรรมองค์กรไมไ่ด้อยูใ่นตวัคน แตอ่ยู่
ท่ีการส่ือสาร ระหว่างตวับคุคลว่าใช้ภาษาอย่างไร ตีความ หมายกัน อย่างไร ดงันัน้จึงต้องสงัเกต
สญัลกัษณ์ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในกระบวนการส่ือสาร 

แนวคิดและทฤษฎีของวัฒนธรรมองค์กร 
Denison (1990). อ้างถึงใน โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ได้น าเสนอว่าวฒันธรรมองค์กร

ท่ีมีผลกระทบตอ่ผลการด าเนินงานในทางธุรกิจ แบง่ออกเป็น 4 รูปแบบ ประกอบไปด้วย 
1. วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement culture) เป็นวฒันธรรมท่ีองค์การมีการ

กระจายอ านาจในการตดัสินใจให้กบัพนกังาน ส่งเสริมให้พนกังานมีการบริหารจดัการด้วยตนเอง 
และสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และมีความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานรวมทัง้ให้
อ านาจในการตัดสินใจในการท างาน ส่งเสริมให้พนักงานเข้ามามีส่วนเก่ียวข้องกับกิจกรรมของ
องค์กรและตลอดจนการร่วมกนัท างานเป็นทีม 

2. วัฒนธรรมเน้นความเป็นเอกภาพ (Consistency culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมี
คา่นิยมท่ีชดัเจน และคงเส้นคงวาในการให้สมาชิก ในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางปฏิบตัิร่วมกนั ซึ่ง
จะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความสามัคคี และร่วมกันท างานเพ่ือบรรลุ
เปา้หมาย 
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3. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (Adaptability culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีวิธีการ
ท างานท่ียืดหยุ่น เพ่ือตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดล้อม ส่งเสริมให้พนักงานสามารถ
ปรับปรุงวิธีการท างานได้อยา่งตอ่เน่ือง มีการสนบัสนนุและการให้รางวลัแก่ผู้ ท่ีสร้างนวตักรรมและ
กล้าเส่ียงในการน าวิธีการท างานใหม่ๆ  มาใช้ 

4. วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ (Mission culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีองค์กรมีการก าหนด
เป้าหมายขององค์กรไว้อย่างชัดเจน และสมาชิกในองค์กรมีการตกลงร่วมกันในการก าหนด
เป้าหมาย มีการยอมรับ รับรู้ และเข้าใจต่อเปา้หมายร่วมกัน ทัง้เปา้หมายระยะสัน้ และเปา้หมาย
ระยะยาว  

ทัง้นี ้โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยองก าหนดวิสัยทัศน์ในการ
ประกอบธุรกิจ ในการเป็นบริษัทระดบัโลกและเป็นสญัลกัษณ์ของธุรกิจสิ่งทอ ตลอดจนได้ก าหนด
พันธกิจ  แผนในการด าเนินการประจ าปี ซึ่งให้ความส าคัญในเร่ือง ความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Corporate Social Responsibility: CSR) เพราะบริษัทไม่ได้มองแคผ่ลก าไรจากการประกอบการ 
แต่ยังให้ความส าคัญในด้านการดูแลใส่ใจต่อสังคม การมอบความสุขคืนสู่สังคม รวมไปถึง
สภาพแวดล้อมโดยรอบ ต้องได้รับประโยชน์สงูสดุ 

Daft (2004) กลา่วถึงวฒันธรรมองค์กรวา่มีหน้าท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 

1. บูรณาการภายในองค์กร หมายความว่า การประสานเช่ือมโยงสมาชิกองค์กรเข้า
ด้วยกนั ให้รู้วา่จะติดตอ่สมัพนัธ์และท างานร่วมกนักบัผู้ อ่ืนในองค์กรอย่างมีประสิทธิผลได้อย่างไร 
วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือนแนวทางชีแ้นะความสมัพนัธ์ของการท างานในแตล่ะวนั และช่วยให้
เห็นว่าผู้คนมีการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กรอย่างไรพฤติกรรมใดท่ียอมรับและพฤติกรรมท่ีไม่เป็น
ท่ียอมรับ 

2. ช่วยองค์กรในการปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก หมายความว่า ท า
อย่างไรองค์กรจึงจะบรรลุเป้าหมายและจัดการกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้  โดย
วฒันธรรมจะช่วยชีแ้นะกิจกรรมประจ าวนัของผู้ปฏิบตัิงานให้บรรลเุปา้หมายท่ีชดัเจน และช่วยให้
องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลกูค้าได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนีย้งัมีบทบาทส าคญัท่ี
ชว่ยให้องค์กรมีผลการปฏิบตังิานท่ีดีขึน้ 

ลกัษณะหน้าท่ีท่ีส าคญัมี 2 ระดบั คือ ระดบัท่ีอยู่บนพืน้ผิวและระดบัท่ีไม่ปรากฏ
ให้เห็น ดงันี ้

1. ระดบัท่ีอยู่บนพืน้ผิว ได้แก่ สิ่งประดิษฐ์ท่ีมองเห็นและพฤติกรรมท่ีสามารถ
สังเกตได้ ซึ่งแนวทางประพฤติปฏิบัติ สัญลักษณ์ เร่ืองราว และพิธีการต่าง ๆ ท่ีสมาชิกองค์กร
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ร่วมกนัยดึถือ โดยองค์ประกอบของวฒันธรรมท่ีมองเห็นได้จะสะท้อนคา่นิยมลกึๆท่ีอยูใ่นจิตใจของ
สมาชิกองค์กร 

2. ระดบัท่ีไม่ปรากฏให้เห็น ได้แก่ ค่านิยมท่ีอยู่ภายในจิตใจ ข้อสมมติ ความ
เช่ือและกระบวนการความคดิ ซึง่ถือวา่เป็นวฒันธรรมท่ีแท้จริง 

นอกจากนัน้ Daft (2004) ยังเสนอแนวความคิดของการแบ่งวัฒนธรรม
องค์กรออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. วฒันธรรมแบบการปรับตวั (Adaptability) วฒันธรรมรูปแบบนีมุ้่งเน้น
สภาวะแวดล้อมท่ีเป็นภายนอก ซึ่งมีความยืดหยุ่นและมีการเปล่ียนแปลงได้เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า โดยมีการส่งเสริมค่านิยมองค์กร บรรทัดฐาน และความเช่ือเพ่ือสนับสนุน
ศกัยภาพขององค์กร องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนีม้กัจะมีความสนใจในการสร้างการเปล่ียนแปลง 
และมีการให้รางวลัส าหรับนวตักรรมใหม ่ความคดิใหม่ๆ  และความท้าทาย 

2. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) วัฒนธรรมองค์กรแบบนี ้
ตระหนักถึงการให้บริการลูกค้าเฉพาะท่ีอยู่ภายนอกองค์กร แต่จะไม่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ลกัษณะขององค์กรแบบนีคื้อ มุ่งเน้นการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลวุิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนของจดุประสงค์
และเปา้หมายขององค์กร 

3. วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) วัฒนธรรมแบบนีมุ้่งเน้น
ความเก่ียวข้องและการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กรในแง่ของด้านความรับผิดชอบและความ
เป็นเจ้าของ โดยสมาชิกในองค์กรมีการผูกมัดตนเองไว้กับองค์กรท่ีสูง ค่านิยมส าคัญของ
วฒันธรรมแบบนีคื้อ ความเอาใจใส่ของสมาชิกในองค์กร สมาชิกจะมีทุกอย่างท่ีต้องการ ตราบ
เทา่ท่ีสมาชิกยงัมีผลผลิตให้กบัองค์กร 

4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) วฒันธรรมรูปแบบนี ้
มุ่งเน้นท่ีการด าเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีเสถียรภาพ องค์กรประเภทนีจ้ะมีวฒันธรรมท่ี
สนับสนุนวิธีการในการท าธุรกิจ มีการสร้างสัญลกัษณ์ วีรบุรุษ พิธีการท่ีสนับสนุนความร่วมมือ 
และประเพณีรวมทัง้มีการจดัท านโยบายและแนวทางปฏิบตัิเพ่ือเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ ผู้ ท่ีอยู่
ในองค์กรประเภทนีม้กัอยู่ในระดบัล่างๆ แต่จะมีเสถียรภาพ มีระเบียบปฏิบตัิ และมีความร่วมมือ
สงูในหมูส่มาชิก 

นอกจากนี ้ยังพบว่า Ginevicius & Vaitkunaite (2006) อ้างถึงใน โยษิตา กฤตพรพินิต 
(2557) ได้รวบรวมลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร จากการศกึษางานวิจยัจ านวน 53 งานวิจยั แล้ว



  62 

น ามาจดัหมวดหมวดหมู่ แล้วจ าแนกเป็นวฒันธรรมองค์กรได้ 25 มิติหรือลกัษณะ โดยเรียงล าดบั
จากวฒันธรรมท่ีมีงานวิจยักลา่วถึงมากท่ีสดุ ไปยงัท่ีถกูกลา่วถึงน้อยท่ีสดุ ได้แก่ 

1. การส่ือสาร (Communication) 
2. รูปแบบการจดัการ (Management Style) เช่น รูปแบบการจดัการ ภาวะผู้น า การ

สนบัสนนุ การมีสว่นร่วม  
3. ระบบการให้รางวลัและการจูงใจ (Reward and Incentive System) เช่น รูปแบบ

การจัดการระบบการจ่ายค่าตอบแทนการให้รางวัลและการลงโทษ หลักเกณฑการจ่าย
คา่ตอบแทน เป็นต้น 

4. การตดัสินใจ (Decision Making)  
5. กลยุทธ์และเป้าหมาย (Strategy and Goals) ได้แก่ เป้าหมายกลยุทธ์ และ

แผนการด าเนินงานระยะยาว  
6. การร่วมมือ (Cooperation / Collaboration) เช่น ความร่วมมือกนั การท างานเป็น

ทีม ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  
7. การประสานงานและการบูรณาการ (Cooperation and Integration) เช่น ความ

ยึดเหน่ียวของกลุ่ม (Cohesion of Groups) ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม ความสมัพนัธ์ระหว่างล าดบั
ชัน้ การบงัคบับญัชากลุม่ยอ่ย  

8. การสร้างนวตักรรม (Innovation) เชน่ นวตักรรม สร้างการเปล่ียนแปลง กล้าเส่ียง  
9. การปรับตัว (Adaptation) เช่น การปรับตัว การจัดการการเปล่ียนแปลง การ

ตอบสนองตอ่ตลาด  
10. การเรียนรู้ (Learning) เช่น การเรียนรู้และการฝึกอบรม ทักษะหรือสมรรถนะ 

การพฒันาทรัพยากรบคุคล การพฒันาอาชีพ การจดัการความรู้ การพฒันาผู้บริหาร  
11. กฎระเบียบ ค่านิยม และบรรทัดฐาน เช่น กฎระเบียบ ค่านิยม มาตรฐานของ

กลุม่ เอกสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เป็นต้น  
12. โครงสร้างองค์กร เชน่ จ านวนระดบัชัน้ผู้บริหาร การบงัคบับญัชา  
13. ความ รับผิดชอบต่อสังคม  (Corporate Social Responsibility: CSR) ห รือ 

พฤติกรรม ท่ีสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก (Behavior with Subjects of External 
Environment) เช่น มีพฤติกรรมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก นโยบายการตอบสนอง
สภาพแวดล้อม การใสใ่จตอ่ลกูค้า  
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14. บรรยากาศในองค์กร (Climate) เช่น บรรยากาศ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
อากาศ แสงแดด เป็นต้น  

15. กลไกการควบคุม (Mechanism of Control) เช่น กลไกการควบคุม การจัดการ
การควบคมุ  

16. การมีสว่นร่วม (Involvement) เชน่ มีสว่นร่วม การเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร  
17. การถ่ ายทอด ข้อมูลข่าวสาร (Transmission of Information) เช่น  ระบบ

สารสนเทศ กระบวนการถ่ายทอดความรู้  
18. การใส่ใจต่อพนักงาน (Concern for Employee) เช่น ใส่ใจต่อพนักงาน การ

สนบัสนนุของผู้บริหาร การจดัการคณุภาพชีวิตการท างาน  
19. ข้อตกลงร่วมกนั (Agreement) เช่น ข้อตกลงร่วมกนั การจดัการกบัความขดัแย้ง

ภายในองค์กร  
20. ความรับผิดชอบและอิสระของพนกังาน (Degree of Employee Responsibility 

and Freedom) เช่น ความรับผิดชอบและอิสระของพนกังาน ความรับผิดชอบ ระดบัความมีอิสระ
ของผู้บริหาร  

21. การให้อ านาจ (Empowerment) ประกอบด้วย การมอบหมายงาน การให้อ านาจ  
22. ระบบการคัดเลือกพนักงาน (System of Selection of Employee) เช่น ระบบ

การคดัเลือก กระบวนการร่วมกลุม่ นโยบายการบริหารบคุคล  
23. วิสยัทศัน์ (Vision)  
24. พนัธกิจ (Mission)  
25. นโยบายขององค์กร (Policy) 
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ตาราง 4 สงัเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
 

 
สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาในตารางข้างต้น ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดและทฤษฎีมา
ปรับใช้และประยุกต์กับปัจจยัในการศกึษางานวิจยั และขออ้างอิงจาก Ginevicius & Vaitkunaite 
(2006) อ้างถึงใน โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) เป็นการรวบรวมลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร ซึ่ง
ผู้ วิจัยสรุปว่าเป็นค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิดของคนในองค์กรท่ีเป็นบรรทัดฐานในการ
ปฏิบตัิงาน เป็นแบบแผนในการท างาน ความรับผิดชอบร่วมกนั สามารถใช้อธิบายลกัษณะตา่ง ๆ 
ในบริษัท ทุนเท็กซ์ เท็กซ์ไทล์ (ประเทศไทย) ได้เป็นอย่างดี ทัง้นีผู้้วิจยัขอเลือกวฒันธรรมองค์กรท่ี
ผู้วิจยัสนใจเน่ืองจากสามารถน ามาปรับใช้กบัวฒันธรรมในองค์กรได้ และเป็นแนวคิดท่ีมีงานวิจยั
อ่ืนกล่าวถึง ตามแนวคิดของ Ginevicius & Vaitkunaite (2006) อ้างถึงใน โยษิตา กฤตพรพินิต 
(2557) 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการปรับตัว (Adaptation) อ้างอิงมาจาก ลลิตา พลซ่ือ (2558) เพ่ือ
ศกึษาการปรับตวั การจดัการการเปล่ียนแปลง การตอบสนองตอ่ตลาดของบคุลากรในองค์กร และ
ด้านความ รับผิดชอบและอิสระของพนักงาน (Degree of Employee Responsibility and 
Freedom) อ้างอิงมาจาก ลลิตา พลซ่ือ (2558) เช่น ความรับผิดชอบและอิสระของพนกังาน ความ
รับผิดชอบ ระดบัความมีอิสระของผู้บริหาร  
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แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก 
ความหมายของการลาออก 
พิกเกอร์ และเมเยอร์ Pigors & Myers (1973) ได้ให้ความหมายการลาออก ว่าหมายถึง 

การเคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลงของบคุลากรในการเข้าและออกจากองค์กร โดยครอบคลมุการเข้า
ทางาน และการออกจากงาน 

ไพร์ซ Price (1997) ให้ความหมายของค าว่าลาออก ว่าเป็นระดับของการเคล่ือนไหว 
โดยเน้นถึงการเคล่ือนไหวของบคุคลข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งเน้นการลาออกวา่มี
ลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) โดยเป็นการท่ีบุคคลได้เคล่ือนย้ายจากความเป็นสมาชิกของ
ระบบสงัคมหนึง่ๆ ไป 

เซย์เลส และสเตราส์ Sayles and Strauss (1981) ให้ความหมายถึงการสิน้สุดการ
ว่าจ้างพนักงาน และการจ้างพนกังานใหม่เข้ามาท างาน หรือการเข้าท างานหรือออกจากงานของ
บุคลากรในองค์กร ส าหรับการเข้าท างานมีความหมายหมุนเวียนท างานท่ีเกิดขึน้โดยท่ีพนักงาน
สมคัรใจ (Voluntary) และไม่สมคัรใจ (Involuntary) ทัง้โดยหลีกเล่ียงได้ และหลีกเล่ียงไม่ได้ การ
ลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจ้าง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงได้มกัเกิดในรูป
ท่ีนายจ้างควบคมุเร่ืองของ เงินเดือน คา่จ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพ
การท างานท่ีเข้มงวดเกินไป ส าหรับการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได้ ได้แก่ ความเจ็บป่วย การ
เกษียณอายงุาน การตาย และการตัง้ครรภ์ เป็นต้น  

มอบเล่ย์ Mobley (1982) อ้างถึงใน ปกรณ์ ลิม้โยธิน (2555) ให้ความหมายของการ
ลาออกว่าหมายถึง การท่ีพนกังานสิน้สภาพในความเป็นสมาชิกขององค์กรด้วยความสมคัรใจ เป็น
ผู้ซึง่ได้รับคา่ตอบแทนจากองค์กร ทัง้นีไ้มร่วมถึงการโยกย้ายหรือหมนุเวียนท่ีเกิดขึน้ภายในองค์ 

มาวเดย์ Mowday (1982) อ้างถึงใน สธิุดา คิวานนท์ (2555) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
ลาออกจากองค์กรไว้ว่า หมายถึง การท่ีพนกังานจบหรือหยดุความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความ
สมคัรใจ 

เสตรีย์ และพอตเตอร์ Steers & Porter (1991) อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์ (2555) ได้ให้
ความหมายของการลาออกจากองค์กรไว้ว่า เป็นความพร้อมท่ีจะกระท าพฤติกรรมการเปล่ียนงาน
หรือลาออกจากงานในอนาคต 

อาร์โนลด์และเฟลด์แมน Arnold & Feldman (1986) อ้างถึงใน ปกรณ์ ลิม้โยธิน (2555) 
ให้ความหมายว่า เป็นความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน ( Intention to Quit) และความตัง้ใจท่ีจะ
เปล่ียนงานใหม ่(Intention to Search Alternatives)   
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สรุปความหมายของการลาออกได้ว่า การลาออกจากงานของบุคลากร คือ การ
เคล่ือนไหวของการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่ง เป็นการท่ีบคุคลได้เคล่ือนย้ายจากความเป็นสมาชิก
ของระบบสังคมหนึ่งๆ การท่ีพนักงานสิน้สุดการเป็นสมาชิกขององค์กรด้วยความสมัครใจ และ
ส าหรับแนวโน้มการลาออกจากงาน สามารถสรุปได้ว่าเป็นความคิดความรู้สึกของพนักงานท่ี
ต้องการลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กรนีใ้นอนาคต ซึ่งปัจจบุนัยงัไม่ได้ลาออกจริง เพียงแต่
มีความคดิท่ีจะลาออกอนัเกิดจากปัจจยัทัง้ท่ีเก่ียวข้องกบังาน และไมไ่ด้เก่ียวข้องกบังาน 

สาเหตุของการลาออก  
พอตเตอร์และคณะ Porter, Lawler, and Hackman (1975)กล่าวถึงการลาออกของ

บคุลากร (Employee Turnover) เป็น 4 ลกัษณะ คือ 
1. บุคคลคิดลาออกเองโดยตดัสินใจว่าจะลาออกจากองค์กร แม้ว่าการตดัสินใจนัน้

จะถกูก าหนดด้วยตนเอง หรือเง่ือนไขขององค์กรก็ตาม 
2. บุคคลท่ีออกจากงานโดยไม่ได้สมัครใจ แต่มีเง่ือนไขท่ีต้องออกจากงานเช่น การ

เจ็บป่วยของสมาชิกในครอบครัวท าให้ต้องออกจากงาน แม้ว่าบุคคลนัน้ต้องการจะอยู่ท างานต่อ 
และองค์กรก็ยงัต้องการให้อยูต่อ่ก็ตาม 

3. องค์กรเป็นผู้ ก าหนดให้บุคคลออกจากงานโดยไม่สมัครใจ เช่น องค์การประสบ
ปัญหาด้านเศรษฐกิจหรือต้องการลดจ านวนพนกังาน 

4. องค์กรเป็นผู้ก าหนดให้บคุคลนัน้ออกจากงานโดยความสมคัรใจ โดยการตดัสินใจ
เน่ืองจากพบวา่บคุคลนัน้ขาดคณุสมบตัิบางประการท่ีจะบรรจใุห้ท างานตอ่ไปได้ 

ไพร์ซ Price (1997) กล่าวถึง ตวัแปรท่ีเป็นตัวก าหนด หรือเป็นสาเหตุการลาออกของ
พนักงาน ได้แก่ การจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ตดิตอ่ส่ือสาร การติดตอ่ส่ือสารอย่างเป็นทางการ และการรวมอ านาจ ส่วนตวัแปรแทรกแซง ได้แก่ 
ความพงึพอใจในการท างาน และโอกาสในการท่ีจะเปล่ียนงาน โดยตวัแปรพืน้ฐานกบัตวัเลข ได้แก่ 
การจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการติดต่อส่ือสาร โดยสามารถแบ่งออกเป็น 7 
ประเภท ได้แก่ 

1. การเคล่ือนย้ายภายในธุรกิจ ธุรกิจหนึง่ไปยงัธุรกิจหนึ่งหรือคนงานเปล่ียนงาน 

2. การเปล่ียนอาชีพ จากอาชีพหนึง่ไปยงัอาชีพอ่ืน 
3. การเคล่ือนย้ายอตุสาหกรรม 
4. การย้ายพืน้ท่ี 
5. การเคล่ือนย้ายจากการวา่งงานเป็นการจ้างงาน 
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6. การเคล่ือนย้ายจากการจ้างงานเป็นการวา่งงาน 
7. การเคล่ือนย้ายทัง้เข้าและออกท่ีเก่ียวกบัอิทธิพลของตวัพนกังาน 

เม่ือบุคลากรได้ลาออกไปจากองค์กร ก็จะส่งผลกระทบทัง้ตวับุคคลหรือผู้ ท่ีลาออกและ
องค์กรเอง และ ไพร์ซ Price (1997) ได้อธิบายเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการลาออกจากงาน
ไว้ 7 ประการ คือ 

1. ประสิทธิภาพในการท างาน 
2. คณะผู้บริหาร 
3. ระเบียบข้อก าหนด 
4. ความสามคัคี/ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั 
5. ความพงึพอใจในการท างาน  
6. นวตักรรม/มีการเปล่ียนแปลงใหม ่

7. การรวมอ านาจ 
ผลกระทบในการลาออก จะแบง่เป็น 2 กลุม่ คือ 

กลุ่มท่ี 1 คือ คณะผู้บริหาร ระเบียบข้อก าหนด ความสามัคคี/ความเป็นอนัหนึ่งอัน
เดียวกนั 

กลุม่ท่ี 2 คือ ความพงึพอใจในการท างาน นวตักรรม/มีการเปล่ียนแปลงใหม่ และการ
รวมอ านาจ  

อนุพันธ์ กิจพันธ์พานิช (2555) กล่าวถึงสาเหตุท่ีพนักงานลาออกจากงานท่ีท าอยู่ด้วย
สาเหตสุ าคญั 2 ประการ คือ 

1. สาเหตท่ีุหลีกเล่ียงไมไ่ด้ ได้แก่ 
1.1 การเกษียณอายุ ซึ่งจ านวนพนักงานท่ีครบก าหนดเกษียณอายุจะมากหรือ

น้อยขึน้อยูก่บัอายเุกษียณท่ีแตล่ะองค์กรก าหนดไว้ 
1.2 ปัญหาทางด้านสขุภาพหรือโรคภยัไข้เจ็บ ซึ่งก่อให้เกิดการลางานขึน้ ในระยะ

ยาวพนักงานท่ีลางานบ่อยย่อมเกิดความไม่สบายใจจนน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด หรือส่งผลต่อ
การประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานจนองค์กรต้องเลิกจ้างในท่ีสดุ 

1.3 การแต่งงาน อาจท าให้เกิดการย้ายตามคู่สมรส การตัง้ครรภ์ หรือก่อให้เกิด
หนีส้ินจนน าไปสูก่ารลาออก 

1.4 การเสียชีวิต อาจเกิดจากทัง้โรคประจ าตวัหรือจากอุบตัิเหตท่ีุไม่คาดคิดอัน
ท าให้ต้องสิน้สดุสถานภาพการเป็นพนกังานลง 
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1.5 การย้ายถ่ินฐานท่ีพ านกัไปอยูย่งัท่ีอ่ืน จงึจ าเป็นต้องลาออกจากองค์กร 
2. สาเหตท่ีุหลีกเล่ียงได้ ได้แก่ 

2.1 ความต้องการเปล่ียนงาน มักเกิดขึน้เม่ือเราท างานเดิมไปนาน ๆ จนเกิด
ความเบื่อหนา่ย หรือมองไมเ่ห็นโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเดมิ ก็อาจตดัสินใจลาออกไป
ท างานท่ีอ่ืน หรือไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน 

2.2 การไปศกึษาต่อ เป็นการลาออกไปเพ่ือศกึษาหาความรู้เพิ่มเติมให้กับตนเอง
อยา่งเตม็ท่ี โดยไมเ่บียดเบียนเวลาในการท างาน 

2.3 การได้งานใหม่ท่ีดีกว่า อาจมีทัง้เงินเดือนท่ีสูงกว่า มีสวัสดิการท่ีดีกว่า มี
ความมัง่คงในหน้าท่ีการงานมากกวา่ มีโอกาสก้าวหน้ามากกวา่หรือเหตผุลอ่ืน ๆ 

2.4 ความไม่ชอบลกัษณะงานเดิมท่ีท าอยู่หรือความไม่พึงพอใจในงานเดิม เช่น 
เงินเดือนน้อยเกินไป หรือต้องปฏิบตังิานเป็นกะท่ีต้องเข้ากลางคืน เป็นต้น 

2.5 การมีปัญหากับหัวหน้างานเดิมหรือเพ่ือนร่วมงาน บางคนอาจมีปัญหาใน
การท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน ท าให้ไมมี่ความสขุในการท างาน หรือบางคนอาจถกูกลัน่แกล้งจากหวัหน้า
ท าให้ไมมี่โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

2.6 สถานท่ีท างานอยู่ไกลจากท่ีพักอาศัย ท าให้เกิดความไม่สะดวกในการ
เดินทางมาท างาน และอาจเสียค่าใช้จ่ายในการเดินทางท่ีมากจนไม่คุ้มกับเงินเดือนท่ีได้รับ ก็จะ
น าไปสูก่ารลาออกไปท างานท่ีใหมท่ี่ใกล้หรือสะดวกมากกวา่ 

จากสาเหตุต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานีล้้วนมีอิทธิพลและส่งผลต่อการลาออกของ
พนกังานทัง้สิน้ ถ้าผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหารสามารถทราบถึงสาเหตท่ีุแท้จริงของการลาออกของ
พนกังานได้ ก็จะสามารถหาวิธีการปอ้งกนัการลาออกและช่วยลดอตัราการลาออกพนกังานลงได้
เชน่กนั 

ประเภทของการลาออก 
มอบเล่ย์ Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออกคือการท่ีพนักงานหยุดหรือหมดสิน้ใน

ความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมคัรใจของผู้ซึ่งได้รับคา่ตอบแทนจากองค์กร ทัง้นีไ้ม่รวมถึง
การโยกย้ายหรือหมนุเวียนหน่วยงานภายในองค์กร ซึง่การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกนีแ้บง่ออกเป็น 
2 ประเภท ได้แก ่

1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเป็นผู้
ตัดสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใดๆ ก็ตาม การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของ
พนักงาน เกิดขึน้เม่ือพนักงานตัดสินใจด้วย เหตุผลส่วนตัว หรือเหตุผลท่ีเก่ียวกับอาชีพ การ
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ตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนักงานได้งานใหม่ท่ีดีกว่าเดิม ต้องการเปล่ียนอาชีพ ต้องการมีเวลาอยู่
กบัครอบครัว พบว่างานท่ีท าอยูในปัจจุบนัไม่จูงใจ เพราะสภาพการท างานไม่ดี ได้เงินเดือนน้อย 
หรือ ได้ประโยชน์เกือ้กูลน้อย และมีปัญหาเก่ียวกับความสัมพันธกับผู้ บังคับบัญชา สรุปคือ
พนกังานออกจากงานเน่ืองจากความไม่ ดงึดดูใจกบัไม่มีความสขุในงานท่ีท า การลาออกจากงาน
ด้วยความสมัครใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ การลาออก (Quits) กับการเกษียณอาย ุ
(Retirements) 

1.1 การลาออก การตดัสินใจลาออกของพนกังานขึน้อยู่กับพนกังานไม่พอใจใน
งานท่ีท า และมีทางเลือกท่ีดึงดูดใจภายนอกมากกว่าในองค์กร ทัง้นี อ้าจเป็นเพราะงาน
สภาพแวดล้อม หรือ ทัง้สองอยา่ง 

1.2 การเกษียณอาย ุจะตา่งไปจากการลาออกจากงานหลายประการ  
ประการแรกการเกษียณอายุเป็นการสิน้สุดอาชีพของพนักงาน แต่การ

ลาออกจากงานเกิดขึน้เม่ือใดก็ได้ 

ประการท่ีสองการเกษียณอายุ  เน่ืองมาจากท่ีพนักงานต้องการได้ รับ
ประโยชน์เกือ้กูลในการเกษียณจากองค์กร ซึ่งเป็นรายได้ท่ีออมไว้ให้กับพนกังาน และเป็นความ
มัน่คงทางสงัคม พนกังานท่ีลาออกจะไมไ่ด้รับประโยชนเกือ้กลูนี ้ 

ประการสุดท้ายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุล่วงหน้า พนักงานจึงลาออก
จากงานตามแผนเกษียณอาย ุ  

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้ เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคมุของพนกังาน ซึ่งอาจเกิดจากการถูก
ปลด เพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีกตอ่ไปหรือเกิดจากการถกูไล่ออก เม่ือพนกังาน
ไมมี่ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ียอมรับขององค์กร 

การลาออกจากงานท่ีไม่ใชค่วามสมคัรใจ การพ้นจากงานประเภทนีเ้กิดขึน้จากการท่ี
ฝ่ายบริหาร หรือองค์กรพิจารณาให้พนักงานต้องลาออก เน่ืองมาจากความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ 
หรือพนักงานไม่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร การลาออกจากงานโดยไม่สมัครใจแบ่ง
ออกได้เป็น 2 ประเภท คือ การไลอ่อก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจ้าง (Layoffs) 

2.1 การไล่ออก เกิดขึน้เม่ือฝายบริหารหรือองค์กรพิจารณาว่าพนักงานไม่
เหมาะสมกับองค์กร อาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบตัิงานไม่ได้ผลตามท่ีตัง้ไว้ หรือถกูไล่ออกเพราะ
พนกังานประพฤตปิฏิบตัท่ีิเสียหายร้ายแรง ทจุริตเส่ือมเสียศีลธรรม เป็นต้น 
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2.2 การปลดออกหรือเลิกจ้างพนักงาน นับเป็นวิธีการท่ีรุนแรง สาเหตุของการ
ปลดออกจากงาน อาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดล้อม หรือกลยทุธ์ขององค์กรเปล่ียนไป ท าให้เป็น
แรงผลักดันท่ีต้องลดก าลังคน การแข่งขันกันรุนแรง การลดการผลิต การเปล่ียนเทคโนโลยี
ตลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นต้น 

Rynes and Rosen (1983) อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์ (2555) ประเภทของการเปล่ียน
งาน แบง่การเปล่ียนงานเป็นสามประเภท คือ  

1. การเปล่ียนงานแบบเปล่ียนหน้าท่ี เป็นการเปล่ียนหน้าท่ี ท่ีบุคคลกระท าหรือ
รับผิดชอบไปจากเดิม เช่น เปล่ียนจากผู้จดัการฝ่ายผลิต ไปเป็นท่ีปรึกษาอาวุโสฝ่ายวางแผนการ
ผลิต เป็นต้น 

2. การเปล่ียนงานแบบเปล่ียนนายจ้าง 
3. การเปล่ียนสถานภาพ (Status) เป็นการเปล่ียนสถานภาพ หรือต าแหน่งในการ

ท างาน ซึ่งอาจเป็นการเล่ือนต าแหน่งให้สงูขึน้ไป หรือลดต าแหน่งลงมา โดยอาจอยู่ในองค์กรเดิม 
หรือเปล่ียนองค์กรใหม่ก็ได้ เช่น ผู้ เปล่ียนงานได้รับการเลือนต าแหน่งจากผู้จดัการไปเป็นกรรมการ
ผู้จดัการ เป็นต้น 

Loughead & Black (1990) อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์ (2555) แบ่งประเภทของการ
เปล่ียนงานเป็นสองประเภท คือ 

1. การเปล่ียนงานภายใน การเปล่ียนงานนีร้วมถึงการเปล่ียนสิ่งแวดล้อม เช่น การ
เปล่ียนภาระงาน ความรับผิดชอบ เป็นต้น อาจเป็นการเปล่ียนแปลงตวัเอง เช่น บุคคลทบทวน
พิจารณาหรือปรับเปล่ียนค่านิยมการใช้ชีวิตของตน เป็นต้น หรือเป็นการเปล่ียนแปลง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนเช่น การเพิ่มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรงแก่บุคคล
แวดล้อมในท่ีท างาน เป็นต้น 

2. การเปล่ียนแปลงระหวา่งงาน เป็นการเปล่ียนหรือโอนย้ายต าแหน่งการท างาน เช่น 
การเปล่ียนไปท างานท่ีคล้ายคลึงหรือแตกต่างจากงานเดิม อาจเป็นภายในองค์กรเดิม หรือต่าง
องค์ก 

2.1 การเปล่ียนงานภายในองค์กร ( Intra organization) ได้แก่  การเปล่ียน
ต าแหนง่งานสถานภาพ หน้าท่ีภายในองค์กร ซึง่มนัเป็นการเล่ือนต าแหนง่งาน 

2.2 การเปล่ียนงานระหว่างองค์กร ( Inter organization) ได้แก่  การเปล่ียน
นายจ้างกลุ่มของผู้ เปล่ียนงานนอกจากการจัดประเภทการเปล่ียนงานแล้ว West & Nicholson 
(1989) ยงัได้จดักลุม่ผู้ เปล่ียนงานออกเป็นสามกลุม่ด้วยกนั คือ 
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2.2.1 กลุ่มผู้ มีโอกาส (Opportunists) กลุ่มนีเ้ป็นผู้ ท่ีท างานอยู่แล้ว แต่มัก
เปล่ียนงานแบบไม่ได้คาดคิดมาก่อน เป็นบุคคลท่ีต้องการเปล่ียนนายจ้าง หน้าท่ีหรือทัง้สอง
ประการ เพ่ือเพิ่มทักษะความรู้และความสามารถของตนเอง ดงันัน้กลุ่มคนเหล่านีจ้ึงมักเป็นผู้ ท่ี
ประสบความส าเร็จในงานของตน เป็นผู้ ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ปรับตวัได้ดี ชอบความท้า
ทาย ต้องการความยอมรับนบัถือและต้องการโอกาสในการเรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ประการ
ส าคญัคือ บคุคลเหล่านีม้กัเปล่ียนงานท่ีมีลกัษณะเป็นการเปล่ียนหน้าที!และเพิ่มความรับผิดชอบ
แก่ตวัเอง 

2.2.2. กลุ่มผู้แสวงหา (Seeker) บุคคลกลุ่มนีไ้ม่พึงพอใจบางสิ่งบางอย่างใน
งานท่ีตนเองท าอยู่ในปัจจุบันและปรารถนาท่ีจะเปล่ียนแปลง พวกเขาอาจรับรู้ว่าตนเองขาด
ลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การหาทางเลือกใหม่ๆ  หรือท าให้ตนเองไมมี่ทางเลือก กลุม่ผู้แสวงหาจะ
แตกตา่งไปจากกลุม่ผู้ มีโอกาสคือพวกเขาเห็นวา่งานท่ีตนท าอยูท่ าให้ขาดการพฒันาตนเอง 

2.2.3 กลุ่มผู้ว่างงาน (Unemployed) เป็นกลุ่มคนท่ีไม่มีงานท า บคุคลกลุ่มนี ้
จะหางานใหม่เหมือนกบักลุ่มผู้แสวงหาแตไ่ด้รับการช่วยเหลือทางการเงินและทางสงัคมน้อยกว่า 
กลุ่มผู้ว่างงานมกัรู้สึกว่าตนมีทกัษะและความสามารถน้อยจนท าให้ไม่ได้รับการจ้างงาน แม้จะยงั
เช่ือวา่ตนยงัมีโอกาสก้าวหน้าในงาน แตก่ารท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองน้อยลง จึงท าให้บคุคลกลุม่นี ้
รับรู้ถึงโอกาสเหลา่นัน้น้อยลงไปกวา่เดมิ 

ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกหรือเปล่ียนงาน 
มอบเลย์่ Mobley (1982) ได้กลา่วถึงผลกระทบในด้านตา่งๆ ท่ีเกิดจากการลาออกมี ดงันี ้

1. ผลตอ่องค์กร 
1.1 ผลดี ท าให้ได้คนใหม่ท่ีดีกว่าหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเข้ามาแทน และ

ก่อให้เกิดความรู้แนวคดิเทคโนโลยีใหม่ๆ  จากการรับคนใหมเ่ข้ามาท างาน 

1.2 ผลเสีย เป็นการสิน้เปลืองคา่ใช้จา่ยทัง้คา่ใช้จา่ยในการรับสมคัร คดัเลือกและ
ฝึกอบรม องค์กรอาจจะสญูเสียบคุคลท่ีมีความช านาญมีความสามารถสงูไป และอาจจะเป็นเหตุ
ให้องค์กรต้องระงบัหรือเล่ือนโครงการท่ีส าคญัเน่ืองจากสญูเสียบคุคลเหลา่นีไ้ป 

2. ผลตอ่บคุคล 
2.1 ผลดี บคุคลท่ีลาออกจากงานไปซึ่งอาจจะได้รับรายได้ หรือผลประโยชน์ตอบ

แทนท่ีมากขึน้ได้งานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถมากกวา่เดิม มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
สงูขึน้ นอกจากนีจ้ะท าให้บคุคลมีความรู้สึกเช่ือมัน่ ในตนเองสงูขึน้และมีผลท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานสงูขึน้ตามไปด้วย 
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2.2 ผลเสีย การท่ีมีคนลาออกจากองค์กรไปจะมีผลท าให้คนท่ียังอยู่พยายาม
แสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย และการลาออกอาจท าให้สญูเสียผลประโยชน์บางอย่าง ท่ีได้รับ
จากหนว่ยงานเดมิ เชน่ ความอาวโุส ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

3. ผลตอ่สงัคม 
3.1 ผลดี ท าให้เกิดการเคล่ือนย้ายแรงงานไปสู่อุตสาหกรรมท่ีก าลังขาดแคลน 

และจะมีผลในการเพิ่มรายได้เฉล่ียของประชากรด้วย 

3.2 ผลเสีย การท่ีมีคนลาออกจากงานไปจะมีผลท าให้คา่ใช้จา่ยในการผลิตสงูขึน้
ซึง่มีผลท าให้ราคาสินค้าสงูขึน้ตามไปด้วย 

เสตรียร์ และมาวเดย์ Steers & Mowday (2013) อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์ (2555) 
กล่าวว่า การลาออกจะส่งผลกระทบต่อพนักงานท่ียังอยู่ในองค์กร ซึ่งการลาออกจะส่งผลได้ทัง้
ทางบวกและทางลบต่อพนักงานท่ียังอยู่ในองค์กร ส าหรับผลทางลบ เกิดจากการลาออกของ
พนกังานท่ีมีอิทธิพลตอ่ความรู้สกึของพนกังานอ่ืน โดยเป็นพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกัและมีคณุคา่ หรือมี
ต าแหน่งท่ีสูงในองค์กร อาจส่งผลให้พนกังานท่ีปฏิบตัิงานอยู่เสียขวญั และก าลงัใจ หรืออาจเกิด
ทศันคตท่ีิไมดี่กบัองค์กรได้ นอกจากนีย้งัสง่ผลให้พนกังานท่ีปฏิบตังิานอยูต้่องท างานหนกัมากขึน้  

วรัชยา ทองสิมา (2552) กล่าวถึงผลกระทบตอ่องค์กรท่ีเกิดจากการลาออกของพนกังาน 
โดยแบง่เป็น 5 ด้าน ได้แก่  

1. มีค่าใช้จ่ายในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน เม่ือมีพนักงานลาออกองค์กร
จะต้องสรรหาบคุคลอ่ืนเข้ามาท างานแทน ขัน้ตอนการสรรหา คดัเลือก จนถึงขัน้ตอนการตกลงจดั
จ้าง ต้องใช้ก าลงัคนและคา่ใช้จา่ยจ านวนมาก  

2. มีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงาน เน่ืองจากพนักงานท่ีเข้ามาใหม่ จะไม่
สามารถปฏิบตัิงานได้ทนัที และไม่สามารถปฏิบตัิงานได้ดีเท่าพนักงานคนเดิม ดงันัน้พนักงานท่ี
เข้ามาใหม่ต้องผ่านการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และสามารถท างานได้ตรงเป้าหมายของ
องค์กร นอกจากนีพ้นักงานใหม่ต้องใช้เวลาช่วงหนึ่งในการปรับตวัเข้ากับสภาพการท างานของ
องค์กร ซึง่เป็นการสญูเสียอยา่งหนึง่นอกจากคา่ใช้จา่ยการฝึกอบรม  

3. เกิดผลเสียต่อการปฏิบตัิงาน การลาออกส่งผลให้ขัน้ตอนการท างานเสียระบบ 
ขาดความตอ่เน่ือง และอาจท าให้การด าเนินธุรกิจท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตหยดุชะงกัลงได้ ซึง่ธุรกิจจะ
สามารถด าเนินต่อไปได้ เม่ือมีพนกังานใหม่เข้ามาปฏิบตัิหน้าท่ีในหน่วยงาน แทนท่ีพนักงานคน
เดมิ  
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4. ลดคณุภาพการตดิตอ่ส่ือสาร และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัของกลุ่ม เม่ือมีการ
ลาออก ปริมาณการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานมีมากขึน้ เพ่ือการสอนและฝึกงาน แตค่ณุภาพการ
ส่ือสารจะลดลงเพราะพนกังานไมส่ามารถรับสง่ขา่วสารให้ถกูต้องได้  

5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีตอ่องค์กร หากองค์กรมีพนกังานลาออกเป็นจ านวนมาก อาจ
สง่ผลตอ่ภาพพจน์โดยรวมได้ 

แนวทางการศึกษาเก่ียวกับการลาออก 
แนวทางการลาออกนัน้ นกัวิชาการทา่นอ่ืนๆ ได้กลา่วไว้เป็น 3 แนวทางด้วยกนัดงันี ้

1. แนวทางการศึกษาทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thought or 
Approach) เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามค้นหาสาเหตวุ่า
การลาออกเกิดขึน้ได้อยา่งไร และมีผลกระทบตอ่องค์กรอยา่งไร ซึ่งนกัวิชาการช่ือ ลอร์เออร์ Lawler 
E.E (1971) อ้างถึงใน วรรณวิสา ด ารงสกลุวงษ์ (2557) ได้กล่าวถึงการลาออก คือการไม่พอใจใน
การจ่ายค่าตอบแทนมักจะก่อให้เกิดผลท่ีตามมาหลายอย่างด้วยกัน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สกึ 2 อยา่งด้วยกนัคือ 

1.1 ความต้องการค่าตอบแทนสงูขึน้ มีผลท าให้พนกังานขององค์กรมีพฤติกรรม
ต่างๆ อาทิเช่น ปฏิบัติงานไม่ดี ผลการปฏิบัติงานต ่าลง หยุดงาน และแสวงหางานใหม่ท่ีให้
คา่ตอบแทนและผลประโยชน์สงูกวา่ ซึง่ท าให้เกิดการลาออกเป็นล าดบัตอ่มา 

1.2 ความดงึดดูใจในการท างานต ่าลง หากเกิดความรู้สึกนีก็้จะท าให้พนกังานใน
องค์กรเกิดความไมพ่อใจในงาน มีผลท าให้เกิดการขาดงานและลาออกในท่ีสดุ 

2. แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economics Schools of Thought or 
Approach) เป็นแนวทางการศกึษาท่ีกล่าวว่าภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเป็นสาเหตหุนึ่งท่ีมีผล
ตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานในองค์กร หากธุรกิจขององค์กรก าลงัด าเนินไปอย่างดีแล้วท า
ให้งานจ านวนมากจะถกูสร้างขึน้ มีผลให้อตัราการจ้างงานสงูขึน้ โอกาสในการเปล่ียนแปลงงานก็
จะสูงขึน้เช่นกนั ถ้าหากขนาดความต้องการแรงงานยงัคงท่ี โอกาสในการเปล่ียนงานก็จะต ่าและ
หากภาวะของความต้องการของตลาดแรงงานสงูก็จะท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงานในทาง
ตรงกนัข้าม หากภาวะการณ์วา่งงานสงู พนกังานจะตดัสินใจท่ีจะยงัคงท างานท่ีเดมิอยูต่ลอดไป 

3. แนวทางการศึกษาทางด้านปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดนั และปัจจัยท่ีเป็นแรงดึงดูด 
(Push and Pull Approach) ซึ่งแนวทางนีเ้ป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดทางด้านพฤติกรรม
และแนวคิด ทางด้านเศรษฐศาสตร์เข้าด้วยกัน โดยปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรลาออกจากงานมี 2 
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ปัจจยั จากการศกึษาของ ชิเกลีย และ เฟรดเดนส์เบอรกส์ Shikiar & Freudenberg R (1982) อ้าง
ถึงใน ลออจิต อิงเจริญสนุทร (2550 ) คือ 

3.1 ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors) หมายถึง ปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีผลต่อการ
สร้างความไม่พอใจให้กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรลาออกในท่ีสดุ เช่น ค่าจ้าง เป็นต้น 
ปัจจยัท่ีกล่าวมาแล้วนัน้ มอบเลย์ Mobley (1982) ได้เสนอว่า ปัจจยัผลักดนันัน้นบัว่าเป็นปัจจัย
รองท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ ท าให้บุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือก หรือเปรียบเทียบ
ระหว่างงานในขณะเดียวกนันัน้ ปัจจยัดงึดดูถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุและมีส่วนไม่น้อยในการ
ตดัสินใจ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบคุคลคาดหวงัวา่จะได้งานท่ีดีกว่าเดิม และมีความพึงพอใจในการ
ท างานซึ่งโดยปกติแล้วนัน้ พนักงานมักจะลาออกจากงานเม่ือเขาได้งานใหม่ท่ีจ่ายค่าจ้างหรือ
คา่ตอบแทนสงูกวา่เดมิ 

3.2 ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัย
ท่ีมาดงึดดูให้บคุคลมีการเคล่ือนย้าย หรือลาออกจากองค์กรเดมิไปสูอ่งค์กรใหม่เช่นตลาด แรงงาน 
คา่ตอบแทนสงูกวา่ โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 

สุรศกัดิ์ นานานุกูล (2527) ได้กล่าวถึงแนวโน้มการลาออก ไว้ว่าหวัหน้างานก็มีส่วนใน
ความสมัพันธ์ต่อแนวโน้มการลาออก โดยหวัหน้างานท่ีท างานกับพนกังานคนไทยนัน้จะต้องรู้ถึง
พฤตกิรรมอนัเป็นการเฉพาะถึงความชอบและไมช่อบของคนงานไทย เช่น ต้องรู้วา่พนกังานคนไทย
ชอบระบบความสมัพนัธ์ส่วนตวั นิยมระบบพี่น้องพรรคพวก นบัถืออาวโุส นบัถือผู้ใหญ่ ต้องการให้
ผู้ใหญ่เข้าใจถึงปัญหาของตนและหยิบย่ืนความช่วยเหลือให้โดยไม่ต้องร้องขอ มีความรู้สึกร่วมกบั
พนักงานในกลุ่มเดียวกันแม้ว่าตนจะไม่ได้เป็นผู้ รับผลนัน้ โดยตรง ชอบความเป็นอิสระในการ
ท างาน ชอบปฏิบตัิตาม ชอบมีผู้น าเป็นต้น นอกจากนัน้พนกังานคนไทย ไม่ชอบการข่มเหงไม่ชอบ
การบงัคบั ไม่ชอบการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ไม่ชอบถูกใครต าหนิ ติเตียน ไม่ชอบการขดัแย้ง ไม่
ชอบการเผชิญหน้า หากหวัหน้างานไม่เข้าใจถึงความชอบและไม่ชอบของพนกังานคนไทยจะเกิด
ความไม่พอใจและมี ความรู้สึกเป็นศัตรู ท าให้เกิดสภาพคบัท่ีอยู่ได้คบัใจอยู่ยากและเกิดความ
ตัง้ใจท่ี จะลาออกจากงานขึน้และในไมช้่าก็ไมส่ามารถทนอยูก่บัองค์กรนัน้อีกตอ่ไป 

ระดบัการตดัสินใจลาออก 
แนวคิดของ Mobley (1982) ได้สร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการลาออก 

ท่ีมุ่ งเน้น ท่ีความพึ งพอใจในงาน ท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุดโดย Mobley (1982)ได้
ตัง้สมมติฐาน ไว้ว่าความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออก ความตัง้ใจท่ีจะค้นหา
ทางเลือก ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกและสุดท้ายก็คือ การลาออกจากองค์การจริง ๆ ใน
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แบบจ าลอง ของ Mobley (1982)มุ่งความสนใจไปท่ีความตัง้ใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกของพนกังาน
รวมทัง้ลกัษณะ ส่วนบุคคล องค์การ และปัจจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากนีย้งัค านึงถึงบทบาทของ
การรับรู้ ความคาดหวงัและความสามารถในทางเลือกท่ีสามารถหาได้ความตัง้ใจลาออกจากงาน 
Turnover Intention ลาออกTurnover ความไม่พึ งพอใจในงาน Job Unsatisfaction การหา
ทางเลือกใหม ่ซงึมีผลตอ่การตดัสินใจลาออก 

Mobley (1982) ได้เสนอขัน้ตอนของกระบวนการตดัสินใจในการลาออก ประกอบด้วย 
10 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. ขัน้การประเมินคา่งานปัจจบุนั 

2. ขัน้การประเมินความพอใจและไม่พอใจในงาน ถึงแม้ว่าความไม่พอใจในงานนัน้
จะไม่ ได้เป็นตวัแปรท่ีท าให้เกิดการลาออกโดยตรงก็ตามที แตค่วามไม่พอใจในงาน จะมีผลท าให้
บคุคลเกิด ความคดิท่ีจะเปล่ียนงาน 

3. ขัน้ท่ีบคุคลเกิดความคดิท่ีจะลาออกจากงาน 
4. ขัน้การประเมินคา่ของการแสวงหางานใหมแ่ละการลาออก 

5. ขัน้ท่ีบุคคลตัง้ใจท่ีจะแสวงหาทางเลือก ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับงาน เช่น การย้ายงาน
ของคูส่มรสท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง 

6. ขัน้หาทางเลือก 

7. ขัน้การประเมินทางเลือก 

8. ขัน้ของการเปรียบเทียบทางเลือกกบังานปัจจบุนั 

9. ขัน้ของความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานหรือจะท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไป 

10. ขัน้ของการตดัสินใจลาออกจากงานหรือจะท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไป 
ในขัน้นีบุ้คคลอาจตัดสินใจลาออกจากงานจากความรู้สึกท่ีเกิดขึน้  อย่าง

กะทันหันก็ได้ อย่างไรก็ดี ยังคงมี นักวิชาการอีกหลายท่านได้แสดง ความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ลาออกในภาพรวม ๆ ไว้ว่า การลาออกของ พนกังานระดบั ทัว่ไปนัน้ มกัจะเป็นเหตผุลท่ีเก่ียวข้อง
กับสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น สุขภาพ ความกดดนัทางครอบครัว แต่ในขณะเดียวกันการลาออก
ของผู้ จัดการหรือผู้ ช านาญ เฉพาะด้านนัน้ มักจะเป็นเหตุผลเก่ียวกับงานและความไม่พอใจใน
คา่ตอบแทน เสียมากกว่านอกจากนีย้งัพบว่าการลาออกจะ มีแนวโน้มสูงขึน้ในองค์การท่ีมี ขนาด
ใหญ่ มีชั่วโมงการท างานมากกว่า หรือ องค์การท่ีตัง้อยู่ในเขต เมืองจะประสบกับ ปัญหาการ
ลาออกของพนกังานมากกว่าองค์การท่ีตัง้อยู่ในเขตชนบท และ พนักงานท่ีมีอายุน้อยจะลาออก
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มากกว่าพนกังานท่ีอายมุาก ในทางกลบักนัหากภาวการณ์ว่างงาน สงูจะท าให้อตัราการลาออกมี
แนวโน้มต ่าลง Pigors & Myers (1973) 

 
ตาราง 5 สงัเคราะห์องค์ประกอบของแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

 

 
สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก 
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ประวัตแิละความเป็นมาของโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ก่อตัง้เม่ือ พ.ศ. 2539 โดยเป็นการ

ร่วมทุน ระหว่างบริษัท ทุนเท็กซ์อินซ์ ตัง้อยู่ท่ีประเทศไต้หวัน และ ผู้ ถือหุ้ นต่างชาติ โดยจัดตัง้
โรงงานการผลิตอยู่ท่ี เลขท่ี 1 หมู่ท่ี 8 ถนนสายท่ี 3191 ต าบลมาบข่า อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวัด
ระยอง 21180 เป็นหนึ่งในผู้น าด้านการผลิตเสือ้ผ้าและสิ่งทอในประเทศไทย มีก าลังการผลิต ท่ี 
3.5 ล้านหลา/เดือน ผลิตภณัฑ์คือ ผ้าตดั กางเกงผู้ชาย, ผ้ายืด, ผ้าตีเกลียว, สแปนเดก็ซ์, ผ้าขดัขน, 
ผ้าหนังกลับ และผ้าท่ีใช้ในอุตสาหกรรม เช่นผ้าม่าน ผ้าท่ีใช้ผลิตโซฟา โรงงานทอผ้าผืน ยังคง
รักษาการขยายตวัอยา่งตอ่เน่ือง และสร้างช่ือเสียงทัง้ในประเทศไทยและตา่งประเทศ 

ในช่วงปี พ.ศ. 2544 ทางโรงงานทอผ้าผืน ได้ท าการเพิ่มสาขาเพ่ืออ านวยความสะดวกใน
การติดตอ่ธุรกิจ ด้านการส่งออก และ ด้านการตลาด จดัตัง้อยู่ท่ี 55 อาคารเวฟเพลส ชัน้ 18 ห้อง
หมายเลข 5 ถนนวิทยุ แขวงลุมพินี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 ปัจจุบันมีทุนจดทะเบียน 
430,000,000 บาท ตัง้แต่ เปิดด าเนินกิจการมีการพัฒนามาตรฐานด้านการฝึกอบรมบุคลากร 
ปรับปรุงระบบการผลิต ระบบการจดัเก็บสินค้า และการบริการลกูค้า จนได้รับการรับรองมาตรฐาน 
ISO 9001:2000 จากสถาบัน UKAS ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2543 ซึ่งท าให้เป็นท่ีเช่ือมั่น และยอมรับ จาก
ลกูค้าภายในประเทศ และตา่งประเทศเสมอมา 

ข้อมลูทัว่ไปของโรงงานทอผ้าผืน ส านกังานใหญ่ ตัง้อยู่ท่ีจงัหวดัระยอง มีพืน้ท่ีในโรงงาน
ทัง้หมดจ านวน 220,000 ตารางเมตร ฝ่ายการผลิตมี 2 ประเภทได้แก่ 

1. โรงงานทอผ้ามีพืน้ท่ีจ านวน 33,000 ตารางเมตร ลกัษณะอาคารโครงสร้างเหล็ก 2 
ชัน้ ภายในอาคารติดตัง้เคร่ืองจกัรท่ีใช้ในการทอผ้าน าเข้าจากประเทศอิตาลี ญ่ีปุ่ น และไต้หวัน 
ขัน้ตอนการผลิตตัง้อยู่ท่ีชัน้ท่ี 1 และชัน้ท่ี 2 นอกจากนีท้างโรงงานทอผ้าผืน ได้จัดตัง้แผนกวิจัย 
และออกแบบผลิตภัณฑ์ ซึ่งตัง้อยู่ท่ีชัน้ 2 ของอาคารเดียวกัน โดยมีบทบาทส าคัญในการวิจัย 
ออกแบบ พัฒนาสิน ค้าให้ มีคุณภาพ ทันสมัยเพ่ื อตอบสนองความต้องการของตลาด
ภายในประเทศ และตา่งประเทศ 

2. โรงงานย้อมผ้ามีพืน้ท่ีจ านวน 19,000 ตารางเมตร ลกัษณะอาคารโครงสร้างเหล็ก 
2 ชัน้ ภายในอาคารมีเคร่ืองจักรท่ีทันสมัยจ านวน 80 ชนิด เคร่ืองจกัรเหล่านีน้ าเข้าจากประเทศ
เยอรมนี อิตาลี และญ่ีปุ่ น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพตลอด 24 ชัว่โมง ขัน้ตอนกรรมวิธีฟอกย้อม
ผ้าตัง้อยูท่ี่ชัน้ 1 สว่นชัน้ท่ี 2 คือท่ีท าการของแผนกควบคมุการผลิต 

 
ปัจจบุนัมีลกูค้าหลกัดงันี ้
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ทวีปอเมริกา ได้แก่  Haggar/ Burlington/ PerryEllis/ Oxford/ Fishman 
Tobin/TSI/Block/ American Trouser/ Levi’s/ Reebok/ Louis Raphael/ PVH/ NYCO./Saks/ 
Dicks Sports/ Wilson 

ทวีปยุโรป ได้แก่ C&A/ Zara/ Diamond/ Wabo/ Duhirst/ Pintail/ British Millerain/ 
Decathlon 

ส่วนแบง่การตลาดแบ่งเป็นในประเทศ 30% อเมริกาเหนือ 25% ยุโรป 25% อเมริกา
ใต้ 10% และอ่ืนๆ 10% ผลิตภณัฑ์ผลิตภายใต้ ประเทศไทย และประเทศไต้หวนั 

จากอดีตถึงปัจจุบนัโรงงานทอผ้าผืน มุ่งมั่นท่ีจะสร้างสรรค์ พัฒนาคุณภาพสินค้า
อย่างตอ่เน่ือง จดัหาตลาดใหม่ๆ  ค้นคว้าวิจยัสินค้าเพ่ือให้ทนัยคุสมยั รวมทัง้ปรับปรุงคณุภาพชีวิต
ของพนกังาน อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าสภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต ่าลง ทางโรงงานทอผ้าผืน มิได้นิ่งนอน
ใจ ยงัด าเนินการจดัฝึกอบรมทัง้ภายใน และภายนอกอย่างสม ่าเสมอ เพราะถือว่าทรัพยากรบคุคล
เป็นสิ่งส าคัญขององค์การท่ีควรดูแลและรักษาไว้เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงใจพอใจในการ
ท างาน และสามารถท าผลงานให้ออกมาดียิ่งขึน้ ซึ่งเป็นผลดีกับองค์การท่ีจะมีผลิตภัณฑ์ท่ีมี
คณุภาพท่ีดี และมีผลประกอบการท่ีดีตามมาในอนาคตอีกด้วย 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ศภุานัน พุฒตาล (2560)ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ ผลการศกึษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่น
ใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 31 – 35 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาโท 
รายได้อยู่ระหว่าง 31,500 บาทขึน้ไป ต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ อายุงานระหว่าง 4 – 6 ปี สงักัด
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีความเห็นต่อภาพรวมท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัปานกลาง 
ปัจจัยจูงใจมีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ปัจจัยค า้จุนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และพบว่าอาย ุ
รายได้ ต าแหน่งงาน อายุงาน และสังกัดมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ 

รัตนา แก้วเกต (2559) ศกึษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1.พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีอายุระหว่าง 20-29 ปีมีสถานภาพสมรส การศึกษาอยู่ใน
ระดบัปริญญาตรี เป็นพนักงานปฏิบตัิการ และประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 1-4 ปี 2) 
พนกังานมีความพึงพอใจในปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 3) พนักงานมี
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แนวโน้มในการตัดสินใจลาออกในระดับปานกลาง 4) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนัมีความพึงพอใจต่อ
ปัจจยัด้านแรงจูงในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน 5) เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
ระดับต าแหน่งงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการตัดสินใจลาออกลาของพนักงาน ส่วน
ประสบการณ์ในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 6) 
ความพึงพอใจในปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้าน
นโยบายและการส่ือสาร ด้านความส าเร็จ และความก้าวหน้าในงาน ด้านลักษณะงาน ด้าน
สมัพนัธภาพภายในองค์กร ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
และด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับแนวโน้มการตดัสินใจลาออก
ของพนักงาน ซึ่งผลจากการศึกษานีจ้ะท าให้องค์กรตระหนักถึงความส าคัญของปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้ความส าคัญกับนโยบาย และระบบการปรับปรุง
แผนงานการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคล เพ่ือลดแนวโน้มในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร การวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือ 
ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออก และศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
อิทธิพล และแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์บูรณะ 
กรุงเทพมหานคร วิธีการส ารวจ เก็บข้อมูลด้วยวิธีการส ามะโนประชากร จ านวน 282 คน จาก
พนกังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวกบัด้านสขุภาพทัง้หมดของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์
บูรณะกรุงเทพมหานคร เพ่ือตอบแบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ตวัแปรทวิ
นาม (Bivariate Analysis) ประกอบด้วย t-test, F-test, และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(Correlation) ผลการวิจัย พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ และอายุต่างกัน มีแนวโน้มการลาออก ท่ี
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และปัจจยัด้านลกัษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แนวโน้มการลาออก ส่วนปัจจยัด้านคา่ตอบแทน และสวสัดิการ ด้านผู้บงัคบับญัชา และองค์กร มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัแนวโน้มการลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลดงักล่าว
สามารถตีความได้ว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับ มี
ความรู้สกึเชิงบวกตอ่ผู้บงัคบับญัชา และองค์กร จะสง่ผลให้พนกังานมีแนวโน้มการลาออกลดลง 

ลลิตา พลซ่ือ (2558) ศึกษาเร่ือง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้ น าของผู้บริหาร 
และความผูกพันต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองส าอาง งานวิจยันีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการตัง้ใจลาออก
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ของพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีผลตอ่การตัง้ใจ
ลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง และ 3) ความผูกพนัต่อองค์กร มีผล
ตอ่การตัง้ใจลาออกของพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนือ้หา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์คกบัพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง จ านวน 30 คน ได้ระดบัความ
เช่ือมัน่ 0.863 โดยแจกกบัพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง จ านวน 300 คน ส่วน
วิธีการทางสถิตแบง่เป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนมุาน โดยสถิติเชิงอนมุาน
เป็นการทดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) และพบว่า
วฒันธรรมองค์กรมีผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอาง 
อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้ น าของผู้ บริหารไม่มีผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง และความผูกพนัตอ่องค์กรไม่มีผลตอ่การตัง้ใจลาออกของพนกังานใน
กลุม่บริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอางเชน่เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน
ระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาท่ีสงักดัส านกังานบญัชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์ ส าหรับการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดแูลพนกังาน เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังาน และจะ
ช่วยตอ่ยอดให้สามารถลดคา่ใช้จ่ายขององค์กร และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานมากขึน้ด้วย 
โดยได้น าปัจจยัตา่งๆ ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และปัจจยัธ ารงรักษาขององค์กร 
รวมถึงลกัษณะประชากรศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาครัง้นี  ้ผลการวิจยัพบว่า
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับัญชาท่ีสังกัดส านักงานบญัชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงล าดบัตามอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน  ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดกิาร และปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่หวัหน้างาน ซึง่ทัง้ 3 ปัจจยัเป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตัง้ใจลาออกของพนักงานในส่วนของลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดบัรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานแตกตา่งกนัหรือไม่ จากผลงานวิจยั พบว่าเพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ระดบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั ไม่มีผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสงักดัส านกังานบญัชีกลางบริษัทปนูซิเมนต์ไทย 
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จ ากัด (มหาชน) และปัจจยัด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจยัด้านความสมัพันธ์ต่อหวัหน้างาน 
และปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดับ
บงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) 

ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจของ
องค์กร และปัจจยัเชิงสาเหตดุ้านการบริหารงานของหวัหน้างาน ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจลาออกของ
พนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง และเขตห้วยขวาง 
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความ
ตรงของเนือ้หา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานบริษัทเอกชน จ านวน 30 
คน ได้ระดบัความเช่ือมั่น 0.898 โดยแจกกับพนักงานบริษัทเอกชน จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการ
ทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที ( t-test) สถิติทดสอบหาความ
แตกต่างค่าเอฟ (F-test) ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 
One-way ANOVA) ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบรายคู่ (Multiple Comparison) และทดสอบด้วย
สถิติทดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่า เม่ือท า
การทดสอบรายด้านของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเอกชนท่ีแตกตา่งกนัในด้าน อาย ุสถานภาพ แผนกงาน และประสบการณ์การท างาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือทดสอบด้วยสถิติทดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) รายปัจจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจองค์กร มีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษัทเอกชนเพียงด้านเดียว อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และเม่ือท าการทดสอบปัจจยัแรงจงูใจองค์กรและปัจจยัเชิงสาเหตุ ด้านการบริหารงานของหวัหน้า
งานคู่กัน กลับพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานบริษัทเอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

สวรรณกมล จนัทรมะโน (2557) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานส านกังานคณะกรรมการก ากบักิจการพลงังาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจัยด้านความชัดเจนของงาน ด้านความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กร และด้านการ
เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน ส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานส านักงาน
คณะกรรมการก ากบักิจการพลงังาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานส านกังาน กกพ. ได้ร้อยละ 14.9 
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พงศ์พรรณ คุ้มทรัพย์ (2556) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจในการลาออกของพนกังานกรมการ
ขนส่งทางบกเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ความแตกตา่งทางด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ี มีต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนส่งทางบก (2) 
ความสมัพนัธ์ระหวางปัจจยัภายในองค์กรกับแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานกรมการขนส่ง
ทางบก (3) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกองค์กรกับแรงจูงใจในการลาออกของพนักงาน
กรมการขนส่งทางบก โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานกรมการขนส่งทางบกโดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ในเดือนมิถุนายน 2559 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติด้วยวิธี t-Test, FTest, ONE-way ANOVA และ Multiple 
Regression Analysis; MRA เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ณ ระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานหรือเจ้าหน้าท่ี กรมการขนส่งทางบกส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่
ในกลุ่มอายุ 41-50 ปี มากท่ีสุด ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ มีรายได้ส่วนบุคคลเฉล่ียอยู่ท่ี 10 ,001 – 
20,000 บาทตอ่เดือน มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี และสถานภาพสมรส มีปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ 
เพศ อายุ ต าแหน่งรายได้ การศึกษา และสถานภาพ มีปัจจัยภายใน ได้แก่ ด้านสวัสดิการ ด้าน
เงินเดือน และด้านโครงสร้างองค์กร และปัจจยัภายนอก ได้แก่ ด้านเวลาท่ีใช้ในการเดินทาง ด้าน
ภาพลักษณ์ขององค์กร และด้านเศรษฐกิจ ท่ีสามารถบ่งบอกถึงแรงจูงใจในการลาออกของ
พนกังานกรมการขนสง่ทางบกได้ 

รัตนาวรรณ เวศนานนท์ (2552) ศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกบัความพึงพอใจในงาน 
ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูป ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน 
และในส่วนสดุท้ายการไม่ลาออกจากงาน โดยใช้แบบสอบถามจ านวน 180 ชดุ โดยใช้เคร่ืองมือท่ี
ช่วยในการท าวิจยัด้วยโปรแกรม SPSS Version 10.0 และใช้วิธีทางสถิติในการประมวลผลด้วย
ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ใช้สถิติทดสอบด้วย Regression และ Factor Analysis และ Cronbach 
Alpha เพ่ือวัดความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างก็คือ
พนักงานธนาคารกรุงศรี มีสัดส่วนผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย มีอายุในวัยรุ่นกลางคนมากกว่าอายุใน
ระดบัอ่ืน มีรายได้อยู่ท่ีระดบัปานกลาง พนกังานสาขาส่วนใหญ่การศึกษาอยู่ท่ีระดบัปริญญาตรี 
ต าแหน่งงานจะอยู่ท่ีระดบัเจ้าหน้าท่ี 1และมีประสบการณ์การณ์ท างานอยู่ในช่วง 1 -5 ปีเสียเป็น
ส่วนใหญ่ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า จากสมมติฐานภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จดัการสาขา 
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสมัพนัธ์ตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบตังานของพนกังานสาขา 
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และภาวะผู้ น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา และ
สมมติฐานสดุท้ายพบวา่ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสมัพนัธ์ในการตดัสินใจไมล่าออกของพนกังาน
สาขา ผู้วิจยัใช้การวิเคราะห์สถิตทิดสอบสมมตฐิานนีด้้วยวิธี Regression 

ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังานในสวนอตุสาหกรรม โรจนะ มีวตัถปุระสงค์ของการวิจยัเพ่ือศกึษา
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยธุยา ท่ีสืบเน่ืองมาจากสาเหตทุางการบริหาร เพ่ือศกึษาความแตกตา่งของปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และเพ่ือ ศึกษาแนวทางในการป้องกัน และวิธีการในการรักษาหรือจูงใจ
พนกังานท่ีมีคณุภาพให้ท างานกบัองค์กรตอ่ไป ผลการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนกังานในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ได้แก่ 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จนุมีผลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจ
นะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อยู่ในระดบัมาก จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผลการวิจยันีส้ามารถน าไปประยกุต์ใช้ประโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการ
ของบริษัทในเขตอุตสาหกรรม โรจนะ ได้เป็นอย่างดี หรือหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ควรมีการวิจยั
ในเชิงคณุภาพเพ่ือหาสาเหตท่ีุแท้จริงจากผู้ประกอบการโดยตรง และจากการสมัภาษณ์พนกังาน 
นอกจากนี ้บริษัทฯต่างๆ ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรมีการ
ปรับปรุง หรือแก้ไขปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุนด้านต่างๆ และในการท าวิจัยครัง้ต่อไปควรมีการ
วิจัยให้ครอบคลุมนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ให้ครอบคลุมทัง้จังหวดั และกระจายไปสู่ภูมิภาคของ
ประเทศไทย  

Xiangping Wu (2012) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
ในกรณีศึกษา พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมสินค้าปลีก วัตถุประสงค์ของการศึกษาครัง้นี  ้เพ่ือ
ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเชิงปริมาณ 
และใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมลู สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (Correlation) ผลการวิจยัพบว่า 
ลกัษณะงานหรือขอบเขตของงาน ความพึงพอใจในการท างาน พนัธสญัญาขององค์กร มีอิทธิพล
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ต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ผลท่ีได้จากการศึกษาครัง้นีช้่วยให้ผู้บริหารเข้าใจอย่างลึกซึง้
ยิ่งขึน้ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน  

Iqra Saeed et al (2014) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความตัง้ใจลาออก กับความ
พึงพอใจการปฏิบตัิงาน คุณภาพการท างาน การปรับเปล่ียนผู้น า ความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความมุ่งมั่นขององค์กร งานวิจัยชิน้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาการลาออก ซึ่งพบว่าเป็น
ปัญหาใหญ่ในองค์กร รวมถึงเป็นปัญหาในโลกของการแข่งขนัท่ียากล าบาก องค์กรพยายามท่ีจะ
ลดอตัราการหมนุเวียน และประหยดัคา่ใช้จ่าย ประกอบด้วยการจ้างงาน, การสรรหาและการเลือก
พนกังาน วตัถปุระสงค์ของการศกึษาในปัจจบุนัเพ่ือเป็นท่ีจะรู้ว่าผลกระทบของบางส่วนของปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจการลาออกของพนักงาน โดยงานวิจยัฉบบันีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานจ านวน 200 คน โดยใช้วิ ธีการวิเคราะห์แบบสถิติทดสอบหา
ความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) และผลการศกึษาพบวา่ ความ
ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ การปรับเปล่ียนผู้น า และความพงึพอใจการปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอ่
ความตัง้ใจลาออก อย่างมีนยัส าคญั และพบว่าความพึงพอใจการปฏิบตัิงานและการเป็นสมาชิก
ผู้น าแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงลบโดยตรงตอ่ความตัง้ใจลาออก 

Angela Nijau (2013) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์สถานการณ์ กรณีลูกจ้างลาออกและ
ผลกระทบต่อการผลิตในภาคเหมืองแร่ในแทนซาเนีย แอฟริกัน เพ่ือศึกษาหาเหตุผลการตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานในเหมืองแร่ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ และการใช้แบบสอบถาม โดยใช้วิธี
สังเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานผลการวิจยั น าเสนอในรูปแบบกราฟ พบว่า อตัราการลาออกมีแนวโน้มสงูขัน้จากปีก่อน 
ถึงแม้ว่าจะมีกระบวนการปรับปรุง แนวทางในการลดการลาออกของพนักงาน จากผลการวิจัย
พบว่า ลูกจ้างให้ความส าคญัเก่ียวกับเงินเดือนและค่าจ้างสูงสุด รองลงมาคือ การปรับต าแหน่ง 
และประสบการณ์ในการท างาน และงานวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ การย้ายต าแหน่งงาน การตัง้ครรภ์ การเกษียณอายุ เหตผุลด้านสุขภาพ 
การลาออกเพ่ือประกอบอาชีพส่วนตวั มีอิทธิพลตอ่การลาออกของลกูจ้าง ปัจจยัด้านหน้าทีความ
รับผิดชอบ ค่าจ้าง ความปลอดภัยในสถานท่ีท างาน ความภูมิใจในองค์กรมีผลตอ่แรงจงูใจในการ
ท างานของลกูจ้าง อยา่วมีนยัส าคญั 
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แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจัยครัง้นี ้
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล ขออ้างอิงจาก(ปรมะ สตะเวทิน. 

2546) ซึ่งผู้วิจยัสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านส่วนบคุลเป็นคณุสมบตัิเฉพาะของตน ถือวา่เป็นองค์ประกอบ
ท่ีมีความส าคญักว่าองค์ประกอบด้านอ่ืนๆ ซึ่งจะมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะคน คณุสมบตัิเหล่านี ้
จะมีอิทธิพลในการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย โดยผู้ วิจัยขอเลือกตัวแปรซึ่งได้แก่  เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส และฝ่ายงาน เพ่ือท าให้
ทราบถึงรายละเอียดเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน  อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีแตกตา่งกนั เพ่ือเป็นแผนงานและแนวทางในการก าหนดนโยบายแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก ของพนกังานในอนาคต 

2. สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ขออ้างอิงจาก เฮอร์
ซเบิร์ก Herzberg (1993) อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ได้สรุปถึง แรงจูงใจในงานว่าเป็น
ความต้องการของคนในองค์กร หรือการจูงใจจากการท างาน ว่าความพอใจในการท างานและ
ความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งทัง้ 2 อย่างนี ้ไมไ่ด้มาจากปัจจยักลุม่เดียวกนั แตมี่สาเหตมุาจาก 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งท่ีสร้างความพึงพอใจในการท างานท่ีเกิดขึน้ 
ซึง่จะช่วยให้บคุคลรักและชอบในงานท่ีปฏิบตัิอยู่ และท าให้บคุคลในองค์กรท่ีปฏิบตัิงานท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้นีผู้้ วิจัยได้เลือกปัจจัยท่ีส าคญัและมีความเก่ียวข้องกับการท างานของ
พนักงานมาศึกษา ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหนง่การงาน และส าหรับปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีบง่ชีถ้ึงความไมพ่อใจใน
การท างาน และเป็นปัจจยัท่ีชว่ยให้บคุคลยงัคงปฏิบตังิานได้ตลอดเวลา มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบั
สิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นสิ่งจงูใจให้คนท างานมากขึน้ปอ้งกนัไม่ให้คนออกจากงาน ได้แก่ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านรายได้และสวสัดิการ 
และด้านนโยบายและการบริหารงาน 

3. สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร ขออ้างอิงจาก อาร์ช แลพ
เพอร์ซาล Ash and Persall (2007) ได้สรุปถึง ปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์กร ว่าเก่ียวข้องทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการแสดงบทบาทการใช้ภาวะผู้น าในลักษณะต่างๆ ตลอดจน
กระตุ้นให้บุคคลการทุกคนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ ทัง้นีผู้้ วิจยัขอเลือก
ปัจจยัภาวะผู้น าท่ีส าคญัท่ีมีส่วนส่งเสริมให้การท างานของพนกังานตลอดจนบทบาทของผู้บริหาร
มีประสิทธิภาพมากขึน้ จ านวน 3 ด้านท่ีมีความเก่ียวข้องโดยตรงกับพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีมเพ่ือศึกษาเก่ียวกับการท างานเป็น
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ทีม การบริหารแบบเป็นทีม แสดงออกด้วยการรับฟัง โดยทราบผลการปฏิบตัิงานของทีมงาน การ
ยอมรับคณุคา่ของบคุคลซึ่งกนัและกนั ด้านการไว้วางใจเพ่ือศกึษาความเช่ือถือไว้ใจกบัสมาชิกใน
องค์กร ด้านการยึดการบริหารสากล ตลอดจนการเปิดโอกาสให้ผู้ อ่ืนได้แสดงความคิดเห็น รับฟัง
ปัญหาและให้ความชว่ยเหลือตามความเหมาะสม และด้านการบริหารเวลาเพ่ือศกึษาเก่ียวกบัการ
ท่ีผู้บริหารองค์กรมีก าหนดการปฏิบตัิงาน การด าเนินการเพ่ือให้บรรลตุามเปา้หมาย มีการก าหนด
ระยะเวลาแผนงาน ควบคุมก าหนดล าดบัขัน้ตอน ระยะเวลาแต่ละกระบวนการอย่างรอบคอบ
เพ่ือให้กิจกรรมนัน้มีผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิผล และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
การน าเทคโนโลยีนวตักรรมมาประยกุต์ใช้เพ่ือให้การท างานแม่นย าและใช้เวลาน้อยลง 

4. สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ขออ้างอิงจาก Ginevicius & 
Vaitkunaite (2006) เป็นการรวบรวมลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร ซึ่งผู้ วิจยัสรุปว่าเป็นค่านิยม 
ความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิดของคนในองค์กรท่ีเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบตัิงาน เป็นแบบแผนใน
การท างาน ความรับผิดชอบร่วมกนั สามารถใช้อธิบายลกัษณะต่าง ๆ ในโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ได้เป็นอย่างดี ทัง้นีผู้้วิจยัขอเลือกวฒันธรรมองค์กรท่ีมีงานวิจยักล่าวถึง 
ตามแนวคิดของ Ginevicius & Vaitkunaite (2006) 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการปรับตวั (Adaptation) 
เพ่ือศกึษาการปรับตวั การจดัการการเปล่ียนแปลง การตอบสนองตอ่ตลาดของบคุลากรในองค์กร 
และด้านความรับผิดชอบและอิสระของพนักงาน (Degree of Employee Responsibility and 
Freedom) เช่น ความรับผิดชอบและอิสระของพนกังาน ความรับผิดชอบ ระดบัความมีอิสระของ
ผู้บริหาร 

5. สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ขออ้างอิงจาก มอบเล่ย์ 
Mobley (1982) ผู้ วิจยัขอสรุปความหมายของการลาออก ว่าคือสถานการณ์ท่ีพนกังานสิน้สภาพ
ในความเป็นสมาชิกขององค์กร ส าหรับแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากงาน สามารถสรุปได้ว่า
เป็นความคิดความรู้สึกเก่ียวกับกระบวนการตดัสินใจการลาออกของพนักงานท่ีต้องการลาออก
จากการเป็นสมาชิกขององค์กรนีใ้นอนาคต ซึ่งปัจจบุนัยงัไม่ได้ลาออกจริง เพียงแตมี่ความคิดท่ีจะ
ลาออก โดยอาจเกิดจากสาเหตุการลาออกโดยสมคัรใจ และไม่สมคัรใจ ทัง้นีผู้้ วิจัยต้องการท่ีจะ
ศึกษาว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง  มีแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออกทัง้สมคัรใจและไมส่มคัรใจหรือไม่ 

 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศกึษาค้นคว้าเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ผู้ วิจยัได้ด าเนินการศึกษาตามล าดบัขัน้ตอน 
โดยแบง่เป็นการศกึษาเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพ  ดงันี ้

 
วิจัยเชิงปริมาณ  

แบง่การด าเนินการ ดงันี ้
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. จดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จังหวัดระยอง จ านวน 501 คน (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วันท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561 ฝ่ายทรัพยากร
บคุคล โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 

จงัหวดัระยอง จ านวน 501 คน เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ ผู้วิจยัจึงขอก าหนดพนกังานท่ี
มีอายุงานกับบริษัทตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร
ค านวณการหาขนาดตวัอย่างท่ีทราบจ านวนประชากร โดยใช้วิธีการของ Taro Yamane กลัยา วา
นิชย์บญัชา (2560) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคล่ือนร้อยละ 5 โดยการค านวณ
ขนาดตวัอยา่งกรณีทราบจ านวนประชากรจากการใช้สตูร ดงันี ้
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จากสตูร   n    =   
N

1 + Ne2 
 

เม่ือ          n        = ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
               N        = จ านวนหนว่ยประชากรทัง้หมด 
               e         = ความคลาดเคล่ือนของกลุม่ตวัอย่างท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แทนคา่    n  =  
501

1 + (501)(0.05)2 

 
                             n    =    222 
ดงันัน้ งานวิจยัครัง้นีจ้ะก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวนประมาณ 222 คน แต่

ทัง้นีผู้้วิจยัได้เพิ่มตวัอย่างอีก 18 คน จงึเทา่กบั 240 คน  
ขัน้ตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ผู้ วิจยัก าหนดขอบเขตการวิจยัไว้

ดงันี ้
โดยมีวิธีการสุ่มตัวอย่าง 2 ขัน้ตอนดังนี ้คือ 

ขัน้ตอนท่ี 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนตามชัน้ภูมิ (Proportion Stratified 
Sampling) เพ่ือเลือกกลุ่มตวัอย่างตามแต่ละฝ่ายงาน ของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง ซึ่งประกอบด้วย 3 ฝ่ายงานได้แก่ ฝ่ายการตลาดและการขาย ฝ่ายธุรการ และฝ่าย
การผลิต 

 
ตาราง 6 ผลการค านวณขนาดของกลุม่ตวัอย่างตามสดัส่วน ดงันี ้
      

กลุ่มงาน จ านวนประชากรทัง้หมด 
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

ฝ่ายการตลาดและการขาย 67 32 
ฝ่ายธุรการ 118 57 
ฝ่ายการผลิต 316 151 
รวม 501 240 
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ขัน้ตอนท่ี 2 วิธีสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
เก็บตวัอย่างจากพนกังานแต่ละฝ่ายงานงานในของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง การเก็บข้อมลูเป็นไปตามขัน้ตอนท่ี 1 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู จนครบ
จ านวน 240 คน 

 
การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัได้สร้างขึน้
เพ่ือการศกึษาถึงข้อมลูส่วนบคุคล ปัจจยัท่ีประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ ปัจจยัด้านภาวะ
ผู้น าองค์กร ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยแบง่เป็น 6 สว่นคือ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และ
ระยะเวลาปฏิบัติงาน  โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choices Questions) ให้
ผู้ตอบเลือกเพียงข้อเดียว ได้แก่ 

ข้อท่ี 1  เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ให้เลือกดงันี ้
1. ชาย 
2. หญิง  

ข้อท่ี 2  อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูล  ประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยใช้
มาตรฐานการจัดกลุ่ มอายุตาม  Standard International Age Classification ขององค์การ
สหประชาชาติเป็นหลกัในการพิจารณา ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัใช้กลุ่ม 10 ปีเป็นหลักในการแบ่ง
ความกว้างของช่วงอายุ ปิยะนุช รัตนกุล (2552) และเพ่ือให้ได้ค าตอบท่ีมีคณุภาพจึงขอเร่ิมแจก
แบบสอบถามตัง้แตอ่าย ุ21 ปีขึน้ไป  

1. 21 - 30 ปี 
2. 31 - 40 ปี 
3. 41 ปีขึน้ไป 

 ข้อท่ี 3 ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดย
มีค าตอบให้เลือก ดงันี ้ 

1. มธัยมศกึษาตอนปลาย 
2. ปวช. / ปวส. 
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3. ปริญญาตรีหรือสงูกวา่ 
 ข้อท่ี 4 ต าแหน่งการท างาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 

Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้
1. พนกังานทัว่ไป 
2. หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ชว่ยผู้จดัการ)  

ข้อท่ี 5  รายได้เฉล่ียตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ก าหนดรายได้เฉล่ียต่อเดือนจากข้อมูลฐานเงินเดือนขัน้ต ่าของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพัฒนา จังหวดัระยอง เร่ิมต้นท่ี 10,000 บาท ซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานรับจ้างรายวนัทั่วไป โดย
แบง่ออกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้ 

1. 10,000 – 19,999 บาท 
2. 20,000 - 29,999 บาท 
3. 30,000 - 39,999 บาท 
4. 40,000 บาท ขึน้ไป 

 ข้อท่ี 6 สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้

1. โสด/หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
2. สมรส/อยูด้่วยกนั  

ข้อท่ี 7 ฝ่ายงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยมี
ค าตอบให้เลือก ดงันี ้

1. ฝ่ายการตลาดและการขาย  
2. ฝ่ายธุรการ  
3. ฝ่ายการผลิต 

ข้อท่ี 8 ระยะเวลาปฏิบตัิงานในบริษัทแห่งนี ้เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้

1. 1 – 3 ปี 
2. มากกวา่ 3 ปี – 6 ปี 
3. มากกวา่ 6 ปี ขึน้ไป 
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ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะ
งาน  ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดย
ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณคา่ (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยใช้ระดบั
การวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การ
ค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปลผลในแตล่ะชว่ง ประกอบด้วย  

คะแนน    ระดบัความคดิเห็น 
5   หมายถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
4   หมายถึง เห็นด้วย  
3   หมายถงึ ไมแ่นใ่จ 
2   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย  
1   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

เพ่ือให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้ วิจัยใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ ชศูรี วงศ์รัตนะ (2550) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
      จ านวนชัน้ 

=   5  –  1  
         5 
=  0.80 

ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแบบสอบถามปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน  ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานของ
พนกังาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง สามารถแบง่เป็น 5 ระดบั ได้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัน้อย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีปัจจยัจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค า้จุนในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านรายได้ และสวสัดิการ 
และด้านนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปล
ผลในแตล่ะชว่ง ประกอบด้วย  

คะแนน    ระดบัความความคดิเห็น 
5   หมายถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
4   หมายถึง เห็นด้วย  
3   หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
2   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย  
1   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

เพ่ือให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้ วิจัยใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ ชศูรี วงศ์รัตนะ (2550) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
      จ านวนชัน้ 

 =   5  –  1  
       5 

  = 0.80 
ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแบบสอบถามปัจจยัค า้จุนในการท างาน 

ประกอบด้วย ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านรายได้ 
และสวัสดิการ และด้านนโยบาย และการบริหารงาน ของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถแบง่เป็น 
5 ระดบั ได้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีปัจจยัค า้จนุในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีปัจจยัค า้จนุในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีปัจจยัค า้จนุในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีปัจจยัค า้จนุในการท างาน อยูใ่นระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีปัจจยัค า้จนุในการท างาน อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
ส่วนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านภาวะผู้ น าองค์กร ได้แก่ ด้านการท างานเป็น

ทีม ด้านการไว้วางใจ ด้านการบริหารเวลาของผู้บริหาร ท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชัน้ 
เพ่ือแปลผลในแตล่ะชว่ง ประกอบด้วย 

คะแนน    ระดบัความความคดิเห็น 
5  หมายถึง  เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย  
3  หมายถึง  ไมแ่นใ่จ 
2  หมายถงึ  ไมเ่ห็นด้วย  
1  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

เพ่ือให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้ วิจัยใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ ชศูรี วงศ์รัตนะ (2550) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

      จ านวนชัน้ 
=   5  –  1  

     5 
= 0.80 

ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร ได้แก่ ด้าน
การท างานเป็นทีม ด้านการไว้วางใจ ด้านการบริหารเวลาของผู้บริหารท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถแบง่เป็น 
5 ระดบั ได้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผู้จดัการชาวตา่งชาติมีภาวะผู้น าองค์กร อยู่ในระดบั
มากท่ีสดุ 
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คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผู้จดัการชาวตา่งชาติมีภาวะผู้น าองค์กร อยู่ในระดบั
มาก  

คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผู้จดัการชาวตา่งชาติมีภาวะผู้น าองค์กร อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผู้จดัการชาวตา่งชาติมีภาวะผู้น าองค์กร อยู่ในระดบั
น้อย  

คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผู้จดัการชาวตา่งชาติมีภาวะผู้น าองค์กร อยู่ในระดบั
น้อยท่ีสดุ 

ส่วนที่  5 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านการปรับตัว ด้าน
ความรับผิดชอบต่อสงัคมท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 6 ข้อ โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ ( Interval Scale) มี 
5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชัน้ เพ่ือแปลผลในแต่ละช่วง 
ประกอบด้วย 

คะแนน    ระดบัความความคดิเห็น 
5  หมายถึง  เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย  
3  หมายถึง  ไมแ่นใ่จ 
2  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย  
1  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

เพ่ือให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้ วิจัยใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ ชศูรี วงศ์รัตนะ (2550) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

      จ านวนชัน้ 
=   5  –  1  
     5 
= 0.80 
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ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านการ
ปรับตวั ด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถแบง่เป็น 5 ระดบั ได้ดงันี  ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง พนกังานเห็นด้วยกับวฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบั
มากท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง พนกังานเห็นด้วยกบัวฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง พนกังานเห็นด้วยกบัวฒันธรรมองค์กรในระดบัปาน

กลาง  
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง พนกังานเห็นด้วยกบัวฒันธรรมองค์กรในระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง พนกังานเห็นด้วยกบัวฒันธรรมองค์กรในระดบัน้อย

ท่ีสดุ 
ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้า

ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 5 ข้อ โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ ( Interval Scale) มี 
5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชัน้ เพ่ือแปลผลในแต่ละช่วง 
ประกอบด้วย 

คะแนน    ระดบัความความคดิเห็น 
5  หมายถึง  มากท่ีสดุ 
4  หมายถึง  มาก  
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  น้อย  
1  หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 
 

เพ่ือให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้ วิจัยใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ ชศูรี วงศ์รัตนะ (2550) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
      จ านวนชัน้ 
 



  96 

  =   5  –  1  
       5 
  = 0.80 
ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 

อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถแบง่เป็น 5 ระดบั ได้ดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก อยู่ในระดบัสูง

มาก  
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัสงู  
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก อยู่ในระดบัปาน

กลาง  
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัต ่า  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก อยู่ในระดบัต ่า

มาก 
ขัน้ตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี
ผู้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศึกษาค้นคว้าข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือ
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมลูส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์กร ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพ่ือ
สร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกนั 

3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับข้อมูล
ส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจในการท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์การ 
ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ และ
คณะกรรมการ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสมกบัวตัถปุระสงค์ของงานวิจยั 
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5. น าแบบสอบถามท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาและคณะกรรมการปริญญานิพนธ์ 

6. น าแบบสอบถามท่ีได้รับการแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใช้ส านวนภาษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขครัง้สุดท้าย
ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 

7. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
40 คน เพ่ือวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิ

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) กัลยา วานิชย์บัญชา (2560) เพ่ือหาค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ค่าอัลฟ่าท่ีได้แสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดย
แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.874 ซึ่งค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมัน่
สงู หากพิจารณารายด้าน รายละเอียดดงันี ้

 
ตาราง 7 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปรข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 0.855 
ด้านลกัษณะงาน 0.757 
ด้านความรับผิดชอบ 0.799 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 0.888 
ปัจจยัค า้จนุในการท างาน 0.820 
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 0.863 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.797 
ด้านรายได้ และสวสัดิการ 0.787 
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 0.813 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 

ตวัแปรข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 
ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 0.927 
ด้านการท างานเป็นทีม 0.881 
ด้านการไว้วางใจ 0.904 
ด้านการบริหารเวลา 0.909 
ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 0.724 
ด้านการปรับตวั 0.784 
ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 0.766 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 0.931 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมลูได้แบง่ลกัษณะการเก็บข้อมลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงข้อมูลทางอินเทอร์เน็ตเพ่ือ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 240 ตวัอยา่ง 

 
การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์เทา่นัน้ 

2. ท าการลงรหสั (Coding) ข้อมูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรท่ีท าการศึกษา และ
น าข้อมลูบนัทกึลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ในด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส และฝ่ายงาน โดยการหาความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยการหา
คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านรายได้ และสวัสดิการ และด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน ของพนกังาน ท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
scale questions) รวมจ านวน 12 ข้อ 

4.4 การวิเคราะห์ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม ด้าน
การไว้วางใจ ด้านการบริหารเวลาของผู้บริหารท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การวิเคราะห์ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านการปรับตวั และด้านความ
รับผิดชอบต่อสงัคม โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 6 ข้อ โดยการหาคา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.6 การวิเคราะห์แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง รวมจ านวน 5 ข้อ โดยการหาคา่เฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviations) 

4.7 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test, One-way 
analysis of variance หรือ สถิติ Brown-Forsythe และและสถิติสมการถดถอยเชิงซ้อนพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  

4.7.1 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน สถานภาพสมรส และฝ่ายงาน แตกตา่งกนั มี
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ผลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง แตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ One-way analysis of variance กัลยา วา
นิชย์บัญชา (2560), สถิติ Independent t-test กัลยา วานิชย์บัญชา (2560) และสถิติ Brown-
Forsythe (B) Hartung (2001)  

4.7.2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนใน
รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

4.7.3 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยค า้จุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนใน
รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

4.7.4 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์การ มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนใน
รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

4.7.5 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนใน
รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

 
สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 
การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้ วิจัยเลือกใช้สถิติโดย

พิจารณาถึงวตัถปุระสงค์และความหมายของข้อมลูท่ีใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจในการท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้ น า
องค์การ ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก น ามาวิเคราะห์ด้วยค่าความถ่ี 
คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหาร้อยละ (Percentage) กลัยา วานิชย์บญัชา (2560)  
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𝑃      =
f

n
x100 

 
เม่ือ P   แทน คา่ร้อยละ 
 F   แทน ความถ่ีของคะแนน 
 N   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
1.2 การหาคา่เฉล่ีย (Mean หรือ x ̅) กลัยา วานิชย์บญัชา (2560) 
 
 

เม่ื อ       x̅     แท น  ค่ า ค ะ แ น น
เฉล่ีย 

    ∑ x   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n      แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) กัลยา วานิชย์

บญัชา (2560) 

    S.D. =    √
𝑛 ∑ x 2−(∑ x )2

𝑛(𝑛−1)
 

 
เม่ือ  S.D.แทน  ค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง (Standard 

Deviation) 
 

∑ x 2    แทน คะแนนแตล่ะตวัในกลุม่ตวัอยา่ง 

    (∑ x )2  แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
     n    แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 

 
2. สถิติท่ีใช้ทดสอบคา่ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใช้วิธีหา

คา่ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) กลัยา วานิชย์บญัชา (2560)  
 

             𝐱̅  =  
∑ 𝐱

𝐧
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∝=   
k covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
  

 
 

เม่ือ ∝  แทน ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
    k    แทน จ านวนค าถาม 
   covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่งๆ 
    variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅       แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 

 
3. การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 

3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์ความ
แตกตา่งระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาคา่ t กลัยา วานิชย์บญัชา (2560) ดงันี ้

 
กรณีท่ี  S21 = S22 

 

สตูร  t = 
𝑋̅1−𝑋̅2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

โดยท่ี Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
กรณีท่ี S21  S22 

t     =       
x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2

 

 

โดยท่ี Degree of freedom (df) = 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

เม่ือ t  แทน  คา่สถิตใิช้พิจารณาใน t-distribution 
    x̅1    แทน  คา่เฉล่ียของตวัอย่างกลุม่ท่ี 1 
    x̅2   แทน  คา่เฉล่ียของตวัอย่างกลุม่ท่ี 2 
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    s   1
2   แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 

    s  2
2     แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 

       n1  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 
       n2  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 
    df       แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 

3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Oneway analysis of variance) ใช้ค่า 
F-Ratio กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั  กลัยา วานิชย์บญัชา (2560) มีสตูรดงันี ้

 
ตาราง 8 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวา่งกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B    = 
( )

1

BSS

k −
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  ( )

1

WSS

k −
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

 

F = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

 
เม่ือ  F แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 

df แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหวา่งกลุม่ (k-1) และ 
    ภายในกลุม่ (n - k)   
k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 
  n แทน จ านวนตวัอยา่งท่ีทัง้หมด 
  SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่ (Between sum of square) 
  SS(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within sum of square) 
  MS(B) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    (Mean square between groups) 
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  MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
    (Mean square within groups) 
  n - k  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ (Within degree of  
    freedom) 
 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติแล้ว ต้องท าการทดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิ ธี  Fisher’s least 
significant difference (LSD) กลัยา วานิชย์บญัชา (2560) 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡1−∝
2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

 
โดยท่ี  Ni – Nj 
  Df = N-k 
 

โดยท่ี 1 jn n=  
 

เม่ือ LSD    แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร กลุม่ท่ี I และ j 
      

 1 ;
2

n k
t 
− −

 แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 
   MSE  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 
   1n   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม i 
   jn   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม j 

     แทน คา่ความคลาดเคล่ือน 
3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรท่ี

มากกวา่ 2 กลุม่ ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั Hartung (2001) มีสตูรดงันี ้
 

B = β =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
         โดยคา่ 𝑀𝑆(𝑊) = ∑ [1 −

𝑛𝑗

𝑁
]𝑘

𝑖=𝑗 𝑆1
2 
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เม่ือ B แทน คา่สถิตมีิใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
𝑀𝑆(𝐵) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ (Mean Square  
Between Group) 
𝑀𝑆(𝑊) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean Square  
   Within groups) ส าหรับ Brown-Forsythe 
k   แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่ง 
nj  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 
N  แทน ขนาดของประชากร 
S1

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง i 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น

รายคูเ่พ่ือดวูา่มีคูใ่ดท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้วิธี Dunnett’s T3 วิเชียร เกตสุิงห์ (2543) มีสตูรดงันี ้
 

𝑡 =
𝑥̅𝑖 − 𝑥̅𝑗

𝑀𝑆(𝑊) [
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

]
 

 
เม่ือ t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
  𝑀𝑆(𝑊) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม(Mean 

Square Within groups) ส าหรับ Brown-Forsythe 

  𝑥̅𝑖   แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง i 

  𝑥̅𝑗   แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง j 

  𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 

  𝑛𝑗   แทน จ านวนตวัอยา่งกลุม่ท่ี j 
3.4 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ จากสมการแสดงการความสัมพันธ์

ระหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่า กลุ่มตวัแปรอิสระ (𝛼 +

𝛽1𝑋1+𝛽2𝑋2+……+𝛽𝑘𝑋𝑘) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงคา่ของตวัแปรตามได้ส่วนหนึ่ง 
ในส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไมส่ามารถอธิบายได้นี ้เรียกวา่ คา่ความคาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 

(Error :𝜀) การวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหคุณูจะเป็นการพยากรณ์หาคา่สมัประสิทธ์ิ α และ 𝛽1

จากค่าสถิติ a และ b ท่ีได้จากการค านวณโดยกลุ่มตัวอย่าง โดยหลักการวิเคราะห์ คือ ค่า
สมัประสิทธ์ิท่ีค านวณได้จะต้องเป็นค่าสมัประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดงักล่าว มีคา่ความคาดเคล่ือน
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ก าลังสองรวมกันน้อยท่ีสุด (Ordinary Least Square : OLS) สมการถดถอยเชิงพหุคูณของ
ประชากร สามารถเขียนได้ ดงันี ้ กลัยา วานิชย์บญัชา (2560) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

Y  = 𝛼 + 𝛽1𝑋1+𝛽2𝑋2+……+𝛽𝑘𝑋𝑘  
 

เม่ือ Y แทน ตวัแปรตาม 
X แทน ตวัแปรอิสระ 

β1 แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient)   
 ของตวัแปรอิสระตวัท่ี i(X) 

K แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 

เม่ือ α และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เม่ือให้ตวัแปร
อิสระทัง้หมดมีคา่เทา่กบัศนูย์ 

สว่น β และ b เป็นสมัประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวัแปร
อิสระแต่ละตัว ซึ่งหมายถึง อัตราการเปล่ียนแปลงของตัวแปร ตาม (Y) เม่ือตัวแปรอิสระนัน้
เปล่ียนไป 1 หน่วย โดยตัวแปรอิสระตัวอ่ืนมีค่าคงท่ี โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ a และ b สามารถ
ค านวณได้จากสตูรดงันี ้

 

𝑏𝑖  = 
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝑖
2−(∑ 𝑋𝑖)2  

 
การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเง่ือนไขท่ีส าคญั คือ 
1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทกุคา่ของตวัแปรอิสระ (X) จะต้องเทา่กนั 
3. คา่ความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แตล่ะคา่เป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระท่ีน ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกนั 

 
วิจัยเชิงคุณภาพ  

ผู้วิจยัศกึษาจากการสมัภาษณ์ การสงัเกตการณ์ แบง่การด าเนินการ ดงันี ้
1. การก าหนดประชากรและการเลือกผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั 
2. การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวิจยั 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. จดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จังหวัดระยอง จ านวน 501 คน (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วันท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2561 ฝ่ายทรัพยากร
บคุคล พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย  
ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงาน โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม

พัฒนา จังหวัดระยอง จากจ านวน 501 คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์มากยิ่งขึน้  ผู้ วิจัยจึงขอ
ก าหนดพนกังานในแตล่ะฝ่ายงาน 

ดงันัน้ งานวิจยัครัง้นีจ้ะก าหนดวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดย
ก าหนดผู้ให้ข้อมลูส าคญั จ านวน 9 คน ได้แก่ ฝ่ายงานละ 3 คน ประกอบด้วย หวัหน้างาน (หวัหน้า
แผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ) จ านวนฝ่ายงานละ 1 คน และพนกังานทัว่ไป ฝ่ายงานละ 2 คน 
รวมทัง้หมด 9 คน รายละเอียด ดงันี ้

ฝ่ายการตลาดและการขาย ได้แก่ หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วย
ผู้จดัการ) จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายธุรการ ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายการผลิต ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

 
การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) หมายถึง เป็นการสมัภาษณ์ท่ีไม่มีรูปแบบท่ีตายตวั สามารถปรับเปล่ียนได้ตามความ
ยืดหยุ่น เพ่ือให้ได้ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์จากการศกึษางานวิจยัในครัง้นี ้ทัง้นีผู้้ วิจยัได้สมัภาษณ์
และสงัเกตการณ์ด้วยตนเอง และบนัทึกเสียงผ่านเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือเก็บรวบรวมและ
วิเคราะห์ ในส่วนท่ีศกึษาเก่ียวกับข้อมลูส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค า้จุน 
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ปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์การ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยแบง่เป็น 4 สว่นคือ 

ขัน้ตอนแรก เป็นการสมัภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน สถานภาพสมรส ฝ่าย
งาน และระยะเวลาปฏิบตังิาน และแบง่ออกเป็น 

ส่วนที่  1 เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานของพนักงาน ท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง  

ส่วนที่  2 เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจัยค า้จุนในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านรายได้ และสวสัดิการ 
และด้านนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

ส่วนที่  3 เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์กร ได้แก่ ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านการไว้วางใจ ด้านการบริหารเวลาของผู้ บริหาร ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

ส่วนที่  4 เป็นการสมัภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านการปรับตวั 
ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

ขัน้ตอนสุดท้าย เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

 
ขัน้ตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เพ่ือใช้ในการสมัภาษณ์ท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศึกษาค้นคว้าข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์กร ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และ
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แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพ่ือ
สร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกนั 

3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการสมัภาษณ์ โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ี
เก่ียวข้องกับข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจในการท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัย ด้าน
ภาวะผู้น าองค์การ ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

4. น าแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์ และคณะกรรมการ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกบัวตัถปุระสงค์ของงานวิจยั 

5. น าแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตาม
ข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษาและคณะกรรมการปริญญานิพนธ์ 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบ่งลักษณะการด าเนินการ โดยใช้ 3 วิธีการ คือ การวิจัย
เอกสาร การสงัเกต และการสนทนากลุม่ 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) การวิจัยเอกสารเพ่ือใช้เป็นข้อมูล 
และความรู้พืน้ฐานในการสร้างความเข้าใจเบือ้งต้น และการต่อยอดความคิด โดยประมวลและ
สงัเคราะห์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัประเด็นท่ีศกึษาของงานวิจยั และจากแหล่งข้อมลูทางงานวิชาการ 
งานวิจยั บทความ 

2. การสงัเกต (Observation) การสังเกตจากการสัมภาษณ์ในลักษณะการสนทนา 
โดยการสังเกต การแสดงออก กิริยาท่าทางหรือภาษาท่าทาง ตลอดจนความสอดคล้อง หรือ
ขดัแย้งของการแสดงออกกบัค าพดู การใช้ภาษา เป็นต้น โดยเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 9 
คน ได้แก ่

ฝ่ายการตลาดและการขาย ได้แก่ หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วย
ผู้จดัการ) จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายธุรการ ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายการผลิต ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) 
จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 
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การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส าหรับแบบสมัภาษณ์ ผู้ วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ และสรุปข้อมูลจากการท่ีได้สัมภาษณ์

กลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดด้วยตนเอง โดยใช้วิธีบนัทึกเสียงผ่านเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส์ และการ
สังเกตการณ์ร่วม เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนและสามารถน าเสนอในประเด็นปัจจัยต่างๆ ได้
ครบถ้วน ในลกัษณะของการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content Analysis) โดยเป็นการน าผลการศกึษา
ท่ีค้นพบจากการศกึษาทัง้ 2 ส่วนคือ เชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพมา สงัเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ี
เป็นข้อความรู้ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั ตามเกณฑ์การยอมรับท่ีก าหนดขึน้ คือ 

1. ข้อค้นพบจากการศึกษาทัง้ 2 ส่วนท่ีตรงกันหรือมีความเช่ือมโยงกัน สามารถ
อธิบาย ในเชิงสาเหตตุอ่กนัได้ 

2. ข้อค้นพบจากการศกึษาเชิงปริมาณท่ีระบวุ่าเป็นปัจจยัในระดบัมาก แม้ข้อค้นพบ
ไมไ่ด้ระบไุว้ 

3. ข้อค้นพบจากการศกึษาเชิงคณุภาพท่ีระบวุ่าเป็นปัจจยัในระดบัมาก แม้ข้อค้นพบ
ไมไ่ด้ระบไุว้ 

 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ และเชิง
คณุภาพ โดยน าเสนอการรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูล ในรูปแบบรายงาน และตารางประกอบ
ค าอธิบาย ซึง่แบง่ออกเป็น 2 สว่นดงันี ้

ส่วนที่  1 วิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 240 ชดุ โดย
การแบ่งน าเสนอออกเป็น  2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน และ
สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่  2 วิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งได้รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์
พนกังาน โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 9 คน ได้แก่ ฝ่ายงานละ 3 คน 
ประกอบด้วย หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จดัการ) จ านวนฝ่ายงานละ 1 คน 
และพนกังานทัว่ไป ฝ่ายงานละ 2 คน รวมทัง้หมด 9 คน โดยแบ่งการสมัภาษณ์เป็น 6 ส่วน ได้แก่ 
การสมัภาษณ์เก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการท างาน ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ปัจจยัด้านภาวะผู้น า
องค์กร ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร และแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูของผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผู้วิจยัได้ก าหนด
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

x̄  แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t – distribution  
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MS แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  
F-prob แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ (ตาราง One-Way 

ANOVA)  
F-ratio แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-distribution  
LSD แทน Least Significant Difference 
r แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
R  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณุ 
R2  แทน  คา่อ านาจในการพยากรณ์ 
H0 แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
b  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
β  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสทธ์ิการถดถอยของตวัแปร 
พยากรณ์ 
y แทน คะแนนของความสามารถในการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ในการ 
แก้ปัญหาท่ีได้จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
z แทน  คะแนนของความสามารถในการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ ในการ 
แก้ปัญหาท่ีได้จากสมการพยากรณ์ 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2 สว่น ตามล าดบัดงันี ้ 

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
ตอนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
ตอนท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
ตอนท่ี 5 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
ตอนท่ี 6 ข้อมูลเก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 

อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 5 ข้อ ดงันี ้ 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีข้อมูล

ส่วนบคุคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ
สมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค า้จนุในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

สมมตฐิานท่ี 4 ภาวะผู้น าองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

สมมตฐิานท่ี 5 วฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน ดังนี ้ 
ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 9 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ชาย 55 22.92 
หญิง 185 77.08 
รวม 240 100.00 
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จากตาราง 9 พบว่า ข้อมูลเพศของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 240 คน ผู้ ท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 77.08 รองลงมา คือ เพศ
ชาย จ านวน 55 คน คดิเป็นร้อยละ 22.92 ตามล าดบั 

 
ตาราง 10 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
21 -  30 ปี 160 66.67 
31 – 40 ปี 63 26.25 
41 ปีขึน้ไป 17 7.08 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 10 พบว่า ข้อมูลอายุของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 240 คน ผู้ ท่ีตอบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ21 -  30 ปีจ านวน 160 คน คดิเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา คือ อาย ุ
31 – 40 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 และอายุ 41 ปีขึน้ไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อย
ละ 7.08 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุมีความถ่ี
คอ่นข้างต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พ่ือเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

 
ตาราง 11 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุ่มใหม ่

 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
21 -  30 ปี 160 66.67 
31 ปีขึน้ไป 80 33.33 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 11 พบว่า ข้อมลูอายุของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 240 คนท่ีจดักลุ่ม

ใหม่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21 -  30 ปีจ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
รองลงมา คือ อาย ุ31 ปีขึน้ไป จ านวน 80 คน คดิเป็นร้อยละ 33.33 ตามล าดบั 
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ตาราง 12 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบัการศกึษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
มธัยมศกึษาตอนปลาย 93 38.75 
ปวช. / ปวส. 52 21.67 
ปริญญาตรีหรือสงูกวา่ 95 39.58 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 12 พบว่า ข้อมูลระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 240 

คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่า จ านวน 95 คน คิด
เป็นร้อยละ 39.58รองลงมา คือ การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.75 และการศกึษาปวช. / ปวส. จ านวน 52 คน คดิเป็นร้อยละ 21.67 ตามล าดบั 

 
ตาราง 13 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัต าแหนง่การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ต าแหนง่การท างาน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
พนกังานทัว่ไป 214 89.17 
หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor 
ผู้ชว่ยผู้จดัการ) 

26 10.83 

               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 13 พบว่า ข้อมูลต าแหน่งการท างานของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 

240 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังานทัว่ไป จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 
89.17 รองลงมา คือ ต าแหน่งหวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ) จ านวน 26 
คน คดิเป็นร้อยละ 10.83 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัรายได้ตอ่เดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้ตอ่เดือน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
10,000 – 19,999 บาท 160 66.67 
20,000 - 29,999 บาท 62 25.83 
30,000 - 39,999 บาท 15 6.25 
40,000 บาท ขึน้ไป 3 1.25 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 14 พบว่า ข้อมูลรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 240 

คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท จ านวน 160 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา คือ รายได้ต่อเดือน 20,000 - 29,999 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.83 รายได้ต่อเดือน 30,000 - 39,999 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 และ
รายได้ตอ่เดือน 40,000 บาท ขึน้ไป จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 1.25 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านรายได้ตอ่เดือนมี
ความถ่ีคอ่นข้างต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พ่ือเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้
 
ตาราง 15 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัรายได้ตอ่เดือนของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุม่
ใหม ่

 

รายได้ตอ่เดือน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
10,000 – 19,999 บาท 160 66.67 
20,000 บาท ขึน้ไป 80 33.33 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 15 พบว่า ข้อมูลรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 240 

คนท่ีจดักลุ่มใหม่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ตอ่เดือน 10,000 – 19,999 บาท จ านวน 
160 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา คือ รายได้ต่อเดือน 20,000 บาท ขึน้ไป จ านวน 80 คน 
คดิเป็นร้อยละ 33.33 คน ตามล าดบั 
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ตาราง 16 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพสมรส ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
โสด/หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 183 76.25 
สมรส/อยู่ด้วยกนั 57 23.75 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 16 พบว่า ข้อมูลสถานภาพสมรสของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 240 

คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 183 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.25 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.75 ตามล าดบั 

 
ตาราง 17 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัฝ่ายงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ฝ่ายงาน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายการตลาดและการขาย 37 15.42 
ฝ่ายธุรการ 75 31.25 
ฝ่ายผลิต 128 53.33 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 17 พบว่า ข้อมูลฝ่ายงานของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 240 คน ผู้ ท่ี

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในฝ่ายผลิต จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมา 
คือ ฝ่ายธุรการ จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 และฝ่ายการตลาดและการขาย  จ านวน 37 
คน คดิเป็นร้อยละ 15.42 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระยะเวลาปฏิบตังิานในบริษัทแหง่นีข้องผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 

ระยะเวลาปฏิบตังิานในบริษัทแหง่นี ้ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
1 – 3 ปีเตม็ 151 62.92 
มากกวา่ 3 ปีขึน้ไป – 6 ปีเต็ม 55 22.92 
มากกวา่ 6 ปีเตม็ขึน้ไป 34 14.17 
               รวม 240 100.00 

 
จากตาราง 18 พบว่า ข้อมลูระยะเวลาปฏิบตัิงานในบริษัทแห่งนีข้องกลุ่มตวัอย่างในการ

วิจยันีจ้ านวน 240 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปีเต็ม จ านวน 
151 คน คิดเป็นร้อยละ 62.92 รองลงมา คือ มากกว่า 3 ปีขึน้ไป – 6 ปีเต็ม จ านวน 55 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.92 และมากกวา่ 6 ปีเตม็ขึน้ไป จ านวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 14.17 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
 

ตาราง 19 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจในการท างานของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 

ปัจจยัจงูใจในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านลกัษณะงาน   3.30 0.66 ปานกลาง 
ด้านความรับผิดชอบ 2.89 0.83 ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 2.51 1.01 น้อย 
ปัจจยัจงูใจในการท างานโดยรวม 2.90 0.72 ปานกลาง 

 
จากตาราง 19 การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  และด้านความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 และ 2.89 
ตามล าดบั พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.51 
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ตาราง 20 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจในการท างานของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน 

 

ปัจจยัจงูใจในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านลักษณะงาน      
1. งานท่ีทา่นท าในปัจจบุนั มีลกัษณะงานตรงกบัความรู้
และความสามารถของต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ 

2.90 1.48 ปานกลาง 

2. งานท่ีทา่นดแูลมีความหลากหลาย และมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอด เชน่ การโยกย้ายฝ่าย ยบุรวม
ฝ่ายงาน 

3.56 1.19 มาก 

3. ท่านได้รับความรู้เพิ่มเตมิอยา่งสม ่าเสมอจากการ
ปฏิบตังิานในต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ 

3.66 0.81 มาก 

4. งานท่ีทา่นรับผิดชอบในปัจจบุนั ยงัคงเป็นงานท่ี
นา่สนใจ และท้าทายความสามารถ 

3.08 0.96 ปานกลาง 

ด้านลกัษณะงานโดยรวม 3.30 0.66 ปานกลาง 
ด้านความรับผิดชอบ    
5. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบเหมาะสมกบัเวลาของทา่นในแตล่ะวนั 

2.68 1.16 ปานกลาง 

6. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ต าแหนง่ท่ีทา่นท าอยู่ มีการ
ระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน 

3.85 0.98 มาก 

7. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในสว่นงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของทา่น
อยา่งเตม็ท่ี  

2.13 1.29 น้อย 

ด้านความรับผิดชอบโดยรวม 2.89 0.83 ปานกลาง 
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ตาราง 20 (ตอ่) 
 

ปัจจยัจงูใจในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน    
8. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นได้รับการพิจารณาความ
ดีความชอบ รวมไปถึงการปรับต าแหนง่อย่างยตุธิรรม 

2.63 0.85 ปานกลาง 

9. ท่านมีโอกาสได้รับคดัเลือกเข้าฝึกอบรมเพิ่มเตมิ ในด้าน
ท่ีเก่ียวข้องกบัต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ ทัง้ภายในและ
ภายนอกองค์กรอยา่งสม ่าเสมอ 

2.55 1.42 น้อย 

10. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน โดยมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่ในหน้าท่ีการงานท่ี
สงูขึน้ 

2.36 1.08 น้อย 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงานโดยรวม 2.51 1.01 น้อย 
ปัจจยัจงูใจในการท างานโดยรวม 2.90 0.72 ปานกลาง 

 
จากตาราง 20 การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ

นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ 
ด้านลักษณะงานโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.30 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อได้รับ
ความรู้เพิ่มเติมอย่างสม ่าเสมอจากการปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานท่ีทา่นท าอยู่  และข้องานท่ีดแูลมี
ความหลากหลาย และมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอด เช่น การโยกย้ายฝ่าย ยุบรวมฝ่ายงาน โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 และ 3.56 ตามล าดับ และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ข้องานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั ยงัคงเป็นงานท่ีน่าสนใจ และท้าทายความสามารถ และข้อ
งานท่ีท าในปัจจุบนั มีลกัษณะงานตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่  
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.08 และ 2.90 ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.89 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อขณะ
ปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ต าแหน่งท่ีท าอยู่ มีการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน  โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.85 พนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะปฎิบตัิงานท่ีโรงงาน ทา่น
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มีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับเวลาของท่านในแต่ละวนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.68 และ
พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในสว่นงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของท่านอยา่งเตม็ท่ี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.13 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.51 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ รวมไปถึงการปรับ
ต าแหน่งอย่างยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.63 และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
ได้แก่ ข้อมีโอกาสได้รับคดัเลือกเข้าฝึกอบรมเพิ่มเติม ในด้านท่ีเก่ียวข้องกับต าแหน่งงานท่ีท่านท า
อยู่ ทัง้ภายในและภายนอกองค์กรอย่างสม ่าเสมอ และข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน มีโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน โดยมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงานท่ีสงูขึน้ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
2.55 และ 2.36 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
 

ตาราง 21 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการท างานของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 

ปัจจยัค า้จนุในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 3.04 0.82 ปานกลาง 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.92 0.65 มาก 
ด้านรายได้ และสวสัดิการ 3.11 0.59 ปานกลาง 
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 3.19 0.62 ปานกลาง 

ปัจจยัค า้จนุในการท างานโดยรวม 3.31 0.49 ปานกลาง 

 
จากตาราง 21 การวิเคราะห์ปัจจยัค า้จุนในการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.92 และพนกังานมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ด้านรายได้ และสวสัดกิาร และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.19 3.11 และ 3.04 ตามล าดบั  
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ตาราง 22 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค า้จนุในการท างานของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน 

 

ปัจจยัค า้จนุในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน    
1. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานให้การสนบัสนนุทา่นใน
การท างานเป็นอยา่งดี 

3.51 0.86 มาก 

2. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานมีสว่นในการรับผิดชอบ
กบัทา่นในกรณีท่ีทา่นท างานผิดพลาดไมไ่ด้มาตรฐาน 

2.63 1.16 ปานกลาง 

3. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานของทา่นมีความ
ยตุธิรรม 

2.98 0.85 ปานกลาง 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานโดยรวม 3.04 0.82 ปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    
4. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นรู้สกึสบายใจในการท างาน
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานของทา่น  

4.03 0.64 มาก 

5. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน เพ่ือนร่วมงานของทา่นยินดีท่ีจะ
ชว่ยเหลือ รับฟังทา่นทกุครัง้หากทา่นพบปัญหาจากการท างาน 

3.91 0.77 มาก 

6. ปัญหาการกระทบกระทัง่ในการท างานระหวา่งทา่นกบัเพ่ือน
ร่วมงาน เชน่ การถกเถียง การโต้ตอบ ความคดิเห็นไมต่รงกนั 
เกิดการขดัแย้ง หรือการเข้าใจผิด ไมมี่ผลกระทบตอ่
ความสมัพนัธ์สว่นตวัของทา่นกบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.82 0.82 มาก 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานโดยรวม 3.92 0.65 มาก 
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ตาราง 22 (ตอ่) 
 

ปัจจยัค า้จนุในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านรายได้ และสวัสดกิาร    
7. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นพงึพอใจกบัเงินเดือน 
และการปรับเงินเดือนของทา่น 

2.39 0.99 น้อย 

8. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นพงึพอใจกบัสวสัดกิาร 
สิทธิพิเศษของบริษัทจดัให้ เชน่ คา่รักษาพยาบาล การ
ตรวจสขุภาพประจ าปี  

4.12 0.67 มาก 

9. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ผลตอบแทน เงินเดือน และ
สวสัดกิารของบริษัท มีความเหมาะสมเป็นธรรม  

2.83 0.80 ปานกลาง 

ด้านรายได้ และสวสัดิการโดยรวม 3.11 0.59 ปานกลาง 
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน    
10. บริษัทมีการส่ือสารนโยบาย และเปา้หมาย เพ่ือให้
พนกังานรับรู้และเข้าใจอย่างเป็นประจ าและสม ่าเสมอ 

3.84 0.83 มาก 

11. ทา่นเห็นด้วยกบัทิศทางการด าเนินธุรกิจของโรงงาน 
วา่สามารถพฒันาธุรกิจให้ประสบผลส าเร็จก้าวหน้ามาก
ยิ่งๆขึน้ไปในอนาคต 

3.19 0.58 ปานกลาง 

12. ทา่นเห็นด้วยกบัการบริหารงานภายในโรงงาน 
ตลอดจนกระบวนการท างานในแตล่ะฝ่ายท่ีมีการก าหนด
แนวทางไว้อยา่งชดัเจน ไมซ่บัซ้อน  

2.53 1.05 น้อย 

ด้านนโยบาย และการบริหารงานโดยรวม 3.19 0.62 ปานกลาง 
ปัจจยัค า้จนุในการท างานโดยรวม 3.31 0.49 ปานกลาง 

 
จากตาราง 22 การวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการท างานของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 

อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่  
ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 

มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.04 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อ
ขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน หัวหน้างานให้การสนับสนุนท่านในการท างานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 3.51 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน 
หวัหน้างานมีความยุติธรรม และข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน หวัหน้างานมีส่วนในการรับผิดชอบ
กบัทา่นในกรณีท่ีทา่นท างานผิดพลาดไมไ่ด้มาตรฐาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.98 และ 2.63 ตามล าดบั 

ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ 
ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน ท่านรู้สึกสบายใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานของท่าน 
ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน เพ่ือนร่วมงานของท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือ รับฟังท่านทกุครัง้หากท่าน
พบปัญหาจากการท างาน และข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงานและพบปัญหาการกระทบกระทั่ง
ระหว่างท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน เช่น การถกเถียง การโต้ตอบ ความคดิเห็นไมต่รงกนั เกิดการขดัแย้ง 
หรือการเข้าใจผิด ไม่มีผลกระทบตอ่ความสมัพนัธ์ส่วนตวัของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 4.03 3.91 และ 3.82 ตามล าดบั  

ด้านรายได้ และสวัสดิการโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.11 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อ
ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน พึงพอใจกบัสวสัดิการ สิทธิพิเศษของบริษัทจดัให้ เช่น คา่รักษาพยาบาล 
การตรวจสุขภาพประจ าปี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ผลตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการของบริษั ท มีความ
เหมาะสมเป็นธรรม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.83 และพนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ได้แก่ 
ข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ท่านพึงพอใจกับเงินเดือน และการปรับเงินเดือนของท่าน  โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 2.39 

ด้านนโยบาย และการบริหารงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.19และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อ
บริษัทมีการส่ือสารนโยบาย และเป้าหมาย เพ่ือให้พนักงานรับรู้และเข้าใจอย่างเป็นประจ าและ
สม ่าเสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อเห็น
ด้วยกับทิศทางการด าเนินธุรกิจของโรงงาน ว่าสามารถพัฒนาธุรกิจให้ประสบผลส าเร็จก้าวหน้า
มากยิ่งๆขึน้ไปในอนาคต โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
ได้แก่ ข้อเห็นด้วยกับการบริหารงานภายในโรงงาน ตลอดจนกระบวนการท างานในแต่ละฝ่ายท่ีมี
การก าหนดแนวทางไว้อยา่งชดัเจน ไมซ่บัซ้อน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.53 
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ตอนท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
 

ตาราง 23 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กรของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการท างานเป็นทีม 3.72 0.82 มาก 
ด้านการไว้วางใจ 2.48 0.88 น้อย 
ด้านการบริหารเวลา 3.25 0.99 ปานกลาง 
ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร โดยรวม 3.15 0.79 ปานกลาง 

 
จากตาราง 23 การวิเคราะห์ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กรโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง ได้แก่ ด้านการบริหารเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.25 และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัน้อย ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.48 

 
ตาราง 24 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กรของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน 

 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการท างานเป็นทีม    
1. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสง่เสริมบรรยากาศการ
ท างาน สร้างการยอมรับในคณุคา่ของเพ่ือนร่วมทีมงาน 

3.85 0.91 มาก 

2. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสง่เสริมให้พนกังานแต่
ละทีมมีความเข้าใจซึง่กนัและกนั 

3.73 0.83 มาก 

3. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสนบัสนนุการประชมุ
ร่วมกนัภายในทีมเพ่ือระดมความคิดเห็นในแตล่ะงาน 

3.59 1.04 มาก 

ด้านการท างานเป็นทีมโดยรวม 3.72 0.82 มาก 



  126 

ตาราง 24 (ตอ่) 
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการไว้วางใจ    
4. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมอบหมายงานได้อยา่ง
เหมาะสมตามความสามารถของพนกังาน  

2.35 1.02 น้อย 

5. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสร้างความเช่ือถือ
ไว้วางใจให้กบัพนกังานด้วยการบริหารตามหลกั
คณุธรรม จริยธรรม ยตุธิรรม ความซ่ือสตัย์ ความเมตตา 
และความยตุธิรรม 

2.88 0.82 ปานกลาง 

6. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นยอมรับ และเห็นด้วย
กบัการน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  ของพนกังานอย่าง
สม ่าเสมอ และน ามาปรับใช้กบัการท างานในปัจจบุนั 

2.23 1.13 น้อย 

ด้านการไว้วางใจโดยรวม 2.48 0.88 น้อย 
ด้านการบริหารเวลา    
7. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมีการก ากบัควบคมุ 
กระบวนการท างานอย่างรอบคอบเพ่ือให้งานได้บรรลุ
เปา้หมายอยา่งชดัเจน 

3.27 1.06 ปานกลาง 

8. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมีการก าหนดระยะเวลา
การปฏิบตังิาน อย่างชดัเจน เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.19 1.03 ปานกลาง 

9. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นจดัให้มีการประชมุ
ประสานงานร่วมกบัฝ่ายอ่ืนๆ เพ่ือติดตามความคืบหน้า
ของงานท่ีรับผิดชอบอยา่งสม ่าเสมอ 

3.30 1.20 ปานกลาง 

ด้านการบริหารเวลาโดยรวม 3.25 0.99 ปานกลาง 
ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กรโดยรวม 3.15 0.79 ปานกลาง 
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จากตาราง 24 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กรของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่  

ด้านการท างานเป็นทีมโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.72 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อ
ผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่านส่งเสริมบรรยากาศการท างาน สร้างการยอมรับในคณุค่าของเพ่ือน
ร่วมทีมงาน ข้อผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองท่านส่งเสริมให้พนกังานแตล่ะทีมมีความเข้าใจซึง่กนัและ
กัน และข้อผู้จดัการชาวต่างชาติของท่านสนบัสนุนการประชุมร่วมกันภายในทีมเพ่ือระดมความ
คดิเห็นในแตล่ะงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.85 3.73 และ 3.59 ตามล าดบั 

ด้านการไว้วางใจโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
2.48 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อผู้จัดการ
ชาวต่างชาติของท่านสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กบัพนกังานด้วยการบริหารตามหลกัคณุธรรม 
จริยธรรม ยุติธรรม ความซ่ือสัตย์ ความเมตตา และความยุติธรรม  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.88 และ
พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่านมอบหมายงานได้
อย่างเหมาะสมตามความสามารถของพนกังาน และข้อผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่านยอมรับ และ
เห็นด้วยกบัการน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ของพนกังานอย่างสม ่าเสมอ และน ามาปรับใช้กบัการ
ท างานในปัจจบุนั มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.35 และ 2.23 ตามล าดบั 

ด้านการบริหารเวลาโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.25 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ทกุข้อ ได้แก่ 
ข้อผู้ จัดการชาวต่างชาติของท่านจัดให้มีการประชุมประสานงานร่วมกับฝ่ายอ่ืนๆ เพ่ือติดตาม
ความคืบหน้าของงานท่ีรับผิดชอบอย่างสม ่าเสมอ ข้อผู้จัดการชาวต่างชาติของท่านมีการก ากับ
ควบคุม กระบวนการท างานอย่างรอบคอบเพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน และข้อ
ผู้ จัดการชาวต่างชาติของท่านมีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน อย่างชัดเจน เพ่ือให้งาน
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 3.27 และ 3.19 
ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 5 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
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ตาราง 25 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัวฒันธรรมองค์กรของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 

 
จากตาราง 25 การวิเคราะห์ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ทุกด้าน 
ได้แก่ ด้านการปรับตวั และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และ 3.83 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 26 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัวฒันธรรมองค์กรของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน 

 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการปรับตัว    
1. ท่านสามารถปรับเปล่ียนเวลาการท างานของทา่น 
ได้ตามความเหมาะสมขององค์กร 

3.94 0.92 มาก 

2. ท่านยินดี และเปิดรับการเรียนรู้นวตักรรม 
เทคโนโลยีใหม่ๆ  เพ่ือชว่ยให้การท างานของทา่นมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

4.48 0.63 มากท่ีสดุ 

3. ท่านสามารถย้ายต าแหนง่งาน หรือย้ายสถานท่ี
ท างานเดมิของทา่นได้ตามความเหมาะสมขององค์กร  

3.25 1.17 ปานกลาง 

ด้านการปรับตวัโดยรวม 3.89 0.67 มาก 
 
 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการปรับตวั 3.89 0.67 มาก 

ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 3.83 0.65 มาก 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.86 0.53 มาก 
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ตาราง 26 (ตอ่) 
 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม    
4. ท่านยินดีท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบตอ่
สงัคม (CSR) ได้ตามท่ีบริษัทต้องการ 

4.34 0.73 มากท่ีสดุ 

5. ท่านให้ความสนใจข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวกบัความ
รับผิดชอบตอ่สงัคม (CSR) หรือกิจกรรม CSR ของ
บริษัทท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

2.68 1.42 ปานกลาง 

6. ท่านปฏิบตังิานโดยค านงึถึงผลกระทบตอ่สงัคม
และสิ่งแวดล้อมอยา่งเป็นประจ า 

4.48 0.70 มากท่ีสดุ 

ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 3.83 0.65 มาก 
ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.86 0.53 มาก 

 
จากตาราง 26 การวิเคราะห์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 

อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่  
ด้านการปรับตวัโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 

และ หากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ได้แก่ ข้อยินดี และเปิดรับ
การเรียนรู้นวัตกรรม เทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือช่วยให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพมากขึน้  มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 4.48 พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อสามารถปรับเปล่ียนเวลา
การท างานของทา่นได้ตามความเหมาะสมขององค์กร มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.94 และพนกังานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อสามารถย้ายต าแหน่งงาน หรือย้ายสถานท่ีท างานเดิมของ
ทา่นได้ตามความเหมาะสมขององค์กร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.83 และ หากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ ได้แก่ 
ข้อปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงผลกระทบต่อสงัคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นประจ า  และข้อยินดีท่ีจะ
เข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสงัคม (CSR) ได้ตามท่ีบริษัทต้องการ มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.48 
และ 4.34 และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อสนใจข้อมูลข่าวสารท่ี
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เก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) หรือกิจกรรม CSR ของบริษัทท่านอย่างสม ่าเสมอ มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 2.68 

ตอนท่ี 6 ข้อมูลเก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
ตาราง 27 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก x̄  S.D. แปลผล 

1. ในช่วงเวลาท่ีผา่นมาทา่นรู้สกึเบื่อหนา่ย จากการท างาน
จนท าให้ทา่นต้องการลาออก 

2.41 1.10 น้อย 

2. ในช่วงเวลาท่ีผา่นมาทา่นรู้สกึเครียด กดดนั จากการ
ท างานจนท าให้ทา่นต้องการลาออก 

2.17 1.09 น้อย 

3. ท่านจะตดัสินใจลาออกทนัที เม่ือมีองค์กรอ่ืน หรือ
บริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอคา่ตอบแทนสงูขึน้แม้เพียงเล็กน้อย 

3.10 1.06 ปานกลาง 

4. ท่านติดตามขา่วประกาศรับสมคัรงานตามเวปไซด์
จดัหางานเป็นประจ า  

1.95 1.27 น้อย 

5. ท่านปรึกษาเพ่ือน หรือบคุคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหนง่งาน
วา่งของบริษัท หรือองค์กรอ่ืนเป็นประจ า 

2.14 1.41 น้อย 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออกโดยรวม 2.35 1.02 น้อย 

 
จากตาราง 27 การวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกโดยรวม อยู่ในระดบัน้อย มี

คา่เฉล่ียเท่ากบั 2.35 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ข้อจะตดัสินใจลาออกทนัที เม่ือมีองค์กรอ่ืน หรือบริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอคา่ตอบแทนสงูขึน้แม้
เพียงเล็กน้อย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.10 และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อ
ในช่วงเวลาท่ีผ่านมารู้สึกเบื่อหน่าย จากการท างานจนท าให้ท่านต้องการลาออก ข้อในช่วงเวลาท่ี
ผา่นมารู้สกึเครียด กดดนั จากการท างานจนท าให้ท่านต้องการลาออก ข้อปรึกษาเพ่ือน หรือบคุคล
ท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหน่งงานว่างของบริษัท หรือองค์กรอ่ืนเป็นประจ า และข้อติดตามข่าวประกาศรับ
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สมัครงานตามเวปไซด์จัดหางานเป็นประจ า  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.41 2.17 2.14 และ 1.95 
ตามล าดบั 

 
ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน จ านวน 5 ข้อ 

ดังนี ้ 
สมมติฐานที่  1 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมี

ข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกัน มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออกแตกตา่งกนั  

สมมตฐิานท่ี 1.1 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี
มีเพศ แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศ แตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศ แตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ี
เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่เพศ โดยใช้ Levene’s test 
 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 9.118* 0.003 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุ่มเพศ โดยใช้  Levene’s 
test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า  t กรณีค่าความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 
ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่เพศ 
 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก  
เพศ 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ชาย 2.84 1.13 3.760* 77.734 0.000 
หญิง 2.21 0.94    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอ

ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่เพศ พบวา่ 
แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ค่า  Sig. เท่ากับ  0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานเพศชายมีคา่เฉล่ียมากกวา่พนกังานเพศหญิง โดยมีผลตา่งเทา่กบั 3.760 

 
สมมตฐิานท่ี 1.2 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีอายแุตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
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H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายแุตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายแุตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ี
เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่อาย ุโดยใช้ Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุ่มอาย ุโดยใช้  Levene’s 
test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า  t กรณีค่าความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 
 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 10.782* 0.001 
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ตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่อายุ 
 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก  
อาย ุ

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 21 -  30 ปี 2.43 1.09 1.901 192.943 0.059 
31 ปีขึน้ไป 2.19 0.87    

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอ

ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่อายุ พบวา่ 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก คา่ Sig. เทา่กบั 0.059 ซึง่มากกวา่ 0.05 หมายความว่า 

พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 
สมมตฐิานท่ี 1.3 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีระดับ

การศกึษาแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีระดับ

การศกึษาแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
ความแตกต่างของค่า เฉ ล่ีย เป็นรายคู่ โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
น้อยกวา่ 0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ 
Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุ่มระดบัการศกึษา โดยใช้ 
Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบ  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 7.086* 0.001 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ 
Brown-Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 6.516* 0.002 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่มระดบั
การศกึษา โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
วา่ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตา่งกนั มี
แนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลดงัตาราง 33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  137 

ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ระดบัการศกึษา เป็นรายคู่
ด้วย Dunnett’s T3 

 

ระดบัการศกึษา 

x̄  

มธัยมศกึษาตอน
ปลาย 

ปวช. / ปวส. ปริญญาตรีหรือสงู
กวา่ 

2.63 2.32 2.10 
มธัยมศกึษาตอนปลาย 2.63 - 0.31 

(0.260) 
0.53* 
(0.001) 

ปวช. / ปวส. 2.32 - - 0.22 
(0.460) 

ปริญญาตรีหรือสงูกวา่ 2.10 - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่มระดบั
การศกึษา เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลาย กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา
ปริญญาตรีหรือสงูกว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออกแตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลายมีแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออกมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 0.53 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 
สมมตฐิานท่ี 1.4 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีต าแหนง่การท างานแตกตา่งกนั มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
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H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีต าแหน่งการ
ท างานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีต าแหน่งการ
ท างานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ี
เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่ต าแหนง่การท างาน โดยใช้ 
Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุ่มต าแหน่งการท างาน 
โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า  t กรณีค่าความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 9.601* 0.002 
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ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่ต าแหนง่การท างาน 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ต าแหนง่การท างาน t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก พนกังานทัว่ไป 2.37 1.06 1.330 45.900 0.190 
หวัหน้างาน (หวัหน้า
แผนก Supervisor 
ผู้ชว่ยผู้จดัการ) 

2.18 0.61 
   

 
จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอ

ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่ต าแหนง่การท างาน พบวา่ 
แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ค่า  Sig. เท่ากับ  0.190 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีกลุ่มต าแหน่งการท างานแตกตา่ง
กัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 
สมมตฐิานท่ี 1.5 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จังหวดัระยอง ท่ี

มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ีย

ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ีย

ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ี

เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้
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H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้ 
Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า  t กรณีค่าความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 
ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก รายได้เฉล่ียตอ่
เดือน 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 10,000 – 19,999 
บาท 

2.46 1.11 2.572* 213.796 0.011 

20,000 บาท ขึน้
ไป 

2.14 0.79    

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 20.240* 0.000 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอ

ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน พบวา่ 
แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ค่า  Sig. เท่ากับ  0.011 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มี
แนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,000 – 19,999 บาท มีคา่เฉล่ียมากกว่า
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,000 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่งเทา่กบั 2.572 

 
สมมตฐิานท่ี 1.6 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีสถานภาพสมรส แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ี

เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 39 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรส โดยใช้ 
Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 39 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุ่มสถานภาพสมรส โดย
ใช้ Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า  t กรณีค่าความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 
ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรส 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก สถานภาพสมรส t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก โสด/หม้าย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู่ 

2.41 1.07 1.718 118.577 0.088 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 2.17 0.83    

 

จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรส พบวา่ 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 7.505* 0.007 



  143 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ค่า  Sig. เท่ากับ 0.088 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวัดระยอง ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มี
แนวโน้มการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 
สมมตฐิานท่ี 1.7 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีฝ่ายงาน แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีฝ่ายงาน

แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีฝ่ายงาน

แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
ความแตกต่างของค่า เฉ ล่ีย เป็นรายคู่ โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
น้อยกวา่ 0.05 



  144 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแตล่ะกลุม่ฝ่ายงาน โดยใช้ Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 41 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ของแต่ละกลุ่มฝ่ายงาน โดยใช้  
Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบ  

 
ตาราง 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ฝ่ายงาน โดยใช้ Brown-
Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 16.207* 0.000 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 31.903* 0.000 
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จากตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่มฝ่าย
งาน โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
วา่ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีฝ่ายงานแตกตา่งกนั มีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกตา่งเป็นรายคู ่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผล
ดงัตาราง 42 

 
ตาราง 43 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ฝ่ายงาน เป็นรายคูด้่วย 
Dunnett’s T3 

 

ฝ่ายงาน 

x̄  

ฝ่ายการตลาดและ
การขาย 

ฝ่ายธุรการ ฝ่ายการผลิต 

2.58 1.81 2.60 
ฝ่ายการตลาดและการขาย 2.58 - 0.77* 

(0.002) 
-0.01 
(1.000) 

ฝ่ายธุรการ 1.81 - - -0.79* 
(0.000) 

ฝ่ายการผลิต 2.60 - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่มฝ่าย
งาน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

พนกังานท่ีอยูใ่นฝ่ายการตลาดและการขาย กบัพนกังานท่ีอยูใ่นฝ่ายธุรการ มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
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จงัหวดัระยอง ท่ีมีฝ่ายงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนกังานท่ี
อยู่ในฝ่ายการตลาดและการขายมีแนวโน้มการตัดสินใจลาออกมากกว่าพนักงานท่ีอยู่ในฝ่าย
ธุรการ โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.77 

พนักงานท่ีอยู่ในฝ่ายธุรการ กับพนักงานท่ีอยู่ในฝ่ายการผลิต มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีฝ่ายงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนกังานท่ีอยู่ใน
ฝ่ายธุรการมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกน้อยกว่าพนกังานท่ีอยู่ในฝ่ายการผลิต โดยมีผลตา่งของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.79 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 
สมมตฐิานท่ี 1.8 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ี

มีระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีระยะเวลา

ปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีระยะเวลา

ปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  
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กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
ความแตกต่างของค่า เฉ ล่ีย เป็นรายคู่ โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
น้อยกวา่ 0.05 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน
ได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 44 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุม่ระยะเวลาปฏิบตังิาน โดยใช้ 
Levene’s test 

 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 44 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ของแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบ 

 
 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก Levene Statistics Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 14.258* 0.000 
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ตาราง 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาปฏิบตังิาน โดย
ใช้ Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 6.370* 0.002 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่ม
ระยะเวลาปฏิบตังิาน โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
รายคูป่รากฏผลดงัตาราง 45 
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ตาราง 46 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาปฏิบตังิาน เป็น
รายคูด้่วย Dunnett’s T3 

 

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

x̄  

1 – 3 ปีเตม็ มากกวา่ 3 ปีขึน้ไป – 
6 ปีเตม็ 

มากกวา่ 6 ปีเตม็ขึน้
ไป 

2.48 2.27 1.93 
1 – 3 ปีเตม็ 2.48 - 0.21 

(0.451) 
0.55* 
(0.000) 

มากกวา่ 3 ปีขึน้ไป – 6 ปี
เตม็ 

2.27 - - 0.34 
(0.099) 

มากกวา่ 6 ปีเตม็ขึน้ไป 1.93 - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 46 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแนวโน้มการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง เม่ือจ าแนกตามกลุ่ม
ระยะเวลาปฏิบตังิาน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน  1 – 3 ปีเต็ม  กบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
มากกว่า 6 ปีเต็มขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน  1 – 3 ปีเต็ม มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน มากกว่า 6 ปีเต็มขึน้ไป โดยมีผลต่าง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.55 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
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H0: ปัจจัยจูงใจในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

H1: ปัจจยัจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ผลการทดสอบดงันี ้

 
ตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 10.108 1 10.108 10.030* 0.002 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ พบว่าแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจาก
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้

 
 
 
 
 
 



  151 

ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 
 

ตวัแปร B SE β t Sig. 
คา่คงท่ี (Constant) 3.378 0.331  10.216* 0.000 
ด้านลกัษณะงาน  (x1) -0.311 0.098 -0.201 -3.167* 0.002 
ด้านความรับผิดชอบ (x2) -0.038 0.117 0.106 -0.523 0.602 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน (x3) -0.072 0.102 -0.783 -0.937 0.350 
                           r          = .201                 Adjusted R2      = 0.36 
                           R2        = .040                      SE                = 1.00387 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 48 ผลกการวิเคราะห์ พบวา่ ปัจจยัจงูใจในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y1) 
ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  (x1) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y1) ได้ร้อยละ 3.6 

ผู้ วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y1) ดงันี ้

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
y1 = 3.378 + (- 0.311 (x1)) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
z1 = -0.201(x1) 
 
ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ปัจจัยจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

ตรงกันข้ามกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง (y1) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะงาน  (x1) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้
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หากไม่พิจารณาปัจจัยจูงใจในการท างาน ทัง้ 3 ด้าน ถ้าพนักงานมีความคิดเห็น 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก(y1) เพิ่มขึน้ 3.378 หนว่ย 

หากพิจารณาปัจจยัจงูใจในการท างาน พบวา่ 
หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจในการท างาน  ด้านลกัษณะงาน  (x1) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 

จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก (y1) ลดลง  0.311 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัจงูใจในการท างาน อีก 2 ด้านคงท่ี 

เน่ืองจากผู้บริหารชาวตา่งชาติในองค์กรไม่ให้ความส าคญักบัการมอบหมายงานให้
ตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ ไม่เปิดโอกาสให้พนกังานได้เพิ่มพนู
ความรู้เดิมของพนักงาน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มลาออกมากขึน้ แต่หากผู้ บริหาร
ชาวตา่งชาติในองค์กรให้ความส าคญักบัการมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของ
ต าแหน่งงานท่ีพนักงานท าอยู่ มอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย อาทิ งานโปรเจ็ค หรือการ
มอบหมายให้ท างานร่วมกบัฝ่ายอ่ืน เพ่ือเป็นการกระตุ้นความกระตือรือร้นและสร้างความสนใจใน
งานมากขึน้ ท าให้ไมเ่กิดความเบื่อหนา่ย ก็จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง 

ส่วนตวัแปรปัจจยัจงูใจในการท างานท่ีไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y1) มี 2 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ (x2) และ ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน (x3) 

 
สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัค า้จนุในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
H0: ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
H1: ปัจจัยค า้จุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 

 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 31.621 2 15.810 17.162* 0.000 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 49 ผลการวิเคราะห์ พบว่าแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจาก
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้

 
ตาราง 50 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 

 

ตวัแปร B SE β t Sig. 
คา่คงท่ี (Constant) 4.885 0.446  10.962* 0.000 
ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (x1) -0.061 0.104 -0.050 -0.839 0.402 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (x2) -0.292 0.099 -0.186 -2.944* 0.004 
ด้านรายได้ และสวสัดิการ (x3) -0.446 0.110 -0.255 -4.038* 0.000 
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน (x4) -0.045 0.133 -0.021 -0.646 0.519 
                           r          = .356                 Adjusted R2      = .119 
                            R2        = .127                      SE                = 0.95981 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 50 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัค า้จนุในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y2) 
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ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (x2) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 และด้านรายได้ และ
สวัสดิการ (x3) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y2) ได้ร้อยละ 11.9 

ผู้ วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y2) ดงันี ้

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
y2 = 4.885 + (- 0.292 (x2)) + (- 0.446 (x3)) 
 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
z2 = (-0.186 (x2)) + (-0.255(x3)) 
 
ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ปัจจัยค า้จุนในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

ตรงกันข้ามกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จังหวัดระยอง (y2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (x2) และด้านรายได้ และสวสัดิการ (x3) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถ
อภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไม่พิจารณาปัจจัยค า้จุนในการท างาน ทัง้ 4 ด้าน ถ้าพนักงานมีความคิดเห็น 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก(y2) เพิ่มขึน้ 4.885 หนว่ย 

หากพิจารณาปัจจยัค า้จนุในการท างาน พบวา่ 
หากพนกังานมีปัจจยัค า้จนุในการท างาน  ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (x2) 

เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก (y2) ลดลง  0.292  คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัค า้จนุในการท างาน อีก 
3 ด้านคงท่ี 

เน่ืองจากหากพนกังานได้รับสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี รู้สึกผ่อนคลาย สบายใจ
ในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และในกรณีท่ีพบปัญหาจากการท างานก็มักได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่บ่อยครัง้ ก็จะท าให้ปัญหากระทบกระทั่งในการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานของพนกังานนัน้ลดน้อยลง จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลงด้วย 
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หากพนกังานมีปัจจยัค า้จุนในการท างาน  ด้านรายได้ และสวสัดิการ (x3) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก (y2) ลดลง  0.446 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจัยค า้จุนในการท างาน อีก 3 
ด้านคงท่ี 

เน่ืองจากหากพนักงานได้รับการปรับเงินเดือนท่ียุติธรรม ได้รับสวัสดิการท่ีมี
มาตรฐานมากขึน้ เช่น คา่รักษาพยาบาล การตรวจสขุภาพประจ าปี ก็จะท าให้พนกังานมีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออกลดลง 

ส่วนตวัแปรปัจจยัค า้จนุในการท างานท่ีไม่มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก 
ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง  (y2) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (x1) และ ด้านนโยบาย และการบริหารงาน (x4) 

 
สมมติฐานที่  4 ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  
H0: ปัจจัยภาวะผู้น าองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
H1: ปัจจัยภาวะผู้ น าองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ผลการทดสอบดงันี ้

 
ตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 

 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 56.745 2 28.372 34.803* 0.000 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 51 ผลการวิเคราะห์ พบว่าแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจาก
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้
 
ตาราง 52 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 
 

ตวัแปร B SE β t Sig. 
คา่คงท่ี (Constant) 4.193 0.272  15.399* 0.000 
ด้านการท างานเป็นทีม (x1) -0.685 0.082 -0.552 -8.321* 0.000 
ด้านการไว้วางใจ (x2) -0.284 0.077 -0.246 -3.703* 0.000 
ด้านการบริหารเวลา (x3) 0.007 0.102 0.007 0.068 0.945 
                           r          = .476                 Adjusted R2      = .220 
                            R2        = .227                      SE                = 0.90290 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 52 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กรท่ีสามารถพยากรณ์

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y3) 
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม (x1) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านการไว้วางใจ (x2) มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y3) ได้ร้อยละ 22 

ผู้ วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y3) ดงันี ้

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
y3 = 4.193 + (- 0.685 (x1)) + (- 0.284 (x2)) 
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
z3 = (-0.552(x1)) + (-0.246(x2)) 
 
ผลการศกึษา สรุปได้ดงันี ้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กรท่ีมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามกับแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง (y3) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม (x1) และด้านการ
ไว้วางใจ (x2) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากไมพ่ิจารณาปัจจยัภาวะผู้น าองค์กรทัง้ 3 ด้าน ถ้าพนกังานมีความคดิเห็น เพิ่มขึน้ 
1 หน่วย จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก(y3) เพิ่มขึน้ 4.193  หนว่ย 

หากพิจารณาปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร พบวา่ 
หากพนักงานรับรู้ปัจจัยภาวะผู้ น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทีม (x1) เพิ่มขึน้ 1 

คะแนน จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก (y3) ลดลง  0.685 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร อีก 2 ด้าน
คงท่ี 

เน่ืองจากหากผู้จดัการชาวต่างชาติส่งเสริมบรรยากาศการท างาน สร้างการยอมรับ
ในคณุค่าของเพ่ือนร่วมทีมงานมากขึน้ ส่งเสริมให้พนกังานแต่ละทีมมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
และสนบัสนนุการประชมุร่วมกนัภายในทีมเพ่ือระดมความคิดเห็นในแตล่ะงาน ก็จะท าให้พนกังาน
รู้สึกผ่อนคลาย ไม่เครียดกบัการท างานจนเกินไป และการท างานเป็นทีมถือเป็นการแบง่เบาภาระ
การท างานได้รูปแบบหนึง่ ก็จะมีผลท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง 

หากพนักงานรับรู้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการไว้วางใจ (x2) เพิ่มขึน้ 1 จะท าให้
พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก (y3) 
ลดลง  0.284 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร อีก 2 ด้านคงท่ี 

เน่ืองจากหากผู้ จดัการชาวต่างชาติมอบหมายงานใหม่ๆ ให้กับพนักงาน ตลอดจน
สนบัสนนุความคิด กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนกังานรายนัน้ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้พนกังาน
รู้สึกว่าตนเองได้รับความไว้วางใจท่ีดีจากผู้จดัการ และนอกจากนัน้หากผู้จดัการชาวตา่งชาติสร้าง
ความเช่ือถือไว้วางใจให้กบัพนกังานด้วยการบริหารตามหลกัคณุธรรม ก็จะท าให้พนกังานเคารพ
และนบัถือ ไว้วางใจผู้จดัการชาวตา่งชาตมิากขึน้ มีผลท าให้มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง 
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ส่วนตวัแปรปัจจัยภาวะผู้น าองค์กรท่ีไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y3) มี 1 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการ
บริหารเวลา (x3) 

 
สมมติฐานที่  5 ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 

ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
H0: ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
H1: ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของ

พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
ผลการทดสอบดงันี ้

 
ตาราง 53 แสดงผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 

 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 0.465 2 0.233 0.221 0.802 

 
จากตาราง 53 ผลการวิเคราะห์ พบว่าแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงาน

ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และไม่สามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ 
หมายความว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ไม่มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ ซึง่ไมส่ามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงัตารางท่ี 53 
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ตาราง 54 ผลการวิเคราะห์แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis 

 

ตวัแปร B SE β t Sig. 
คา่คงท่ี (Constant) 2.664 0.490  5.434* 0.000 
ด้านการปรับตวั (x1) -0.026 0.104 -0.017 -0.247 0.805 
ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม (x2) -0.056 0.107 -0.035 -0.520 0.604 
                           r          = .043                 Adjusted R2      = -.007 

                            R2        = .002                      SE                = 1.02601 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 54 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรไม่สามารถพยากรณ์

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y4) 
เน่ืองจาก ด้านการปรับตวั (x1) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.805 และด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม (x2) มี
คา่ Sig. เท่ากับ 0.604 ซึ่งมากกว่า 0.05 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

ผู้ วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y4) ดงันี ้

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
y4 = 2.664 
 
ผลการศึกษา สรุปได้ดงันี ้ตวัแปรปัจจยัวฒันธรรมองค์กรท่ีไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ

ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y4) มี 2 ตวัแปร 
ได้แก่ ด้านการปรับตวั (x1) และด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม (x2) 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 55 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมตฐิานท่ี 1 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีข้อมลูส่วนบคุคลได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหนง่การท างาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และ
ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

1.1 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศ แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

Independent Sample t-
test 

 
1.2 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

Independent Sample t-
test 

 
1.3 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มี
ระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

Brown-Forsythe 

1.4 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีต าแหนง่การท างานแตกตา่งกนั 
มีระดบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

Independent Sample t-
test 

 
1.5 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่ง
กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

Independent Sample t-
test 

 
1.6 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีสถานภาพสมรส แตกตา่งกนั มี
แนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

Independent Sample t-
test 
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ตาราง 55 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

1.7 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีฝ่ายงาน แตกตา่งกนั มีแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

 

Brown-Forsythe 

1.8 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั 
มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

 

Brown-Forsythe 

สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ปัจจยัจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
- ด้านลกัษณะงาน   
 
- ด้านความรับผิดชอบ 
 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 
 

 
 
 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 

Multiple Regression 
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ตาราง 55 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัค า้จนุในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง      
ปัจจยัค า้จนุในการท างาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
- ด้านรายได้ และสวสัดกิาร 
 
- ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 

 
 
 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 

Multiple 
Regression 

 
 
 
 
 

สมมตฐิานท่ี 4 ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  
ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
- ด้านการท างานเป็นทีม 
 
- ด้านการไว้วางใจ 
 
- ด้านการบริหารเวลา 
 

 
 
 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน
ท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 

Multiple 
Regression 

 
 
 
 

 
 



  163 

ตาราง 55 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมตฐิานท่ี 5 ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลตอ่แนวโน้ม
การตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
- ด้านการปรับตวั 
 
- ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

 
 
 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 

Multiple Regression 

 
ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

ซึ่งได้รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงาน โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จังหวัดระยอง จ านวน 9 คน ได้แก่ ฝ่ายงานละ 3 คน ประกอบด้วย หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก 
Supervisor ผู้ ช่วยผู้จดัการ) จ านวนฝ่ายงานละ 1 คน และพนกังานทัว่ไป ฝ่ายงานละ 2 คน รวม
ทัง้หมด 9 คน โดยแบ่งการสมัภาษณ์เป็น 6 ส่วน ได้แก่ การสมัภาษณ์เก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้ น าองค์กร ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

ผู้ วิจัยได้รวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์พนักงาน โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ฝ่ายการตลาดและการขาย ได้แก่  หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วย
ผู้จดัการ) จ านวน 1 คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายธุรการ ได้แก่ หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ) จ านวน 1 คน 
และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 

ฝ่ายการผลิต ได้แก่ หัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก Supervisor ผู้ ช่วยผู้ จัดการ) จ านวน 1 
คน และพนกังานทัว่ไป จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 3 คน 
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  
การวิเคราะห์ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ ในส่วนท่ี 1  ผู้วิจยัใช้วิธีการสมัภาษณ์ โดยยึดกรอบ

แนวความคดิการวิจยั โดยสรุปผลได้ดงันี ้
 
ข้อสรุปข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน 

 
ตาราง 56 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านลกัษณะงาน 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ลักษณะงานในปัจจุบันเป็นอย่างไร หากท่านเปรียบเทียบงานของท่านกับเพ่ือนร่วมงานในฝ่าย
เดียวกัน มีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร และหน้าท่ีท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั มีความท้า
ทายความสามารถของทา่นหรือไม ่
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 เป็นพนกังานการตลาด และการขายส่วนสปอร์ตแวร์ 

พบว่า งานไม่ตา่งกนัมาก แต่มีความท้าทายเพราะมี
ปัญหาให้แก้ไขอยูต่ลอดเวลา 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 เป็นพนกังานการตลาด และการขายส่วนสปอร์ตแวร์  
พบว่า งานมีลักษณะคล้ายกัน แต่การท างานท่ีน่ี
คอ่นข้างท้าทาย เพราะเนือ้หางานเป็นสิ่งท่ีต้องเรียนรู้
ใหม ่

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 เป็นพนกังานการตลาด และการขายส่วนสปอร์ตแวร์  
พบว่า ตนได้ท างานด้านนีม้าโดยเฉพาะ มองว่าการ
ท างานในปัจจบุนัเป็นงานท่ีท้าทายมาก เพราะมีการ
เปล่ียนแปลงเพิ่มเตมิสินค้าใหม่ๆ ตลอดเวลา  
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ตาราง 56 (ตอ่) 
 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ลกัษณะงานในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร หากท่านเปรียบเทียบงานของทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานในฝ่ายเดียวกนั มี
ความเหมือนหรือแตกตา่งกนัอยา่งไร และหน้าท่ีท่ีทา่นรับผิดชอบในปัจจบุนั มีความท้าทายความสามารถ
ของทา่นหรือไม่ 
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 เป็นพนกังานบุคคลฝ่ายธุรการ งานท่ีรับผิดชอบแตกต่างจากท่าน

อ่ืน เพราะหน้าท่ีค่อนข้างชดัเจนโดยค่อนข้างท้าทาย เน่ืองจากเป็น
สว่นงานท่ีมีการเพิ่มเตมิเร่ืองกฎหมายข้อมลูตลอดเวลา 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 เป็นพนักงานบัญ ชีฝ่ายธุรการ งานมีลักษณะคล้ายกันแต่จะ
รับผิดชอบคนละรายการ และพบว่าหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบมีความ
ท้าทาย เพราะเน่ืองด้วยการเปล่ียนแปลงของกฏหมายด้านบญัชีมี
เพิ่มมากขึน้  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 เป็นพนักงานการเงินฝ่ายธุรการ หน้าท่ีมีลักษณะคล้ายกันกับ
พนกังานท่านอ่ืน และพบวา่หน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบไม่มีความท้าทาย 
เพราะท าซ า้กนัทกุวนั 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 เป็นพนกังานฝ่ายผลิตในออฟฟิต งานมีลกัษณะคล้ายกนั และงาน
คอ่ยข้างไมท้่าทาย เป็นงานซ า้เดมิทกุวนั  

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 เป็นพนักงานฝ่ายผลิตโรงทอผ้า งานมีลักษณะคล้ายกัน และงาน
คอ่ยข้างไมท้่าทาย เป็นงานซ า้เดมิทกุวนั 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 เป็นพนักงานฝ่ายผลิตโรงทอผ้า งานมีลกัษณะคล้ายกัน งานไม่มี
ความท้าทายเพราะมีลกัษณะเหมือนเดมิทกุวนั 
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ตาราง 57 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านความ
รับผิดชอบ 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความรับผิดชอบในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 มีหน้าท่ีรับออเดอร์ ติดต่อประสานงาน ตรวจรายละเอียดเร่ืองราคา 

เตรียมเอกสารส่งไปยังฝ่ายผลิตและแผนกท่ีเก่ียวข้องท่ีโรงงาน
ตา่งประเทศ  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 มีหน้าท่ีติดต่อประสานงานกบัลกูค้า เตรียมเอกสาร ส่งไปยงัโรงงาน
จงัหวดัระยอง 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 มีหน้าท่ีตดิตอ่ประสานงานกบัลกูค้า ออกเอกสาร ตดิตอ่ประสานงาน
กบัลูกค้า ตลอดจนกระบวนการหลงัการขาย รวมถึงการจดัการโดย
ภาพรวมทัง้เร่ืองการจดัส่งสินค้า รวมถึงการเจรจาประณีประนอมกบั
ลกูค้า  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 มีหน้าท่ีบนัทึกเวลาการท างานของพนกังาน จดัท าเงินเดือน ค านวน
เงินกองทุนส ารองชีพ เลี ย้งชีพประกันสังคม และเบิกจ่ายเงิน
สวสัดกิารตา่งๆ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 มีหน้าท่ีตรวจสอบความถกูต้องของเอกสารประกอบการจ่ายเงิน การ
ค านวน ให้ตรงกบักฏข้อระเบียบของบริษัท 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 มีหน้าท่ีท าใบฝากธนาคารเพ่ือน าเงินสดและเช็คท่ีได้รับคืนจาก
ธนาคาร ท ารายงานสถานะเงินสดประจ าวนั 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 มีหน้าท่ีท าในส่วนรับออเดอร์จากแผนกเซล หลงัจากนัน้คิดค านวณ
การสั่งเส้นด้าย และส่งรายละเอียดของผ้าท่ีเซลส่งออเดอร์มาไปยัง
แผนกอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เชน่ โรงทอ โรงย้อม  

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 มีหน้าท่ีควบคมุเคร่ืองจกัรส าหรับทอผ้า ถ้าผ้าไมมี่ปัญหาก็จดัส่งม้วน
ผ้าดบิเหลา่นัน้ไปเก็บท่ีคลงัสินค้า (warehouse) เพ่ือท าการรอย้อมสี 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 มีหน้าท่ีรับผ้าท่ีเรียกวา่ผ้าดิบผลิตเสร็จจากโรงทอ เพ่ือมาท าการย้อม 
ตรวจดรูายละเอียด 
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ตาราง 58 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงานในปัจจบุนัเป็นอย่างไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 น้อยมาก ใช้เวลาปรับต าแหน่งถึง 5 ปี และคิดว่าการ

ปรับต าแหนง่ท่ีน่ีเล่ือนขัน้อยา่งไมเ่ป็นธรรม 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 เน่ืองจากเข้างานท่ีบริษัทไม่นาน จึงมองว่าการปรับ

ต าแหนง่ยตุธิรรม มีโอกาสก้าวหน้าและเล่ือนต าแหนง่ได้ 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 หากเทียบระยะเวลาท่ีผา่นมาคิดวา่การปรับต าแหน่งนัน้

เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีท างาน 
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 มีความก้าวหน้า เพราะการปรับต าแหน่งน่าจะต้องใช้

ระยะเวลาในการพิจารณา  
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 การปรับต าแหนง่ท่ีแหง่นีเ้ป็นไปได้ยาก 
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ไม่น่าก้าวหน้าหรือเล่ือนต าแหน่งได้ เพราะไม่ได้ปรับ

ต าแหนง่มาเป็นระยะหลายปี  
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ไม่มีความก้าวหน้า เพราะหน้าท่ีท่ีท าเป็นเหมือนเดิม 

การปรับต าแหน่งเป็นไปได้ยากเน่ืองจากต าแหน่งท่ีจะ
ปรับมีคนท าอยูแ่ล้ว และต าแหนง่มีจ านวนจ ากดั  

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ไม่น่าจะมีการปรับต าแหน่ง และต าแหน่งท่ีจะปรับให้มี
จ านวนจ ากดั 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ถ้าจะได้ปรับต าแหน่งคงต้องไปย้ายไปท าส่วนอ่ืนท่ีมี
ต าแหน่งท่ีสูงกว่า และใช้เวลาในการปรับต าแหน่ง
คอ่นข้างนาน 
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ข้อสรุปข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค า้จุนในการท างาน 
 
ตาราง 59 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ในกรณีหวัหน้าคนไทยช่วยเหลือกนัดี หากเกิดข้อผิดพลาดขึน้ 

จะรีบไปปรึกษาหัวหน้าคนไทยก่อนเป็นอันดับแรก จากนัน้
หวัหน้าคนไทยจะเตรียมข้อมูลไปรายงานผู้จดัการชาวไต้หวนั
ต่อไป โดยรวมคิดว่าผู้บังคญับัญชา (หัวหน้างานคนไทย) มี
ความยตุธิรรม 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ทกุคนให้ความช่วยเหลือกนัดี และหากพบข้อผิดพลาดเกิดขึน้
จะรีบปรึกษาหวัหน้าคนไทยก่อนเสมอ เพ่ือท่ีจะปรึกษาวิธีการ
แก้ปัญหา ทัง้นีย้ังมีความเห็นว่าผู้บงัคับบญัชา (หัวหน้างาน
คนไทย) มีความยตุธิรรม 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ทกุคนช่วยเหลือกนัดี จะมีเพียงไม่ก่ีท่านท่ีพบวา่ยงัมีปัญหาใน
เร่ืองการติดต่อส่ือสารอยู่บ้าง ซึ่งท าให้งานออกมาล่าช้า แต่
หากพบปัญหาจากการท างาน จะต้องเตรียมข้อมูลเอกสาร
ประกอบให้ครบ และขัน้แรกจะรายงานหัวหน้างานคนไทย
ก่อน จากนัน้รายงานผู้ จดัการชาวไต้หวนั และคิดว่าผู้บงัคญั
บญัชา (หวัหน้างานคนไทย) มีความยตุธิรรมดี 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 ได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้าคนไทยเป็นอย่างดี แต่หาก
พบปัญหาจากการท างาน ก็จะปรึกษากบัหวัหน้าคนไทยก่อน 
แต่หากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการตดัสินใจในระดบัผู้ จดัการ
ชาวไต้หวนั หวัหน้าคนไทยจะเป็นคนน าเร่ืองไปเสนอ และคิด
วา่ผู้บงัคญับญัชา (หวัหน้างานคนไทย) มีความยตุธิรรมดี 
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ตาราง 59  (ตอ่) 
 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ไม่ได้รับความช่วยเหลือจากหวัหน้าคนไทยเท่าท่ีควร หาก

พบข้อผิดพลาดขึน้ จะแจ้งเจ้าหน้าท่ีระบบให้แก้ไขทันที 
เพราะเป็นโปรแกรมทางบญัชี และความคิดส่วนตวัคิดว่า
ผู้บงัคญับญัชา (หวัหน้างานคนไทย) ไมมี่ความยตุธิรรม 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ได้รับความช่วยเหลือจากหวัหน้างานคนไทยเป็นอย่างดี 
แต่อาจจะได้รับค าตอบท่ีช้าไปบ้าง และหากพบปัญหา
จะแจ้งหวัหน้าคนไทยทนัที แล้วค่อยปรึกษาผู้จัดการชาว
ไต้หวนั โดยสว่นตวัคดิว่าหวัหน้างานมีความยตุธิรรม 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ได้รับความช่วยเหลือกจากหัวหน้าคนไทยบ้าง หากมี
ปัญหาเกิดขึน้จะแจ้งหัวหน้างานคนไทยก่อน และไป
รายงานผู้จดัการชาวตา่งชาติเพ่ือหาข้อสรุป ส่วนตวัคิดว่า
ผู้บงัคญับญัชา (หวัหน้างานคนไทย) มีความยตุธิรรม 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ได้รับความช่วยเหลือบ้าง มีข้อซกัถามอะไรก็สามารถถาม
ได้ เพราะหัวหน้างานจะเดินตรวจงานตลอดเวลา และ
หากมีข้อผิดพลาดเกิดขึน้ขณะท างานจะแจ้งหวัหน้างาน
คนไทยให้รับทราบ โดยสว่นตวัคดิวา่หวัหน้างานยตุธิรรม 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดี หากพบปัญหาจะแจ้ง
หัวห น้างานคนไทยเพ่ื อหาทางแก้ไขให้  โดยไปคุย
ประสานงานกับผู้ จัดการชาวต่างชาติ โดยส่วนตวัคิดว่า
หวัหน้างานมีความยตุธิรรม 
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ตาราง 60 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ชว่ยเหลือกนัดี สบายใจท่ีได้ท างานร่วมกนั เวลาแจกจา่ย

งานนในทีมก็ยินดีท าท าตามข้อเสนอแนะทกุอยา่ง 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ทกุคนในแผนกตา่งให้ความชว่ยเหลือ และยินดีจะชว่ย

เวลามีค าถามสงสยั หรือชว่ยแก้ไขปัญหา 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ทกุคนช่วยเหลือกนัดีไมมี่ปัญหาอะไร แตมี่บางแผนก บาง

ฝ่ายไมค่อ่ยให้ความร่วมมือเวลาสอบถามเร่ืองปัญหาท่ี
เกิดขึน้ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 ทกุคนช่วยเหลือกนัดี สบายใจท่ีได้ท างานร่วมกนั จะมี
ปัญหาเล็กน้อยๆ ในเร่ืองกฎของทางบริษัทในแง่ท่ีตนเอง
เป็นผู้คมุกฎ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 เฉพาะบางคนท่ีไมย่อมชว่ยเหลือเลยสว่นตวัมีถกเถียงกนั
บ้าง 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ได้รับความชว่ยเหลือเป็นอย่างดี 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ชว่ยเหลือกนัดี  และได้รับความชว่ยเหลือจากเพ่ือน

ร่วมงานเสมอ 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ชว่ยเหลือกนัดี เพราะตา่งคนตา่งท างานของตนเอง 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ชว่ยเหลือกนัดี 
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ตาราง 61 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านรายได้ และ
สวสัดกิาร 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านรายได้ และสวสัดิการในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ไม่พอใจมากในเร่ืองการปรับเงินเดือน ความคิดส่วนตัว 

คิดว่าไม่มีมาตรฐาน และไม่มีความแน่นอน แต่ส าหรับ
สวสัดกิารอยา่งอ่ืนคอ่นข้างเหมาะสม 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ไม่พอใจในการปรับเงินเดือน และมาตรฐานในการปรับ
เงินเดือน สว่นสวสัดกิารอยา่งอ่ืนเหมาะสมดี 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 โบนัสน้อยเกินไป แต่สวัสดิการท่ีบริษัทจัดให้คิดว่า
เหมาะสมดี 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 การปรับเงินเดือนเป็นไปตามล าดบัขัน้ และระยะเวลาท่ี
ท างาน สวสัดกิารท่ีทางบริษัทจดัหามีความเหมาะสม 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 สวสัดิการมีความเหมาะสม แตอ่ยากให้เพิ่มด้านโบนสัให้
มากจากเดมิ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 พอใจเร่ืองสวัสดิการ แต่อยากให้เพิ่มรายได้อ่ืนๆ  ให้
พนกังานแตล่ะเดือน เชน่ เพิ่มคา่เดนิทาง 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 สวัสดิการท่ีบริษัทจัดหาให้คิดว่าเหมาะสม แต่เงินเดือน
คดิวา่ควรมีการปรับเพิ่มเตมิให้สงูขึน้ตามภาวะเศรษฐกิจ 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 อยากให้เพิ่มรายได้อ่ืนๆ  เช่น คา่อาหาร ส าหรับสวสัดิการ
อ่ืนท่ีบริษัทจดัหาให้คดิวา่เหมาะสม 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 สวัสดิการท่ีมีอยู่แล้วเหมาะสม ถ้าเป็นไปได้อยากเพิ่ม
สวัสดิการให้ทานอาหารกลางวันฟรีที  หรือไม่ ก็เพิ่ม
คา่อาหารให้พนกังาน 
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ตาราง 62 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ในปัจจบุนัเป็นอย่างไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ไม่ค่อยอ่านประกาศท่ีบอร์ด ส่วนมากจะได้รับอีเมล์ และ

ได้ รับการแ จ้ งจากหัวห น้ างาน  ส่ วนตัวคิ ดว่า เนื อ้ห า
รายละเอียดท าความเข้าใจได้ไม่ยาก แต่ด้านการบริหารงาน 
พบวา่ งานเอกสารเยอะมากซ า้ซ้อน  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 อ่านจากบอร์ดบ้าง และสามารถท าความเข้าใจได้ง่าย และ
ส าหรับการบริหารงานนัน้ พบว่า เอกสารเยอะจนเกินไป
ส าหรับการเตรียมงานในแตล่ะเร่ือง 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 สว่นตวัไปอา่นจากบอร์ด และหากตรงไหนไมเ่ข้าใจจะไปถาม
เพ่ือนร่วมงาน และกระบวนการบริหารงานนัน้ เอกสารท่ี
ประกอบการด าเนินการเยอะเกินไป  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 แผนกบุคคลจะแจ้งอัพเดทประกาศข่าวสารของบริษัทเป็น
ประจ า โดยจะประกาศบนบอร์ดส่วนกลาง และบอร์ดของแต่
และฝ่าย รวมทัง้ส่งอีเมล์ให้หวัหน้าแต่ละคนเพิ่ม ส่วนตวัคิด
ว่านโยบายของบริษัทปรับเปล่ียนตามแนวทางของผู้บริหาร
และคิดว่ายอม รับและยิน ดี ท่ี จะป ฎิบัติ ตาม  ส าห รับ
กระบวนการจะพบปัญหากรณีต้องตดิตอ่กบัส่วนราชการ  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ไม่ ได้อ่านประกาศ แต่หากเป็นประกาศท่ีเก่ียวกับการ
ประกาศเพิ่มวนัหยุด จะให้ความสนใจเป็นพิเศษ ส่วนหากมี
การเปล่ียนแปลงนโยบายใหม่ ก็ยินดีปฎิบตัิตามทุกครัง้ และ
ส าหรับการบริหารงาน พบว่า มีปัญหาเฉพาะบางกลุ่ม เกิด
ความลา่ช้าบ้าง  โดยภาพรวมบริหารจดัการยงัไมเ่หมาะสม 
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ตาราง 62 (ตอ่) 
 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ไม่ได้อ่านประกาศ แต่จะทราบจากเพ่ือนร่วมงาน หาก

บริษัทมีการปรับเปล่ียนนโยบายก็ยินดีท าตาม ส าหรับการ
บริหารงานในแผนก พบว่าเป็นขัน้ตอนท่ีล่าช้า อยากให้
แผนกควรจะมีขัน้ตอนการท างานท่ีชดัเจนมากกวา่นี ้

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ปกติจะได้รับเมล์แจ้งอัพเดทประกาศต่างๆจากแผนก
บุคคล ส่วนตัวแล้วคิดว่านโยบายและการบริหารบริษัท
เปล่ียนไปตามคณะผู้ บ ริหารแต่ละชุด ส่วนเร่ืองการ
บริหารงาน พบว่า ยงัพบปัญหาเร่ืองการส่ือสาร ท าให้งาน
ลา่ช้า 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ไม่ได้อ่านท่ีบอร์ดประกาศเพราะเน่ืองจากไม่ได้สนใจเร่ือง
นโยบายของบริษัท  ส่วนตัวแล้วคิดว่านโยบายและการ
บริหารบริษัทส่ือสารกนัเข้าใจดี  

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ไม่ทราบ ถ้ามีอะไรปรับเปล่ียนท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีท า
หวัหน้างานจะมาแจ้งให้รับทราบเวลามีประชุม เห็นด้วย
นโยบายและการบริหารบริษัท หวัหน้างานควรจะมีการท า
ความเข้าใจกบัแผนกอ่ืนเสมอถึงปัญหาท่ีเกิดขึน้ในแต่ละ
ครัง้ 
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ข้อสรุปข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 
 

ตาราง 63 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านการท างาน
เป็นทีม 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านการท างานเป็นทีมของผู้จดัการชาวตา่งในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ผู้จดัการชาวตา่งชาตรัิบชว่ยเหลือให้ค าแนะน า และปรึกษาได้ 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ผู้จดัการชาวตา่งชาติรับฟังปัญหา และช่วยเหลือเหมือนหวัหน้า

คนไทย ไมมี่ปัญหาเร่ืองการส่ือสาร 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ผู้จัดการชาวต่างชาติควรรับฟังปัญหา และรับฟังความคิดเห็น

จากพนักงานมากกว่านี ้อยากให้เข้าใจลักษณะเฉพาะตัวของ
พนกังานชาวไทยมากขึน้กวา่เดมิ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 หัวหน้าชาวไต้หวันช่วยเหลือดีเวลาท่ีมีปัญหา หรือข้อซักถาม
เวลาหวัหน้าคนไทยไมอ่ยู ่

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 หัวหน้าคนไทยไม่ค่อยช่วยเหลือเท่าท่ีควร ไม่ค่อยยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานท่านอ่ืน โดยเฉพาะเร่ืองการ
มอบหมายงานซึง่ไมเ่ทา่เทียมกนั 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ผู้ จัดการชาวต่างชาติใจดีมาก ช่วยเหลือเวลาท่ี มี ปัญหา
ตลอดเวลา 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ผู้ จัดการชาวไต้หวันช่วยเหลือดี เป็นมิตรกับพนักงานทุกคน มี
ปัญหาอะไรก็สามารถคุยอธิบายให้เข้าใจ และรับฟังปัญหาท่ี
เกิดขึน้ 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ส่วนมากหัวหน้างานคนไทยเป็นผู้ ดูแล ไม่ได้ท างานร่วมกับ
ผู้จดัการชาวตา่งชาติ 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ผู้จดัการชาวต่างชาติจะไม่คอ่ยได้มาเก่ียวข้องกับส่วนงานนี ้จะ
มาตอ่เม่ือพบปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการย้อมผ้า หรือเคร่ืองเสีย 
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ตาราง 64 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านการไว้วางใจ 
 

 
 
 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านการไว้วางใจของผู้จดัการชาวตา่งในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ผู้จัดการชาวต่างชาติแจกจ่ายงานตามความสามารถของ

พนกังานแต่ละคน หากพนกังานได้รับความไว้วางใจ ก็จะ
มอบหมายงานในปริมาณมาก  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ผู้จัดการชาวต่างชาติให้ความไว้วางใจ โดยมอบหมายให้
ท างานเอกสารเร่ืองงานสว่นตวั  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ผู้ จัดการชาวต่างชาติมีความไม่ไว้ใจเร่ืองราคาสินค้า 
ราคาเคลมและสินค้าท่ีเสียหายไม่ได้คุณภาพ เป็นเร่ืองท่ี
ต้องปรึกษาเพ่ือหาข้อสรุปทกุครัง้  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 หัวหน้าคนไทยจะเสนอแผนงานให้ผู้ จัดการชาวต่างชาติ
ทราบก่อน แล้วหลงัจากนัน้ผู้จดัการชาวตา่งชาติจะไว้ใจให้
พนกังานท างานเองได้  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ผู้จดัการชาวตา่งชาติมอบหมายให้ท างานตามท่ีสัง่ จนกว่า
จะมี ปัญหาเร่ืองเก่ียวกับตัวเลขในระบบบัญ ชี ท่ี ต้อง
สอบถามเพ่ือหาข้อแก้ไข เสนอแนะ 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ผู้จดัการชาวตา่งชาตไิว้ใจให้ท าหน้าท่ีของตวัเอง 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ผู้จดัการชาวตา่งชาตไิว้ใจ ปลอ่ยให้พนกังานท างานกนัเอง   
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ผู้จดัการชาวตา่งชาตมิอบหมายให้หวัหน้างานคนไทยดแูล  
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ผู้จดัการชาวตา่งชาตจิะไมค่อ่ยได้มาเก่ียวข้องกบัส่วนงานนี ้ 

แตจ่ะให้หวัหน้างานคนไทยเป็นผู้ รับผิดชอบ 
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ตาราง 65 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านการบริหาร
เวลา 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านการบริหารเวลาของผู้จดัการชาวตา่งในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ผู้จัดการชาวต่างชาติวางเป้าหมายยอดขายสูง ท าให้พนักงาน

รู้สึกกดดนั และการจดัประชุมตามงานท่ีมีมากจนเกินไป ท าให้
เวลาในการจดัเตรียมเอกสารน้อยมาก  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 งานท่ีท าไม่ค่อยเกิดความกดดนั เพราะงาน ไม่ได้จดัอยู่ในส่วน
งานเร่งดว่น  

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ผู้ จัดการชาวต่างชาติกดดันมากเกินไป อาจโดนต าหนิในบาง
เร่ืองและให้เวลาตดิตามงานน้อยมาก  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 วางแผนงานไม่ค่อยเหมาะสม บางครัง้ท าให้เกิดความล่าช้าใน
การจัดเตรียมเอกสารเพราะจะต้องท าตามค าสั่งหัวหน้าชาว
ไต้หวนั ซึง่ไมส่ามารถจดัการได้ลว่งหน้า 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ผู้จดัการชาวตา่งชาติวางแผนงานไม่เหมาะสม เพราะต้องเตรียม
เอกสารในเวลากระชัน้ชิด  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ผู้ จัดการต่างชาติวางแผนงานเหมาะสม เพราะจะวางแผน
ด าเนินการไว้ลว่งหน้าใสง่านท่ีเก่ียวข้องกบัคา่ใช้จา่ย 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ผู้ จัดการชาวต่างชาติจะเรียกประชุมเพ่ือรับฟังปัญหา หากมี
ปัญหาอะไรเพิ่มเติมช่วงท่ีหวัหน้างานคนไทยไม่อยู่ก็สามารถเข้า
ไปถามได้ 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ผู้จดัการชาวต่างชาติมอบหมายให้หวัหน้างานคนไทยดแูล โดย
ไว้ใจให้ท างานภายใต้ค าแนะน าของหวัหน้างานคนไทย 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 พบว่า ผู้จดัการชาวต่างชาติวางแผนงานให้หัวหน้างานคนไทย
ทัง้หมด แล้วหวัหน้างานคนไทยเป็นผู้ด าเนินการ 
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ข้อสรุปข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
 
ตาราง 66 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านการปรับตวั 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านการปรับตวัในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 หากเปล่ียนเวลางาน ก็ยินยอม แต่หากย้ายสถานท่ีหรือ

ย้ายต าแหนง่หน้าท่ีต้องขอดรูายละเอียดก่อนลว่งหน้า 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 หากมีการเปล่ียนเวลาเข้างาน หรือเลิกงาน ยอมรับได้ไม่

มีปัญหา แต่ย้ายสถานท่ีท างานถ้าท่ีใหม่มีท่ีพกัให้ก็ยินดี 
แตห่ากไม่มีจะขอตดัสินใจดอีูกครัง้ ส่วนย้ายต าแหน่งถ้า
เป็นสิ่งท่ีตนสนใจก็ยินดี 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 เปล่ียนเวลาการท างานยอมรับได้ไม่มีปัญหา หากย้าย
สถานท่ีท างานขอตัดสินใจดูก่อน ส่วนเร่ืองการย้าย
ต าแหน่งงาน พบว่าไม่มีปัญหากับการปรับเปล่ียนย้าย
ต าแหนง่สามารถท าได้ทกุแผนก 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 ไม่มีปัญหาหากมีการเปล่ียนเวลาเข้าออกงาน หรือย้าย
สถานท่ีท างานถ้าอยู่ในขอบเขตจงัหวดัเดิมก็ไม่มีปัญหา 
ถ้าย้ายต าแหนง่ต้องขอตดัสินใจก่อน 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ไม่มีปัญหาหากเปล่ียนเวลาเข้าออกงาน แต่ไม่ยินดีหาก
หากย้ายสถานท่ีท างาน และย้ายต าแหนง่  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 เวลาการท างาน ย้ายสถานท่ีท างาน และย้ายต าแหน่งไม่
สามารถท าได้เน่ืองจากมีปัญหาสว่นตวัทางครอบครัว  

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ไม่มีปัญหาหากมีการเปล่ียนเวลาเข้าออกงาน แต่หาก
ย้ายสถานท่ีท างานคงไม่สะดวก สว่นการย้ายต าแหนง่คง
ต้องขอตดัสินใจก่อน 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ไมมี่ปัญหา 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ไมมี่ปัญหา 
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ตาราง 67 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ด้านความ
รับผิดชอบตอ่สงัคม 

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ทราบเร่ือง CSR แตไ่มเ่คยพบวา่บริษัทมีกิจกรรมดงักล่าว 

และยินดีปฏิบตัิตามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 สนใจ แตไ่มพ่บว่าบริษัทจะจดักิจกรรม CSR หากใน

อนาคตมีการจดักิจกรรมขึน้ ก็จะขอสมคัรไปเป็น
อาสาสมคัรท ากิจกรรม และยินดีปฏิบตัิตามหากมีการ
ณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ไมพ่บวา่มีการแจ้งหรือส่ือสารผา่นบอร์ด และ ไมท่ราบวา่
บริษัทมีจดักิจกรรมดงักลา่ว แตห่ากมียินดีปฏิบตัติาม
หากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 ทราบเร่ือง CSR เพราะฝ่ายงานเป็นผู้ รับผิดชอบเร่ือง
กิจกรรมดงักล่าว อยากให้ทางบริษัทอนมุตัใิห้พนกังาน
แผนกอ่ืนร่วมกิจกรรมด้วย  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 สนใจ แตไ่มมี่รายละเอียด ท าให้ไมท่ราบว่ามีกิจกรรมด้าน
นี ้และยินดีปฏิบตัติามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ไมท่ราบมาก่อน และไมส่ะดวกไปร่วมท ากิจกรรมข้างนอก 
แตย่ินดีปฏิบตัิตามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ทราบเร่ืองกิจกรรม แตไ่มส่ะดวกออกไปร่วมกิจกรรม แต่
ยินดีปฏิบตัิตามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 สนใจ แตค่ดิวา่ไมมี่เวลาไปร่วมกิจกรรม แตย่ินดีปฏิบตัิ
ตามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ไมท่ราบมาก่อน ไมมี่เวลาไปร่วมกิจกรรมนอกโรงงาน แต่
ยินดีปฏิบตัิตามหากมีการณรงค์ในสถานท่ีท างาน 
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ข้อสรุปข้อมูลเก่ียวกับแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 

 
ตาราง 68 สรุปข้อมลูการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ เก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  

 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั ค าตอบ 
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน 
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 1 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก เพียงแตค่ดิวา่การปรับ

เงินเดือนยงัไมเ่หมาะสม  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 2 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก มีความสนใจและอยาก

เรียนรู้งานไปก่อน  
ฝ่ายการตลาดและการขาย คนท่ี 3 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก อยากท างานท่ีน่ีเพ่ือให้ได้

ประสบการณ์ ความรู้สึกสว่นตวัคิดว่าการท างานท่ีน่ีปรับ
เงินเดือนน้อยเกินไป  

ฝ่ายธุรการ คนท่ี 1 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก แม้เงินเดือนน้อยกว่าท่ีอ่ืน  
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 2 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก แตไ่มพ่อใจกบัเงินเดือนท่ี

น้อยกวา่บริษัทอ่ืน   
ฝ่ายธุรการ คนท่ี 3 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก แตมี่คยุกบัเพ่ือนเร่ือง

ต าแหนง่งานท่ีบริษัทอ่ืนบ้าง 
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 1 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก  แตปั่จจบุนัอยูใ่นภาวะ

เครียด  ยอมรับวา่สนใจเวปจดัหางานบ้าง  
ฝ่ายการผลิต คนท่ี 2 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก  แตพ่บวา่งานท่ีท าปัจจบุนั

ไมมี่ความก้าวหน้า แตถ้่าเจอท่ีใหมท่ี่ให้เงินเดือนสงูกว่า 
สวสัดกิารดีกวา่ ก็มีความคิดท่ีจะลาออก 

ฝ่ายการผลิต คนท่ี 3 ยงัไมส่นใจในเร่ืองการลาออก แตไ่มพ่อใจเร่ืองเงินเดือน 
พยายามดปูระกาศงานใหมด้่วย   
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สรุปการสัมภาษณ์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน  
ด้านลักษณะงาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่ ได้แก่ ฝ่ายการตลาด และฝ่าย

ธุรการมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานว่าค่อนข้างท้าทายเพราะเน่ืองจากมีปัญหาให้แก้ไขเฉพาะ
หน้าอยู่เสมอ รวมถึงมีโอกาสได้เรียนรู้ข้อกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับงานอยู่เป็นประจ า แต่ฝ่ายการ
ผลิตมีความเห็นว่างานของตนเป็นงานท่ีไม่มีความท้าทายเน่ืองจากเป็นงานในระดบัปฏิบตัิการท า
ให้มีหน้าท่ีเหมือนเดมิทกุวนั  

ด้านความรับผิดชอบ 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่ มีการระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบแต่

ละคนอยา่งชดัเจน มีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัหน้าท่ีของพนกังานแตล่ะคน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการปรับต าแหน่ง

เป็นไปอย่างไม่ยุติธรรม เพราะใช้ระยะเวลาคอ่นข้างนาน และต าแหน่งในระดบัสูงขึน้มีจ ากัด แต่
หากเป็นพนกังานท่ีเข้ามาร่วมงานไม่นานท่ีมีระดบัการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือสงูขึน้ จะได้รับ
การพิจารณา อาจะเป็นพนกังานกลุม่ดงักลา่วได้ท างานในสว่นท่ีเฉพาะเจาะจงและเฉพาะด้าน 

 
ปัจจัยค า้จุนในการท างาน  

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่าหัวหน้างานให้การ

สนับสนุนในการท างานเป็นอย่างดี มีส่วนรับผิดชอบในกรณีท่ีมีข้อผิดพลาดเกิดขึน้ บริษัทจะ
ก าหนดให้หวัหน้าคนไทยเป็นผู้ รับผิดชอบเบือ้งต้น และต้องรายงานตรงไปยงัผู้จดัการชาวตา่งชาต ิ
แต่จะมีบางส่วนงานท่ีเป็นเร่ืองเทคนิค เช่น โปรแกรมเฉพาะด้าน ท าให้หวัหน้างานไม่สามารถร่วม
แก้ไขปัญหาได้ โดยภาพรวมมีความเห็นวา่หวัหน้างานมีความยตุธิรรมดี 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่ารู้สึกสบายใจในการ

ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ทุกคนต่างให้ความช่วยเหลือกันดี มีแค่เพียงการติดต่อระหว่าง
หนว่ยงานท่ีอาจมีปัญหาเกิดขึน้บ้าง 
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ด้านรายได้ และสวัสดกิาร 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกับเงินเดือน และการ

ปรับเงินเดือนท่ีมีความเห็นว่าไม่มีมาตรฐาน และควรให้ตามผลงานและเหมาะสมกับฐานะทาง
เศรษฐกิจ แต่ส าหรับสวสัดิการท่ีทางบริษัทจดัหาให้พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าเหมาะสม 
เพียงแต่อยากให้บริษัทจดัให้มีสวสัดิการอ่ืนรองรับเพิ่มเติม เช่น การจดัหามือ้อาหารกลางวนั ค่า
เดนิทาง 

ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ไม่ได้ให้ความส าคญั

กับประกาศชองบริษัทเท่าท่ีควร แต่จะทราบจากกรณีหัวหน้างานแจ้งให้ทราบ หากบริษัทมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบายก็พร้อมน้อมรับและปฏิบตัิตาม แต่อยากจะให้ปรับปรุงการบริกหารงานใน
เร่ืองการจัดท าเอกสาร เพราเน่ืองจากปริมาณของเอกสารประกอบ ซึ่งมีผลท าให้งานเกิดความ
ลา่ช้า 

 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 

ด้านการท างานเป็นทีม 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า หากพนกังานมีงานท่ี

เก่ียวข้องกับผู้จดัการชาวต่างชาติ จะมีความเห็นตรงกนับ้างกรณีท่ีผู้จดัการชาวต่างชาติให้ความ
ชว่ยเหลือในการท างานเป็นอย่างดี แตอ่ยากจะให้ผู้จดัการชาวตา่งชาตคิวรรับฟังปัญหาและความ
คดิเห็นจากพนกังานเพิ่มขึน้ 

ด้านการไว้วางใจ 
พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผู้จดัการชาวตา่งชาติ

ไว้ใจโดยมอบหมายงานให้หัวหน้าคนไทยเป็นผู้ ดูแล และมอบหมายงานให้พนักงานท าอย่าง
เหมาะสม แตห่ากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัคา่ใช้จ่ายจะให้ความสนใจและพิจารณาอย่างละเอียด 

ด้านการบริหารเวลา 
พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผู้จดัการชาวตา่งชาติ

วางแผนบริหารเวลาไม่เหมาะสม โดยเฉพาะการก าหนดยอดขายในแตล่ะปีซึ่งท าให้พนกังานเกิด
ความกดดนัระหวา่งการท างาน รวมถึงการบริหารงานในส่วนการจดัเตรียมเอกสารท่ีมีให้พนกังาน
ค่อนข้างน้อยท าให้พนักงานเกิดภาวะเครียด แต่ทัง้นี โ้ดยภาพรวมผู้ จัดการชาวต่างชาติจะ
มอบหมายให้หวัหน้าคนไทยเป็นผู้ดแูล 
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ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ด้านการปรับตัว 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เห็นด้วยหากบริษัท

ปรับเปล่ียนเวลาการท างานตามความเหมาะสม แตห่ากบริษัทมีนโยบายในการย้ายต าแหน่งงาน
พนักงานส่วนใหญ่ขอดูรายละเอียดเนือ้งานก่อนล่วงหน้า เน่ืองจากกังวลเร่ืองความถนัดและขีด
ความสามารถของงานในต าแหน่งนัน้ๆ ส่วนหากบริษัทย้ายสถานท่ีท างาน พนกังานส่วนใหญ่ขอ
ตดัสินใจในภายหลงัเน่ืองจากเหตผุลสว่นตวั เชน่ เร่ืองครอบครัว การเดนิทาง เป็นต้น 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ยินดีรณรงค์กิจกรรม

รับผิดชอบตอ่สงัคม (CSR) ในสถานท่ีท างาน แตส่่วนใหญ่ยงัไม่ทราบว่ามีการจดักิจกรรมดงักล่าว 
เพราะเน่ืองจากบริษัทอนญุาตให้พนกังานบางกลุม่เข้าร่วมเทา่นัน้ 

 
แนวโน้มการตัดสินใจลาออก 

พบว่า ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า มีความรู้สึกไม่พอใจ
กบัเงินเดือนในปัจจบุนั โดยเฉพาะเร่ืองการปรับเงินเดือน และภาวะกดดนัจากการท างาน หากมี
โอกาส หรือมีงานใหม่ๆ มาเสนอจะขอพิจารณาอีกรอบ แตโ่ดยภาพรวมยงัไมมี่ความคดิท่ีจะลาออก 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพื่อให้ผู้บริหารชาวตา่งชาต ิและฝ่ายทรัพยากร
บุคคลรับทราบว่ามีปัจจยัใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ด าเนินการหาวิธีการป้องกัน และแก้ไขไม่ให้เกิดขึน้
ต่อไปในอนาคต เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้จากศึกษาครัง้นีไ้ปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายได้
อย่างเหมาะสม เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง และเพ่ือน าข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาน าไปใช้พฒันา และร่วมมือกบัฝ่ายงานตา่งๆ ในองค์กร 
เปา้หมายคือเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความพร้อมในการท างาน 
มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตสินค้าได้คุณภาพตาม
มาตรฐาน ท าให้บริษัทสามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้อย่างเข้มแข็ง ต่อยอดไปสู่ความส าเร็จมาก
ยิ่งขึน้ในอนาคต 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ประกอบด้วย การวิจยัเชิงปริมาณ 
และการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ คือ 
พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 240 คน และส าหรับการวิจยั
เชิงคณุภาพ คือ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 9 คน โดยใช้
แบบสอบถามท่ีมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ี 0.724 – 0.931 เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์การวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว สถิติ Brown-Forsyth และการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณู ด้วยวิธี Stepwise และการวิจยัเชิงคณุภาพวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา 

 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
สรุปการสัมภาษณ์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงาน

โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน  

ด้านลักษณะงาน 
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พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่ ได้แก่ ฝ่ายการตลาด และฝ่าย
ธุรการมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานว่าค่อนข้างท้าทายเพราะเน่ืองจากมีปัญหาให้แก้ไขเฉพาะ
หน้าอยู่เสมอ รวมถึงมีโอกาสได้เรียนรู้ข้อกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับงานอยู่เป็นประจ า แต่ฝ่ายการ
ผลิตมีความเห็นว่างานของตนเป็นงานท่ีไม่มีความท้าทายเน่ืองจากเป็นงานในระดบัปฏิบตัิการท า
ให้มีหน้าท่ีเหมือนเดมิทกุวนั  

ด้านความรับผิดชอบ 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่ มีการระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบแต่

ละคนอยา่งชดัเจน มีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัหน้าท่ีของพนกังานแตล่ะคน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการปรับต าแหน่ง

เป็นไปอย่างไม่ยุติธรรม เพราะใช้ระยะเวลาคอ่นข้างนาน และต าแหน่งในระดบัสูงขึน้มีจ ากัด แต่
หากเป็นพนกังานท่ีเข้ามาร่วมงานไม่นานท่ีมีระดบัการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือสงูขึน้ จะได้รับ
การพิจารณา อาจะเป็นพนกังานกลุม่ดงักลา่วได้ท างานในสว่นท่ีเฉพาะเจาะจงและเฉพาะด้าน 

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน  
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่าหัวหน้างานให้การ

สนับสนุนในการท างานเป็นอย่างดี มีส่วนรับผิดชอบในกรณีท่ีมีข้อผิดพลาดเกิดขึน้ บริษัทจะ
ก าหนดให้หวัหน้าคนไทยเป็นผู้ รับผิดชอบเบือ้งต้น และต้องรายงานตรงไปยงัผู้จดัการชาวตา่งชาต ิ
แต่จะมีบางส่วนงานท่ีเป็นเร่ืองเทคนิค เช่น โปรแกรมเฉพาะด้าน ท าให้หวัหน้างานไม่สามารถร่วม
แก้ไขปัญหาได้ โดยภาพรวมมีความเห็นวา่หวัหน้างานมีความยตุธิรรมดี 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่ารู้สึกสบายใจในการ

ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ทุกคนต่างให้ความช่วยเหลือกันดี มีแค่เพียงการติดต่อระหว่าง
หนว่ยงานท่ีอาจมีปัญหาเกิดขึน้บ้าง 

ด้านรายได้ และสวัสดกิาร 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกับเงินเดือน และการ

ปรับเงินเดือนท่ีมีความเห็นว่าไม่มีมาตรฐาน และควรให้ตามผลงานและเหมาะสมกับฐานะทาง
เศรษฐกิจ แต่ส าหรับสวสัดิการท่ีทางบริษัทจดัหาให้พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าเหมาะสม 
เพียงแต่อยากให้บริษัทจดัให้มีสวสัดิการอ่ืนรองรับเพิ่มเติม เช่น การจดัหามือ้อาหารกลางวนั ค่า
เดนิทาง 
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ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ไม่ได้ให้ความส าคญั

กับประกาศของบริษัทเท่าท่ีควร แต่จะทราบจากกรณีหวัหน้างานแจ้งให้ทราบ หากบริษัทมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบายก็พร้อมน้อมรับและปฏิบตัิตาม แต่อยากจะให้ปรับปรุงการบริกหารงานใน
เร่ืองการจัดท าเอกสาร เพราเน่ืองจากปริมาณของเอกสารประกอบ ซึ่งมีผลท าให้งานเกิดความ
ลา่ช้า 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 
ด้านการท างานเป็นทีม 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า หากพนกังานมีงานท่ี

เก่ียวข้องกับผู้จดัการชาวต่างชาติ จะมีความเห็นตรงกนับ้างกรณีท่ีผู้จดัการชาวต่างชาติให้ความ
ชว่ยเหลือในการท างานเป็นอย่างดี แตอ่ยากจะให้ผู้จดัการชาวตา่งชาตคิวรรับฟังปัญหาและความ
คดิเห็นจากพนกังานเพิ่มขึน้ 

ด้านการไว้วางใจ 
พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผู้จดัการชาวตา่งชาติ

ไว้ใจโดยมอบหมายงานให้หัวหน้าคนไทยเป็นผู้ ดูแล และมอบหมายงานให้พนักงานท าอย่าง
เหมาะสม แตห่ากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัคา่ใช้จ่ายจะให้ความสนใจและพิจารณาอย่างละเอียด 

ด้านการบริหารเวลา 
พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผู้จดัการชาวตา่งชาติ

วางแผนบริหารเวลาไม่เหมาะสม โดยเฉพาะการก าหนดยอดขายในแตล่ะปีซึ่งท าให้พนกังานเกิด
ความกดดนัระหวา่งการท างาน รวมถึงการบริหารงานในส่วนการจดัเตรียมเอกสารท่ีมีให้พนกังาน
ค่อนข้างน้อยท าให้พนักงานเกิดภาวะเครียด แต่ทัง้นี โ้ดยภาพรวมผู้ จัดการชาวต่างชาติจะ
มอบหมายให้หวัหน้าคนไทยเป็นผู้ดแูล 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ด้านการปรับตัว 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เห็นด้วยหากบริษัท

ปรับเปล่ียนเวลาการท างานตามความเหมาะสม แตห่ากบริษัทมีนโยบายในการย้ายต าแหน่งงาน
พนักงานส่วนใหญ่ขอดูรายละเอียดเนือ้งานก่อนล่วงหน้า เน่ืองจากกังวลเร่ืองความถนัดและขีด
ความสามารถของงานในต าแหน่งนัน้ๆ ส่วนหากบริษัทย้ายสถานท่ีท างาน พนกังานส่วนใหญ่ขอ
ตดัสินใจในภายหลงัเน่ืองจากเหตผุลสว่นตวั เชน่ เร่ืองครอบครัว การเดนิทาง เป็นต้น 
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ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
พบวา่ ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ยินดีรณรงค์กิจกรรม

รับผิดชอบตอ่สงัคม (CSR) ในสถานท่ีท างาน แตส่่วนใหญ่ยงัไม่ทราบว่ามีการจดักิจกรรมดงักล่าว 
เพราะเน่ืองจากบริษัทอนญุาตให้พนกังานบางกลุม่เข้าร่วมเทา่นัน้ 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก 
พบว่า ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่มีความเห็นว่า มีความรู้สึกไม่พอใจ

กบัเงินเดือนในปัจจบุนั โดยเฉพาะเร่ืองการปรับเงินเดือน และภาวะกดดนัจากการท างาน หากมี
โอกาส หรือมีงานใหม่ๆ มาเสนอจะขอพิจารณาอีกรอบ แตโ่ดยภาพรวมยงัไมมี่ความคดิท่ีจะลาออก 

 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิจัยเชิงปริมาณ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้ 

ตอนที่ 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เพศ  ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อย

ละ 77.08 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 55 คน คดิเป็นร้อยละ 22.92 ตามล าดบั 
อายุ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21 -  30 ปีจ านวน 160 คน คิดเป็น

ร้อยละ 66.67 รองลงมา คือ อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 และอายุ 41 ปี
ขึน้ไป จ านวน 17 คน คดิเป็นร้อยละ 7.08 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือสูงกว่า จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 39.58รองลงมา คือ การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลาย จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 38.75 และการศึกษาปวช. / ปวส. จ านวน 52 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.67 ตามล าดบั 

ต าแหน่งการท างาน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังานทัว่ไป 
จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 89.17 รองลงมา คือ ต าแหน่งหัวหน้างาน (หัวหน้าแผนก 
Supervisor ผู้ชว่ยผู้จดัการ) จ านวน 26 คน คดิเป็นร้อยละ 10.83 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 
19,999 บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา คือ รายได้ต่อเดือน 20,000 - 
29,999 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 25.83 รายได้ต่อเดือน 30,000 - 39,999 บาท จ านวน 
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15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 และรายได้ต่อเดือน 40,000 บาท ขึน้ไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.25 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่า
ร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 76.25 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 
จ านวน 57 คน คดิเป็นร้อยละ 23.75 ตามล าดบั 

ระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัทแห่งนี ้ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปีเต็ม จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 62.92 รองลงมา คือ มากกว่า 3 
ปีขึน้ไป – 6 ปีเต็ม จ านวน 55 คน คดิเป็นร้อยละ 22.92 และมากกว่า 6 ปีเต็มขึน้ไป จ านวน 34 คน 
คดิเป็นร้อยละ 14.17 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

2.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้าน
ลกัษณะงาน  และด้านความรับผิดชอบ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.30 และ 2.89 ตามล าดบั พนกังาน
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
2.51 หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านลักษณะงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.30และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อ
ได้รับความรู้เพิ่มเติมอย่างสม ่าเสมอจากการปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่  และข้องานท่ี
ดแูลมีความหลากหลาย และมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอด เช่น การโยกย้ายฝ่าย ยุบรวมฝ่ายงาน 
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.66 และ 3.56 ตามล าดบั และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ข้องานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั ยงัคงเป็นงานท่ีน่าสนใจ และท้าทายความสามารถ และข้อ
งานท่ีท าในปัจจุบนั มีลกัษณะงานตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่  
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.08 และ 2.90 ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.89 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน ต าแหน่งท่ีท าอยู่ มีการระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะปฎิบตัิงานท่ี
โรงงาน ท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับเวลาของท่านในแต่ละวัน โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.68 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน ท่าน
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มีอ านาจในการตดัสินใจในส่วนงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของท่านอย่างเต็มท่ี  โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 2.13  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.51 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ รวมไปถึง
การปรับต าแหน่งอย่างยตุิธรรม โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.63 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
น้อย ได้แก่ ข้อมีโอกาสได้รับคดัเลือกเข้าฝึกอบรมเพิ่มเติม ในด้านท่ีเก่ียวข้องกับต าแหน่งงานท่ี
ท่านท าอยู่ ทัง้ภายในและภายนอกองค์กรอย่างสม ่าเสมอ และข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน มี
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน โดยมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงานท่ีสงูขึน้ โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 2.55 และ 2.36 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
ปัจจัยค า้จุนในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก ได้แก่ ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.92 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ได้แก่  ด้านนโยบาย และการบริหารงาน  ด้านรายได้ และสวัสดิการ และด้าน
ความสัมพันธ์กับหวัหน้างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19 3.11 และ 3.04 ตามล าดบั มีรายละเอียด
รายด้านดงันี ้

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.04 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน หวัหน้างานให้การสนบัสนุนท่านในการท างานเป็น
อย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะ
ปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน หวัหน้างานมีความยุติธรรม และข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน หัวหน้างานมี
สว่นในการรับผิดชอบกบัท่านในกรณีท่ีท่านท างานผิดพลาดไม่ได้มาตรฐาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.98 
และ 2.63 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ท่านรู้สึกสบายใจในการท างานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานของท่าน ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน เพ่ือนร่วมงานของท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือ รับฟัง
ทา่นทกุครัง้หากทา่นพบปัญหาจากการท างาน และข้อขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงานและพบปัญหาการ
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กระทบกระทัง่ระหว่างท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน เช่น การถกเถียง การโต้ตอบ ความคิดเห็นไม่ตรงกัน 
เกิดการขดัแย้ง หรือการเข้าใจผิด ไมมี่ผลกระทบตอ่ความสมัพนัธ์สว่นตวัของทา่นกบัเพ่ือนร่วมงาน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.03 3.91 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านรายได้ และสวัสดิการโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.11 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตัิงานท่ีโรงงาน พึงพอใจกบัสวสัดิการ สิทธิพิเศษของบริษัทจดัให้ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน ผลตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการของ
บริษัท มีความเหมาะสมเป็นธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.83 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัน้อย ได้แก่ ข้อขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ท่านพงึพอใจกบัเงินเดือน และการปรับเงินเดือนของ
ทา่น โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.39 

ด้านนโยบาย และการบริหารงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ได้แก่ ข้อบริษัทมีการส่ือสารนโยบาย และเป้าหมาย เพ่ือให้พนักงานรับรู้และเข้าใจ
อย่างเป็นประจ าและสม ่าเสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง ได้แก่ ข้อเห็นด้วยกบัทิศทางการด าเนินธุรกิจของโรงงาน ว่าสามารถพฒันาธุรกิจให้ประสบ
ผลส าเร็จก้าวหน้ามากยิ่งๆขึน้ไปในอนาคต โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.19 และพนกังานมีความคดิเห็น
อยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อเห็นด้วยกบัการบริหารงานภายในโรงงาน ตลอดจนกระบวนการท างาน
ในแตล่ะฝ่ายท่ีมีการก าหนดแนวทางไว้อย่างชดัเจน ไมซ่บัซ้อน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.53 

ตอนที่ 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านการ
ท างานเป็นทีม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72 พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้าน
การบริหารเวลา โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.25 และพนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ด้าน
การไว้วางใจ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.48 หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ 
ได้แก่ ข้อผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่านส่งเสริมบรรยากาศการท างาน สร้างการยอมรับในคณุค่า
ของเพ่ือนร่วมทีมงาน ข้อผู้จดัการชาวต่างชาติของท่านส่งเสริมให้พนกังานแตล่ะทีมมีความเข้าใจ
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ซึ่งกันและกัน และข้อผู้ จัดการชาวต่างชาติของท่านสนับสนุนการประชุมร่วมกันภายในทีมเพ่ือ
ระดมความคดิเห็นในแตล่ะงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.85 3.73 และ 3.59 ตามล าดบั 

ด้านการไว้วางใจโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.48 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ข้อผู้จดัการชาวต่างชาติของท่านสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับพนกังานด้วยการบริหาร
ตามหลักคณุธรรม จริยธรรม ยุติธรรม ความซ่ือสตัย์ ความเมตตา และความยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.88 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ข้อผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่าน
มอบหมายงานได้อยา่งเหมาะสมตามความสามารถของพนกังาน และข้อผู้จดัการชาวตา่งชาตขิอง
ท่านยอมรับ และเห็นด้วยกับการน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ และ
น ามาปรับใช้กบัการท างานในปัจจบุนั มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.35 และ 2.23 ตามล าดบั 

ด้านการบริหารเวลาโดยรวม พนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.25 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ทกุ
ข้อ ได้แก่ ข้อผู้จดัการชาวต่างชาติของท่านจดัให้มีการประชุมประสานงานร่วมกับฝ่ายอ่ืนๆ เพ่ือ
ติดตามความคืบหน้าของงานท่ีรับผิดชอบอย่างสม ่าเสมอ ข้อผู้จดัการชาวตา่งชาติของท่านมีการ
ก ากบัควบคมุ กระบวนการท างานอย่างรอบคอบเพ่ือให้งานได้บรรลเุปา้หมายอยา่งชดัเจน และข้อ
ผู้ จัดการชาวต่างชาติของท่านมีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน อย่างชัดเจน เพ่ือให้งาน
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 3.27 และ 3.19 
ตามล าดบั 

ตอนที่ 5 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการ
ปรับตวั และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และ 3.83 ตามล าดบั หาก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านการปรับตัวโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 และ หากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ ได้แก่ 
ข้อยินดี และเปิดรับการเรียนรู้นวัตกรรม เทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือช่วยให้การท างานของท่านมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.48 พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ข้อ
สามารถปรับเปล่ียนเวลาการท างานของท่านได้ตามความเหมาะสมขององค์กร มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
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3.94 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อสามารถย้ายต าแหน่งงาน หรือ
ย้ายสถานท่ีท างานเดมิของทา่นได้ตามความเหมาะสมขององค์กร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.25 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม พนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 และ หากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสดุ ได้แก่ ข้อปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงผลกระทบตอ่สงัคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นประจ า และข้อ
ยินดีท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ได้ตามท่ีบริษัทต้องการ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.48 และ 4.34 และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อสนใจข้อมูล
ข่าวสารท่ีเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) หรือกิจกรรม CSR ของบริษัทท่านอย่าง
สม ่าเสมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.68 

ตอนท่ี 6 ข้อมลูเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออกโดยรวม อยู่ในระดบัน้อย มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 2.35 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อจะ
ตดัสินใจลาออกทนัที เม่ือมีองค์กรอ่ืน หรือบริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอคา่ตอบแทนสงูขึน้แม้เพียงเล็กน้อย 
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.10 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ข้อในช่วงเวลาท่ีผ่าน
มารู้สึกเบื่อหน่าย จากการท างานจนท าให้ท่านต้องการลาออก ข้อในช่วงเวลาท่ีผ่านมารู้สึกเครียด 
กดดนั จากการท างานจนท าให้ทา่นต้องการลาออก ข้อปรึกษาเพ่ือน หรือบคุคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหน่ง
งานวา่งของบริษัท หรือองค์กรอ่ืนเป็นประจ า และข้อตดิตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามเวปไซด์
จดัหางานเป็นประจ า โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.41, 2.17, 2.14 และ 1.95 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 5 ข้อ ดงันี ้ 
สมมติฐานที่ 1 พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมี

ข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก
แตกตา่งกนั  

สมมติฐานที่  1.1 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีเพศ แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่ง
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สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานเพศชายมีค่าเฉล่ียมากกว่าพนกังานเพศหญิง โดยมี
ผลตา่งเทา่กบั 3.760 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.3 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบวา่ พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษามธัยมศึกษาตอน
ปลายมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.53 

สมมติฐานที่  1.4 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีต าแหนง่การท างานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีกลุ่ม
ต าแหน่งการท างานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.5 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือนแตกต่างกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 
19,999 บาท มีคา่เฉล่ียมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,000 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
เทา่กบั 2.572 

สมมติฐานที่  1.6 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีสถานภาพสมรส แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 
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พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.7 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีฝ่ายงาน แตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ท่ีมีฝ่าย
งานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีอยู่ในฝ่ายการตลาดและการขายมีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกมากกว่าพนกังานท่ีอยู่ในฝ่ายธุรการ โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.77 และ
พนกังานท่ีอยู่ในฝ่ายธุรการมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกน้อยกว่าพนกังานท่ีอยู่ในฝ่ายการผลิต 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.79  

สมมติฐานที่  1.8 พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั 

พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน  1 – 3 
ปีเต็ม มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน มากกว่า 6 ปีเต็ม
ขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.55 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน  มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนั
ข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

เน่ืองจากผู้บริหารชาวตา่งชาติในองค์กรไม่ให้ความส าคญักบัการมอบหมายงาน
ให้ตรงกับความรู้และความสามารถของต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่ ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้
เพิ่มพูนความรู้เดิมของพนกังาน ก็จะส่งผลให้พนกังานมีแนวโน้มลาออกมากขึน้ แตห่ากผู้บริหาร
ชาวตา่งชาติในองค์กรให้ความส าคญักบัการมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของ
ต าแหน่งงานท่ีพนักงานท าอยู่ มอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย อาทิ งานโปรเจ็ค หรือการ
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มอบหมายให้ท างานร่วมกบัฝ่ายอ่ืน เพ่ือเป็นการกระตุ้นความกระตือรือร้นและสร้างความสนใจใน
งานมากขึน้ ท าให้ไมเ่กิดความเบื่อหนา่ย ก็จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยค า้จุนในการท างาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ขอพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

พบว่า ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้าน
รายได้ และสวสัดิการ  มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

เน่ืองจากหากพนกังานได้รับสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี รู้สึกผ่อนคลาย สบาย
ใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และในกรณีท่ีพบปัญหาจากการท างานก็มักได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่บ่อยครัง้ ก็จะท าให้ปัญหากระทบกระทั่งในการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานของพนกังานนัน้ลดน้อยลง จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลงด้วย 

และหากพนกังานได้รับการปรับเงินเดือนท่ียตุิธรรม ได้รับสวสัดิการท่ีมีมาตรฐาน
มากขึน้ เช่น ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี  ก็จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกลดลง 

สมมติฐานที่  4 ปัจจัยภาวะผู้ น าองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทีม และด้านการไว้วางใจ มี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

เน่ืองจากหากผู้ จัดการชาวต่างชาติส่งเสริมบรรยากาศการท างาน สร้างการ
ยอมรับในคณุค่าของเพ่ือนร่วมทีมงานมากขึน้ ส่งเสริมให้พนกังานแต่ละทีมมีความเข้าใจซึ่งกัน
และกนั และสนบัสนนุการประชมุร่วมกนัภายในทีมเพ่ือระดมความคิดเห็นในแตล่ะงาน ก็จะท าให้
พนกังานรู้สึกผ่อนคลาย ไม่เครียดกบัการท างานจนเกินไป และการท างานเป็นทีมถือเป็นการแบ่ง
เบาภาระการท างานได้รูปแบบหนึง่ ก็จะมีผลท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง 

และเน่ืองจากหากผู้ จัดการชาวต่างชาติมอบหมายงานใหม่ๆ ให้กับพนักงาน 
ตลอดจนสนบัสนนุความคิด กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนกังานรายนัน้ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับความไว้วางใจท่ีดีจากผู้ จัดการ และนอกจากนัน้หากผู้ จัดการ
ชาวตา่งชาตสิร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กบัพนกังานด้วยการบริหารตามหลกัคณุธรรม ก็จะท าให้
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พนกังานเคารพและนบัถือ ไว้วางใจผู้จดัการชาวตา่งชาตมิากขึน้ มีผลท าให้มีแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออกลดลง 

สมมติฐานที่  5 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ไม่มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 

 
การอภปิรายผลการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ผู้วิจัยอภปิรายผลการวิจัย ดังนี ้

1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.1. เพศ  
พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศแตกตา่ง

กัน มีแนวโน้มการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานเพศชายมีค่าเฉล่ียแนวโน้มการตัดสินใจลาออก
มากกว่าพนกังานเพศหญิง เน่ืองจากเพศชายเป็นแรงงานท่ีต้องการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ
ฝ่ายการผลิตท่ีต้องการพนกังานท่ีมีคณุสมบตัิเพศชายในโรงงานอตุสาหกรรม และหลายโรงงานก็
จะรับสมัครเฉพาะเพศชายเท่านัน้ เพราะฝ่ายงานดงักล่าวมีความต้องการแรงงานท่ีมีพละก าลัง 
และความอดทนสูง ดงันัน้จึงท าให้พนักงานเพศชายมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากกว่าเพศ
หญิง สอดคล้องกับงานวิจัย ของ สวรรณกมล จันทรมะโน (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานส านกังานคณะกรรมการก ากับกิจการพลังงาน ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานส านักงานคณะกรรมการก ากับกิจการพลังงานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยพนกังานเพศชายมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานมากกวา่พนกังานเพศหญิง 

1.2. อายุ  
พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีอายแุตกตา่ง

กนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 เน่ืองจาก
การรับสมคัรเข้าท างานท่ีโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ทกุคน ทกุวยั โดยสว่น
ใหญ่จะเป็นวยัท างาน ตัง้แต่ 21 ปี – 60 ปี หากเป็นพนกังานเข้าใหม่ในช่วงอายุ 20 – 29 ปี ถือว่า
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เป็นกลุ่มท่ีต้องการเก็บสะสมประสบการณ์ในการท างาน ท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะท านานได้ให้นาน
ท่ีสุดเพ่ือท่ีจะเรียนรู้งานในแขนงต่างๆให้เพิ่มมากขึน้ ซึ่งท าให้กลุ่มดังกล่าวไม่มีแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออก ตลอดจนพนักงานกลุ่มอายุ 40 ปีขึน้ไป ถือเป็นกลุ่ม ท่ีท างานมานาน มี
ประสบการณ์คอ่นข้างสงู มีความเช่ียวชาญในงาน และท างานร่วมกบับริษัทมานาน มีความคุ้นชิน
กับสภาพแวดล้อม หน้าท่ีรับผิดชอบ และเพ่ือร่วมงาน จึงท าให้กลุ่มดังกล่าวไม่มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก จึงท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ รัตนา แก้ว
เกต (2559) ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ทีมีอายแุตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ ศศ ิอว่มเพ็ง (2558) ศกึษา
เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานระดับบังคับ
บญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความ
ตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.3. ระดับการศึกษา  
พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีระดับ

การศกึษาแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา
มธัยมศกึษาตอนปลาย มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ แตกตา่งจากกลุม่ระดบัการศกึษา
อ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากโรงงานใกล้เคียงละแวกเดียวกันนัน้มีการ
จ้างงาน โดยรับสมัครระดบัการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายเหมือนกัน ท าให้พนกังานเกิดการ
เปรียบเทียบในเร่ืองของผลประโยชน์ข้อเสนอท่ีเพิ่มขึน้จากโรงงานอ่ืน จึงท าให้พนกังานท่ีมีระดบั
การศกึษามธัยมศกึษาตอนปลาย มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ แตกตา่งจากกลุ่มระดบั
การศกึษาอ่ืนๆ สอดคล้องกบังานวิจยัของ (ณิชารีย์ ชิณะวงศ์. 2557) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัคณุสมบตัิ
สว่นบคุคล ปัจจยัแรงจงูใจขององค์กร และปัจจยัเชิงสาเหตดุ้านการบริหารงานของหวัหน้างาน ท่ีมี
ผลตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนกังานบริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขต
ดินแดง และเขตห้วยขวาง ก รุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงาน
บริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
มีการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระดบั
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การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด แตกต่างจากพนักงานท่ีมีระดับ
การศกึษาอ่ืนๆ 

1.4. ต าแหน่งการท างาน  
พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีต าแหน่งการ

ท างานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.05 เน่ืองจากพนกังานแต่ละต าแหน่งงานจะถูกก าหนดหน้าท่ี ขอบเขตความรับผิดชอบ อ านาจ
การตดัสินใจอยา่งชดัเจน ดงันัน้ทกุคนตา่งรับรู้และเข้าใจลกัษณะงานในชีวิตประจ าวนัของตนเป็น
อย่างดี จึงท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีต าแหน่งการ
ท างานแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ รัตนา 
แก้วเกต (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ทีมีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน  
พบว่า พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีรายได้เฉล่ีย

ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,000 – 19,999 บาท มีคา่เฉล่ียมากกว่าพนกังานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,000 บาท ขึน้ไป เน่ืองจากพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 
19,999 บาท เป็นกลุ่มท่ีได้รับรายได้น้อยท่ีสดุเม่ือเทียบกบัพนกังานกลุม่อ่ืน ท าให้ไม่เพียงพอตอ่คา่
ครองชีพ และค่าใช้จ่ายในแต่ละวนั ส่งผลให้พนักงานกลุ่มรายได้ดงักล่าว มีความต้องการท่ีจะ
เปล่ียนงานหรือย้ายงานใหมม่ากท่ีสดุ มากกวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,000 บาท 
ขึน้ไป เพราะการท่ีพนกังานลาออกและย้ายงาน หรือไปสมคัรงานท่ีใหม่นัน้ จะท าให้พนกังานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท ได้รับข้อเสนอรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีสูงขึน้ เพราะ
เน่ืองมาจากประสบการณ์การท างานท่ีเพิ่มมากขึน้ และความเช่ียวชาญในงานเฉพาะด้านมากขึน้ 
และสอดคล้องกับบทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบว่าส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกับ
เงินเดือน และการปรับเงินเดือนท่ีมีความเห็นว่าไม่มีมาตรฐาน และควรให้ตามผลงานและ
เหมาะสมกับฐานะทางเศรษฐกิจ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีได้วางไว้ จึงท าให้พนักงานท่ีมี
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,000 – 19,999 บาท มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากกว่าพนกังานท่ีมี
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,000 บาท ขึน้ไป สอดคล้องกบังานวิจยั ของ ณปภชั นาคเจือทอง (2553) 
ศกึษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ 
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จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีรายได้ระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท มีแนวโน้ม
การลาออกมากท่ีสดุ แตกตา่งจากพนกังานท่ีมีรายได้อ่ืนๆ 

1.6. สถานภาพสมรส 
พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 เน่ืองจากพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จะมีสถานภาพสมรส หรือ สถานะ
โสด ทุกคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้เท่าเทียมกัน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีสถานภาพ
สมรส ก็สามารถมาท างานได้เหมือนกับพนักงานท่ีมีสถานะโสด เข้างานท างานภายในเวลางาน
โดยไม่ได้มีปัญหาในการดแูลครอบครัว และหากพนกังานมีคู่สมรส ก็สามารถให้สามีหรือภรรยา
ท างานท่ีโรงงานได้ ดงันัน้จึงท าให้พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ รัตนา แก้วเกต (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออกของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ผลการศกึษาวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ทีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ผลการทดทอบสมมติฐานพบว่า 
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎร์บูรณะท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.7. ฝ่ายงาน 
พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีฝ่ายงาน

แตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยฝ่ายการผลิตมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสุด แตกต่างจากฝ่ายงานอ่ืนๆ เน่ืองจาก
พนักงานท่ีสังกัดในฝ่ายการผลิต มีขอบเขตความรับผิดชอบท่ีค่อนข้างจ าเจ เหมือนเดิมทุกวัน 
เพราะตนเองต้องท าหน้าท่ีคมุเคร่ืองจกัรส าหรับย้อมผ้า และทอผ้า ซึ่งท าให้ชีวิตการท างานของ
พนกังานฝ่ายการผลิตไม่มีความท้าทายในงาน หรือความแปลกใหม่ ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
เบื่อหน่าย จึงเป็นสาเหตใุห้มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ซึ่งแตกต่างจากพนกังานสงักดัอ่ืนๆ ทัง้
ฝ่ายการตลาด และฝ่ายธุรการ เพราะจะเป็นงานท่ีพบปัญหาเฉพาะหน้าให้แก้ไขอยู่ตลอดเวลา มี
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ปัจจยัภายนอกเร่ืองการแข่งขนัทางการตลาด การท ายอด การเปล่ียนแปลงของกฎหมายท่ีท าให้
โรงงานต้องปฏิบตัิตาม ซึ่งตา่งจากฝ่ายการผลิตท่ีท างานค่อนข้างเหมือนเดิมทุกวนั ซึ่งสอดคล้อง
กับบทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบว่า ฝ่ายการผลิตมีความเห็นว่างานของตน
เป็นงานท่ีไม่มีความท้าทายเน่ืองจากเป็นงานในระดบัปฏิบตักิารท าให้มีหน้าท่ีเหมือนเดมิทกุวนั ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีได้วางไว้ จึงท าให้ฝ่ายการผลิตมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสุด 
สอดคล้องกับงานวิจัย ของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีฝ่าย
งานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดย
พนกังานท่ีมีอยู่ฝ่ายการผลิต มีแนวโน้มการลาออกมากท่ีสดุ แตกตา่งจากพนกังานท่ีมีท างานอยูใ่น
ฝ่ายงานอ่ืนๆ 

1.8. ระยะเวลาปฏิบัตงิาน 
พบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ท่ีมีระยะเวลา

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปีเต็ม มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมาก
ท่ีสดุ แตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 1 – 3 ปีเต็ม เป็นกลุม่ท่ีเร่ิม
ท างาน ท าให้ระยะเวลาเร่ิมงานดงักล่าวเป็นตวัชีว้ดัวา่ตนเองชอบงานท่ีตวัเองท าอยู่หรือไม่ เพราะ
หากพนกังานมีความชอบหรือพอใจกบังานท่ีท า จะท าให้พนกังานกลุม่นัน้ท างานร่วมกบัองค์กรได้
นานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกน้อย แตห่ากพนกังานรับรู้ได้ว่าตนเองไม่ชอบงานท่ีตนท าอยู่ ก็
จะตดัสินใจท่ีจะลาออกหรือย้ายงาน เพราะไม่สามารถท างานนัน้ต่อไปได้ จึงท าให้พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปีเต็ม ท่ีถือว่าเป็นกลุ่มท่ีเร่ิมงานและเป็นช่วงระยะเวลาปรับตวัให้เข้า
กบังานและองค์กร มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสุด แตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัย ของ ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคณุสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ
ขององค์กร และปัจจยัเชิงสาเหตดุ้านการบริหารงานของหวัหน้างาน ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจลาออก
ของพนกังานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนกังานบริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง และเขตห้วยขวาง 
กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง และเขต
ห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี มีการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด 
แตกตา่งจากพนกังานทีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี และมากกวา่ 15 ปี 

2. ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
2.1 ด้านลักษณะงาน   
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พบวา่ ปัจจยัจงูใจในการท างาน ด้านลกัษณะงาน มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากหากผู้ บริหารชาวต่างชาติในองค์กรไม่ให้
ความส าคญักบัการมอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหนง่งานท่ีพนกังาน
ท าอยู่ ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้เพิ่มพูนความรู้เดิมของพนักงาน ก็จะส่งผลให้พนักงานมี
แนวโน้มลาออกมากขึน้ แต่หากผู้บริหารชาวต่างชาติในองค์กรให้ความส าคญักับการมอบหมาย
งานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหน่งงานท่ีพนกังานท าอยู่ สนบัสนนุให้พนกังานได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย หรือการมอบหมายให้ท างานร่วมกับฝ่ายอ่ืน 
เพ่ือเป็นการกระตุ้นความกระตือรือร้นและสร้างความสนใจในงานมากขึน้ เป็นการกระตุ้นความ
กระตือรือร้นและสร้างความสนใจในงาน ก็จะส่งผลให้พนักงานไม่เกิดความเบื่อหน่าย ท าให้
พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง ซึ่งสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้
ในการวิจยั พบวา่ ฝ่ายการผลิตมีความเห็นวา่งานของตนเป็นงานท่ีไม่มีความท้าทายเน่ืองจากเป็น
งานในระดบัปฏิบตัิการท าให้มีหน้าท่ีเหมือนเดิมทกุวนั ดงันัน้หากพนกังานได้ท างานท่ีหลากหลาย
มากขึน้ ก็จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลง จึงท าให้ปัจจยัจงูใจในการท างาน  
ด้านลกัษณะงาน  มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม หรือส่งผลให้มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจ
ลาออกลดลง สอดคล้องกับงานวิจัย ของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับังคบับญัชาส านักงานบญัชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัจงูใจ ด้านความน่าสนใจของลกัษณะงาน 
มีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิ
เมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

2.2 ด้านความรับผิดชอบ 
พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ

ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากโครงสร้างการบริหารของโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง ถูกก าหนดไว้อย่างมาตรฐาน ฝ่ายบริหารมอบหมายงานท่ีรับผิดชอบของพนกังาน
แตล่ะคนให้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน มีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัเวลาของทา่น
ในแตล่ะวนั ซึ่งเป็นงานซ า้ๆ ท่ีสามารถจดัการด าเนินการให้เสร็จเรียบร้อยภายในเวลาท างาน และ
ไม่ต้องน ากลบัไปท าต่อท่ีบ้าน และหากเร่ิมวนัใหม่ก็สามารถเร่ิมท างานเหมือนเดิมซ า้ๆได้ รวมถึง
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พนกังานแตล่ะคนมีอ านาจในการตดัสินใจในส่วนงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของท่านอย่างเต็มท่ี 
จึงท าให้ปัจจยัเร่ืองลกัษณะงานไม่ได้เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานตดัสินใจลาออก ซึ่งสอดคล้อง
กบับทสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบวา่ ความรับผิดชอบของพนกังานแตล่ะคนจะ
ระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบแต่ละคนอย่างชัดเจน มีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับหน้าท่ี
ของพนักงานแต่ละคน จึงท าให้ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
สอดคล้องกับงานวิจัย ของ ณิชารีย์ ชิณะวงศ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ปัจจยัแรงจงูใจขององค์กร และปัจจยัเชิงสาเหตดุ้านการบริหารงานของหวัหน้างาน ท่ีมีผลตอ่การ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง 
และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านขอบเขต
ความรับผิดชอบ ไม่ผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงาน
บริษัทเอกชน พืน้ท่ีเขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

2.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
พบว่า ปัจจยัจงูใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ไมมี่อิทธิพล

ตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากขณะปฏิบตัิงานท่ี โรงงาน พนักงานได้รับการ
พิจารณาความดีความชอบ รวมไปถึงการปรับต าแหน่งอย่างยุติธรรม ตลอดจนมีโอกาสได้รับเข้า
ฝึกอบรมเพิ่มเติม ในด้านท่ีเก่ียวข้องกบัต าแหน่งงานอย่างสม ่าเสมอ รวมถึงพนกังานโรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ทราบและเข้าใจข้อระเบียบบงัคบัของโรงงานเป็นอย่างดีว่า
การเล่ือนต าแหน่งงานจะเป็นไปตามประสบการณ์การท างาน และใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน ซึ่ง
สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบวา่ พนกังานเข้าใจเป็นอย่างดีวา่ใช้
ระยะเวลาในการปรับต าแหน่งคอ่นข้างนาน และต าแหน่งในระดบัสงูขึน้มีจ ากัด จึงท าให้ปัจจยัจูง
ใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจ
ลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
(สุพรรษา พุ่มพวง. 2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ผลการทดทอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจยัแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎร์บรูณะ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 และสอดคล้องกับงานวิจยั ของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชาส านักงานบญัชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบตังิาน ไมมี่อิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง 
บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. ปัจจัยค า้จุนในการท างาน 
3.1 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
พบว่า ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน ไม่มีอิทธิพลต่อ

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากขณะปฏิบัติงานท่ีโรงงาน หัวหน้างานให้การ
สนับสนุนพนักงานในการท างานเป็นอย่างดี มีส่วนในการรับผิดชอบในกรณีท่ีพนักงานท างาน
ผิดพลาดไม่ได้มาตรฐาน รวมถึงมีความยุติธรรมท าให้การท างานร่วมกันระหว่างพนักงานและ
หัวหน้างานไม่พบปัญหาท่ีเกิดขึน้ ตลอดจนความสัมพันธ์ของพนักงานกับหัวหน้างาน เป็น
ความสัมพันธ์ในลักษณะการท างาน โดยมีความใกล้ชิดกันโดยเฉพาะเวลาสั่งงาน ท าให้ไม่เกิด
ปัญหาหรือแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย พบว่า หัวหน้างานให้การสนับสนุนในการท างานเป็นอย่างดี มีส่วน
รับผิดชอบในกรณีท่ีมีข้อผิดพลาดเกิดขึน้ จงึท าให้ปัจจยัค า้จนุในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สอดคล้องกบังานวิจยั ของ ศภุานนั พฒุตาล (2560) ศกึษาเร่ือง ปัจจยั
ท่ีมีผลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานมหาวิทยาลยั สายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัค า้จนุ ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ไม่มี
ผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธญับรีุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ปัจจยัค า้จนุในการท างาน  ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อ

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ใน
ทิศทางตรงกันข้าม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากขณะปฏิบตัิงานในแตล่ะวนั 
พนักงานจะต้องมีการติดต่อส่ือสารข้ามฝ่ายงาน รวมถึงหน่วยงานท่ีอยู่ต่างจังหวัด มีผลท าให้
เข้าใจคลาดเคล่ือน ท าให้เกิดปัญหาระหว่างพนกังานด้วยกนัเอง จนท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
ไม่สบายใจ และในบางครัง้ด้วยปริมาณงานท่ีค่อนข้างเยอะในบางช่วง อาจท าให้พนักงานอาจ
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ไม่ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้หากผู้บริหารและหวัหน้างานให้ความส าคญักับ
การรับฟังปัญหาของพนักงานท่ีพบจากการท างานมากขึน้ ตลอดจนให้ค าแนะน า วิธีการแก้ไข
ปัญหาตา่งๆ ร่วมกับพนกังาน ก็จะท าให้พนกังานรู้สึกสบายใจตลอดระยะเวลาการท างาน และก็
จะท าให้ปัญหากระทบกระทัง่ในการท างานนัน้ลดน้อยลง ส่งผลให้พนกังาน รู้สึกสบายใจในการ
ท างาน ผอ่นคลายมากขึน้ จะท าให้พนกังานมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกลดลงด้วย ซึง่สอดคล้อง
กบับทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบว่า มีแคเ่พียงการติดตอ่ระหว่างหน่วยงานท่ี
อาจมีปัญหาเกิดขึน้บ้าง จงึท าให้ปัจจยัค า้จนุในการท างาน  ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม หรือส่งผลให้มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกลดลง 
สอดคล้องกบังานวิจยั ของ ศศ ิอ่วมเพ็ง (2558) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัค า้จุน ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลตอ่ความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชาส านักงานบญัชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3.3 ด้านรายได้ และสวัสดกิาร 
พบว่า ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ด้านรายได้ และสวัสดิการ มีอิทธิพลต่อแนวโน้ม

การตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จงัหวดัระยอง ในทิศทาง
ตรงกนัข้าม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากปัจจบุนัพนกังานมีคา่ครองชีพในแต่
ละวนัค่อนข้างสูง ท าให้รายได้ท่ีตนได้รับอาจไม่เพียงพอกบัค่าใช่จ่ายในชีวิตประจ าวนั รวมถึงค่า
รักษาพยาบาลตามสถานพยาบาลตา่งๆ มีคา่ใช้จ่ายคอ่นข้างสงู ซึง่เป็นสวสัดกิารท่ีบริษัทจดัหาให้
อาจจะไม่ครอบคลุมทุกค่าใช้จ่าย ท าให้พนักงานต้องส ารองจ่ายไปเอง ซึ่งสอดคล้องกับบท
สมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบว่า ส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกับเงินเดือนท่ีได้รับ และ
การปรับเงินเดือนท่ีมีความเห็นว่าไม่มีมาตรฐาน และควรให้ตามผลงานและเหมาะสมกับฐานะ
ทางเศรษฐกิจ รวมถึงอยากให้บริษัทจดัให้มีสวสัดิการอ่ืนรองรับเพิ่มเติม เช่น การจดัหามือ้อาหาร
กลางวนั คา่เดินทาง ดงันัน้หากบริษัทให้ความส าคญักบัรายได้เฉล่ียต่อเดือนของพนกังานมากขึน้ 
มีการปรับฐานเงินเดือนในรอบปีท่ีมากกว่าเดิม โบนสัผลตอบแทน หรือการเพิ่มสวสัดิการ ก็จะท า
ให้พนักงานมีแนวโน้มการตัดสินใจลาออกลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุพรรษา พุ่มพวง 
(2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้าน
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คา่ตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
เขตราษฎร์บรูณะ กรุงเทพมหานคร ในทิศทางตรงกนัข้าม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และสอดคล้องกับงานวิจยั ของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพล
ตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

3.4 ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 
พบว่า ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ไม่มีอิทธิพลต่อ

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง มีการส่ือสารนโยบาย และเป้าหมาย เพ่ือให้พนกังานรับรู้และเข้าใจอย่างเป็นประจ าและ
สม ่าเสมอ รวมถึงหัวหน้างานจะได้รับมอบหมายให้เป็นคนแจ้งให้พนักงานในสงักัดรับทราบอยู่
ตลอดเวลา ตลอดจนฝ่ายบริหารงานภายในโรงงานได้ก าหนดกระบวนการท างานในแต่ละฝ่ายไว้
อย่างชัดเจน ไม่ซับซ้อน ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย พบว่า 
พนักงานจะรับทราบการส่ือสารของโรงงานจากกรณีหัวหน้างานแจ้งให้ทราบ หากบริษัทมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบายก็พร้อมน้อมรับและปฏิบัติตาม จึงท าให้ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ด้าน
นโยบาย และการบริหารงาน ไม่มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั ของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ศกึษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชีกลาง 
บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านนโยบาย
และการบริหารงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังาน
บญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

4. ปัจจัยภาวะผู้น าองค์กร 
4.1 ด้านการท างานเป็นทีม 
พบว่า ปัจจัยภาวะผู้ น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ

ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนั
ข้าม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้น าองค์กรของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารชาวตา่งชาต ิท าให้อาจพบปัญหาเร่ืองการส่ือสาร
และวฒันธรรมในการท างานร่วมกัน ทัง้ผู้จดัการชาวต่างชาติและพนกังานมีความจ าเป็นต้องใช้
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ระยะเวลาในการปรับตวัเข้าหากนั จึงท าให้ผู้จดัการชาวต่างชาติม่ได้สนบัสนนัการท างานร่วมกัน
เป็นทีมอย่างเต็มท่ี ซึ่งสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบวา่ อยากจะ
ให้ผู้จดัการชาวตา่งชาตคิวรรับฟังปัญหาและความคดิเห็นจากพนกังานเพิ่มขึน้ ดงันัน้หากผู้บริหาร
ชาวตา่งชาติส่งเสริมบรรยากาศการท างาน สร้างการยอมรับในคณุคา่ของทีมพนกังาน ส่งเสริมให้
พนกังานแตล่ะทีมมีความเข้าใจซึ่งกนัและกัน และเรียนรู้รับฟังวฒันธรรมองค์กรชองพนกังานไทย
มากขึน้ ก็จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มในการลาออกลดน้อยลง จึงท าให้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร 
ด้านการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม หรือส่งผลให้มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออกลดลง สอดคล้องกับงานวิจัย ของ Iqra Saeed et al (2014) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพันธ์ระหว่างความตัง้ใจลาออก กับความพึงพอใจการปฏิบตัิงาน คุณภาพการท างาน 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความฉลาดทางอารมณ์ และความมุ่งมัน่ขององค์กร ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในด้านการกระตุ้นให้เกิดการท างานร่วมกัน 
ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก ในทิศทางตรงกันข้าม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และสอดคล้องกับ
งานวิจยั ของ รัตนาวรรณ เวศนานนท์ (2552) ศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกบัความพึงพอใจใน
งาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้ น า ด้านส่งเสริมให้พนักงานมีพันธกิจ
ร่วมกนั สง่ผลตอ่การตดัสินใจไมล่าออกของพนกังานสาขา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

4.2 ด้านการไว้วางใจ 
พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการไว้วางใจ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจ

ลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้น าองค์กรของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง ส่วนใหญ่เป็นผู้จดัการชาวตา่งชาติ จะท าหน้าท่ีมอบหมายงานหลกัทัง้หมด
ให้ผู้จดัการชาวไทยเป็นคนบริหารจดัการ ท าให้พนกังานพบว่าผู้จดัการชาวตา่งชาติไม่ได้ให้ความ
ไว้วางใจให้พนกังานระดบัปฏิบตัิการเท่าท่ีควร ตลอดจนเน่ืองจากผู้บริหารชาวต่างชาติจะบริหาร
จัดการในระดับผู้ บริหารท าให้พนักงานไม่สามารถสัมผัสได้ถึงการบริหารตามหลักคุณธรรม 
จริยธรรม ความซ่ือสัตย์ ซึ่งสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย พบว่า 
ผู้ จัดการชาวต่างชาติจะมอบหมายงานให้หัวหน้าคนไทยเป็นผู้ดูแล แต่หากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับ
คา่ใช้จ่ายจะให้ความสนใจและพิจารณาอย่างละเอียด ดงันัน้หากผู้บริหารชาวตา่งชาติมอบหมาย
งานใหม่ๆ ให้กับพนักงานมากขึน้ ตลอดจนสนับสนุนความคิด กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของ
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พนกังานรายนัน้ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับความไว้วางใจท่ีดีจากผู้จดัการ
ชาวตา่งชาติ และนอกจากนัน้หากผู้จดัการชาวตา่งชาติสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กบัพนกังาน
ด้วยการบริหารตามหลักคุณธรรม ก็จะท าให้พนักงานเคารพและนับถือ ไว้วางใจผู้ จัดการ
ชาวต่างชาติมากขึน้ มีผลท าให้มีแนวโน้มการตัดสินใจลาออกลดลง จึงท าให้ปัจจัยภาวะผู้ น า
องค์กร ด้านการไว้วางใจ มีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน 
อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวดัระยอง ในทิศทางตรงกันข้าม หรือส่งผลให้มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออกลดลง สอดคล้องกับงานวิจัย ของ Iqra Saeed et al (2014) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพันธ์ระหว่างความตัง้ใจลาออก กับความพึงพอใจการปฏิบตัิงาน คุณภาพการท างาน 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความฉลาดทางอารมณ์ และความมุ่งมัน่ขององค์กร ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในด้านการไว้วางใจมอบหมายโอกาสใหม่ๆ 
โปรเจคใหม่ๆ ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก ในทิศทางตรงกันข้าม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
สอดคล้องกับงานวิจยั ของ รัตนาวรรณ เวศนานนท์ (2552) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับ
ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้ น า ด้านการแนะน า
โครงการใหม่และงานใหม่ท่ีท้าทาย ส่งผลต่อการตดัสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

4.3 ด้านการบริหารเวลา 
พบว่า ปัจจัยภาวะผู้ น าองค์กร ด้านการบริหารเวลา ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ

ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้จดัการชาวตา่งชาติมีการก ากบัควบคมุ กระบวนการท างานอยา่ง
รอบคอบเพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมายอย่างชดัเจน มีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบตัิงาน อย่าง
ชดัเจน เพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ตลอดจนผู้บริหาร
ชาวต่างชาติเป็นคนกระตือรือร้น ก าหนดผลประกอบการและยอดขายไว้สูง วางแผนออกแบบ
กระบวนการในการท างานไว้อย่างเป็นระบบ ท าให้ในแต่ละเดือนพนักงานจะต้องท ายอด หรือ
ท างานให้ได้ผลผลิตตามแผนงานท่ีวางไว้ แม้บางหน่วยงานจะพบปัญหาเร่ืองเวลาท่ีกระชัน้ชิด แต่
ทัง้นีพ้นกังานส่วนใหญ่ตา่งเข้าใจวา่ผู้บริหารชาวตา่งชาติมีรูปแบบการท างานในลกัษณะเชิงรุก ซึ่ง
สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวิจัย พบว่า พนักงานคุ้ นเคยกับการ
วางแผนบริหารงานของผู้จดัการชาวตา่งชาติ โดยเฉพาะการก าหนดยอดขายในแต่ละปี จึงท าให้
ปัจจัยภาวะผู้น าองค์กร ด้านการบริหารเวลา ไม่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของ
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พนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง  ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั ของ ลลิตา 
พลซ่ือ (2558) ศกึษาเร่ือง การศกึษาวฒันธรรมองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และความผกูพนัตอ่
องค์กร ท่ีมีผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัภาวะผู้น า ด้านการบริหารเวลา ไม่มีผลต่อการตัง้ใจลาออกของ
พนกังานในกลุม่บริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

5. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์กร ด้านการปรับตวั และด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม ไม่มี

อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง เข้าใจวัฒนธรรม ความเป็นอยู่ในการท างานในองค์กรเป็นอย่างดี และ
ปฏิบตัติามระเบียบข้อบงัคบัอยูส่ม ่าเสมอ ไม่วา่จะเป็นทัง้เร่ืองเวลาเข้างาน เวลาพกัเท่ียง เวลาเลิก
งาน ตลอดจนวนัหยุดตามเทศกาลหรือวนัส าคญั และหากโรงงานมีการเปล่ียนแปลงนโยบายหรื
อน าเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้ พนกังานทกุคนพร้อมเรียนรู้ เช่น เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่ โปรแกรมท่ีใช้ใน
โรงงาน เป็นต้น เพราะการเปล่ียนแปลงในด้านเทคโนโลยีล้วนแต่เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยทุ่นแรงให้
พนักงานทัง้สิน้ นอกจากนีพ้นักงานส่วนใหญ่สนใจกับการเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สงัคม เพราะเป็นเร่ืองท่ีทกุองค์กรตา่งให้ความส าคญักับความเป็นอยู่ของพนกังาน ผู้ มีสว่นได้ส่วน
เสีย ตลอดจนสงัคมชมุชนรอบข้าง ซึ่งสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั 
พบว่า พนักงานเห็นด้วยและน้อมรับหากบริษัทปรับเปล่ียนเวลาการท างานตามความเหมาะสม 
รวมถึงหากมีโอกาสพนกังานส่วนใหญ่สนใจกบัการเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสงัคม ซึ่ง
สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั พบว่า พนกังานยินดีรณรงค์กิจกรรม
รับผิดชอบตอ่สงัคม (CSR) ในสถานท่ีท างาน แตท่ัง้นีพ้นกังานสว่นใหญ่ยงัไมท่ราบวา่โรงงานมีการ
จดักิจกรรมดงักล่าว เพราะเน่ืองจากบริษัทอนุญาตให้พนักงานบางกลุ่มเข้าร่วมเท่านัน้ จึงท าให้
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านการปรับตัว และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่มีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
สอดคล้องกับงานวิจยั ของ ลลิตา พลซ่ือ (2558) ศึกษาเร่ือง การศึกษาวฒันธรรมองค์กร ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหาร และความผกูพนัตอ่องค์กร ท่ีมีผลตอ่การตัง้ใจลาออกของพนกังานในกลุม่บริษัท
อตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านการ
ปรับตวั และด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม ของพนกังานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรมเคร่ืองส าอาง 
ไมมี่ผลตอ่ตอ่การตัง้ใจลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และสอดคล้อง
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กบังานวิจยัของ พงศ์พรรณ คุ้มทรัพย์ (2556) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการลาออกของพนกังาน
กรมการขนส่งทางบก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร ไม่ส่งผลต่อการ
ลาออกของพนกังานกรมการขนสง่ทางบก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัย 

ผลจากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะแก่ผู้บริหารชาวต่างชาต ิ
หวัหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบคุคล ดงัตอ่ไปนี ้

1. ผู้บริหารชาวตา่งชาติ และหวัหน้างาน ควรก าหนดขอบเขตงานของพนกังานเพศชาย 
ให้เหมาะสมกับความต้องการและลกัษณะทางกายภาพ อาจจะสอบถามระหว่างการประเมินผล
งานประจ าปี ถึงความต้องการท างานในอนาคต เช่น อาจจะเสนอให้พนกังานเพศชายได้ท างานท่ี
ต้องเดินทางออกไปนอกโรงงาน เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานเพศชายได้ท างานท่ีแปลกใหม ่
และเป็นงานท่ีเหมาะสมกบับคุลิกตนเองมากขึน้ เพราะจากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานเพศชายกนั
มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากกวา่พนกังานเพศหญิง 

2. ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหวัหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรพิจารณาระดบั
เงินเดือนของพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลาย ให้ใกล้เคียงกบัโรงงานในละแวก
เดียวกัน โดยอาจจะท าการส ารวจหรือสอบถามเพ่ือให้พนกังานได้รับรายได้ในระดบัเท่าเทียมกับ
โรงงานอ่ืนๆ เพราะจากผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย มี
แนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ 

3. ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหวัหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรพิจารณาระดบั
เงินเดือนของพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท ให้เหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบนัมากขึน้ เพ่ือเป็นการยกระดบัความเป็นอยู่ของพนกังานให้ดี
ขึน้ เช่น การสนับสนุนข้าวกลางวัน การเพิ่มระดับอัตราเงินเดือน การปรับระดับอัตราโบนัส
ประจ าปี เป็นต้น และควรให้ความส าคญักบัการเพิ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนของพนกังานมากขึน้ โดย
ปรับระดบัของผลตอบแทนโบนัส โดยใช้การประเมินจากผลการท างานของพนักงานแต่ละคน 
เพ่ือให้รายได้ของพนกังานสอดคล้องกบัคา่ครองชีพในปัจจบุนั และมีความยตุธิรรมมากขึน้ เพราะ
จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท มีแนวโน้มการ
ตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด และพบว่าปัจจัยค า้จุนในการท างาน ด้านรายได้ และสวัสดิการ มี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน ในทิศทางตรงกนัข้าม 
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4. ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหวัหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรปรับรูปแบบการ
ท างานของฝ่ายการผลิตให้มีความหลากหลายมากขึน้ และให้ความส าคญักับการเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็น เช่น โอกาสได้ย้ายฝ่ายงาน จากฝ่ายย้อมผ้าไปท างานในฝ่ายทอผ้า 
หรือทดลองท างานท่ีแปลกออกไป เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในงานภาคส่วนอ่ืนๆ รวมทัง้ให้การ
สนับสนุนให้พนักงานทุกฝ่ายได้รับการอบรมความรู้เก่ียวกับการท างานเพิ่มเติม เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานมีกระตือรือร้น ไม่เบื่อหน่ายกับงานจนเกินไป เพราะจากผลการวิจัยพบว่า 
พนกังานฝ่ายการผลิตมีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ และพบว่าปัจจยัจงูใจในการท างาน  
ด้านลักษณะงาน  มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงาน ในทิศทาง
ตรงกนัข้าม 

5. ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหวัหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรให้ความส าคญั
กบัการจดัสรรงานท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ีของพนกังาน โดยหากจะเพิ่มปริมาณงานให้กับพนกังาน
นัน้ๆ ก็ควรเพิ่มคา่จ้างเพ่ือให้สอดคล้องกบัปริมาณงานของพนกังานด้วย จะท าให้พนกังานท างาน
ในต าแหนง่นัน้ๆได้นานมากยิ่งขึน้ เพราะจากผลการวิจยั พบวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 1 
– 3 ปีเตม็ มีแนวโน้มการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ 

6. หัวหน้างาน ควรให้ความส าคญักับบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน โดยเฉพาะระหว่างฝ่ายงาน อาจจะจดัการประชุม คณะท างานหากมีการท างานข้ามฝ่าย 
เพ่ือลดข้อผิดพลาดจากการประสานงาน ซึ่งจะท าให้ปัญหากระทบกระทั่งในการท างานนั น้ลด
น้อยลง ส่งผลให้พนักงาน รู้สึกสบายใจในการท างาน ผ่อนคลายมากขึน้ เพราะจากผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังาน ในทิศทางตรงกนัข้าม  

7 ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหวัหน้างาน ควรส่งเสริมบรรยากาศการท างาน โดยเฉพาะ
การท างานร่วมกันเป็นทีม ในกรณีท่ีมีโปรเจ็คใหม่ๆเกิดขึน้ หวัหน้างานอาจจะจดัตัง้คณะท างาน 
เปิดโอกาสให้พนกังานแตล่ะคนสมคัรเข้าร่วมหรือมีสิทธิเลือกเพ่ือนร่วมงาน หรือคูห่ใูนการท างาน 
เพ่ือเป็นการสร้างการยอมรับในคณุค่าของทีมพนักงาน ตลอดจนส่งเสริมให้พนกังานแต่ละทีมมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน โดยการเปิดรับฟังความคิดเห็นในการท างานและน ามาปรับใช้ เพราะ
จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังาน ในทิศทางตรงกนัข้าม  

8. ผู้บริหารชาวต่างชาติ ควรมอบหมายงานให้กับพนักงานโดยตรงมากขึน้ ตลอดจน
สนับสนุนความคิด กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนักงานอยู่เสมอ ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกว่า
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ตนเองได้รับความไว้วางใจท่ีดีจากผู้จดัการชาวตา่งชาติ และนอกจากนัน้หากผู้จดัการชาวตา่งชาติ
สร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับพนกังานด้วยการบริหารตามหลกัคณุธรรม ก็จะท าให้พนกังาน
เคารพและนบัถือ ไว้วางใจผู้จดัการชาวตา่งชาติมากขึน้ เพราะจากผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัภาวะ
ผู้น าองค์กร ด้านการไว้วางใจ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน ในทิศทาง
ตรงกนัข้าม  

 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ต่อไป 

ผลจากการวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในงานวิจยัตอ่ไป ดงันี  ้

1. ควรเลือกศึกษางานวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง กรณีศึกษาเฉพาะพนกังานเพศ
ชาย เพ่ือให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล รวมถึงผู้ บริหารน ามาวิเคราะห์ และปรับใช้กับการรับสมัคร
ต าแหนง่งานเของเพศชายให้เหมาะสมยิ่งขึน้ 

2. ควรเลือกศกึษาปัจจยัจูงใจในการท างาน ในด้านลกัษณะงาน เฉพาะเจาะจง เพ่ือจะ
ช่วยให้ฝ่ายทรัพยากรบคุคล และผู้บริหารโรงงานน าไปปรับ หรือก าหนดขอบเขตหน้าท่ีการท างาน
ให้เหมาะสมกบัพนกังานแตล่ะคนมากขึน้ 

3. ควรเลือกศึกษา ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
ด้านรายได้ และสวสัดิการ เฉพาะเจาะจง เพ่ือศกึษาสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออกใน
เชิงลึก ข้อมูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการบริหารงานของโรงงาน และสามารถน ามา
ปรับใช้เป็นกลยทุธ์เพ่ือท่ีจะจงูใจให้พนกังานท างานกบัโรงงานไปได้ตอ่ไป 

4. ควรเลือกศกึษาปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทีม และด้านการไว้วางใจ 
เฉพาะเจาะจง ซึ่งจะท าให้ผู้บริหารเข้าใจการท างานในสงัคมวฒันธรรมไทยเพิ่มมากขึน้ ท าให้การ
ท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังานและผู้บริหารประสบผลส าเร็จอย่างราบร่ืนมีผลผลิตและยอดขายท่ี
สงูขึน้ในอนาคต 

5. ควรเลือกศึกษาโรงงานอ่ืนๆในละแวกเดียวกัน ในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้ม
การตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงาน ตลอดจนศึกษาข้อดี ข้อเสียของแต่ละโรงงาน เพ่ือรักษา
พนกังานให้อยูใ่นองค์กรได้นานท่ีสดุ 
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แบบสอบถาม 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน  
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ประกอบไปด้วย 
6 สว่น ดงันี ้
 สว่นท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
 สว่นท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
 สว่นท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
 สว่นท่ี 5 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
 สว่นท่ี 6 ข้อมลูเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน  
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 
 ผู้ วิจัยขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ และตอบให้ตรงกับ
สภาพความเป็นจริงท่ีสดุ ข้อมลูท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้จะน าเสนอในภาพรวม ไม่มี
ผลกระทบใดๆ ตอ่การท างานของทา่น และน าข้อมลูไปใช้เพ่ือการศกึษาวิจยัเทา่นัน้ 
 

ขอขอบคณุส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้
ผู้วิจยั 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.  เพศ 
  (  ) ชาย       (  ) หญิง 
 2.  อาย ุ
  (  ) 21 -  29 ปี      (  ) 30 – 39 ปี 
  (  ) 40 ปีขึน้ไป 
 3.  ระดบัการศกึษา 
  (  ) มธัยมศกึษาตอนปลาย   (  ) ปวช. / ปวส. 
  (  ) ปริญญาตรีหรือสงูกวา่ 
 4.  ต าแหนง่การท างาน 
  (  ) พนกังานทัว่ไป    
  (  ) หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผู้ช่วยผู้จดัการ)  
 5.  รายได้ตอ่เดือน 
  (  ) 10,000 – 19,999 บาท   (  ) 20,000 - 29,999 บาท 
 (  ) 30,000 - 39,999 บาท   (  ) 40,000 บาท ขึน้ไป 
 6.  สถานภาพสมรส 
  (  )  โสด/หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่  (  ) สมรส/อยู่ด้วยกนั 
 7.  ฝ่ายงาน 
  (  ) ฝ่ายการตลาดและการขาย  (  ) ฝ่ายธุรการ 
  (  ) ฝ่ายผลิต    
 8. ระยะเวลาปฏิบตังิานในบริษัทแหง่นี ้
 (  ) 1 – 3 ปีเตม็    (  ) มากกวา่ 3 ปีขึน้ไป – 6 ปีเตม็ 
  (  ) มากกวา่ 6 ปีเตม็ขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ✓  ลงในชอ่ง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ระดบัความคดิเห็นตอ่ปัจจยัจงูใจในการท างาน ณ  โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

ระดับความความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

3 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านลักษณะงาน        

1. งานท่ีทา่นท าในปัจจบุนั มีลกัษณะงานตรงกบั
ความรู้และความสามารถของต าแหนง่งานท่ีท่านท า
อยู่ 

     

2. งานท่ีทา่นดแูลมีความหลากหลาย และมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอด เชน่ การโยกย้ายฝ่าย ยบุรวม
ฝ่ายงาน 

     

3. ท่านได้รับความรู้เพิ่มเตมิอยา่งสม ่าเสมอจากการ
ปฏิบตังิานในต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ 

     

4. งานท่ีทา่นรับผิดชอบในปัจจบุนั ยงัคงเป็นงานท่ี
นา่สนใจ และท้าทายความสามารถ 

     

ด้านความรับผิดชอบ           

5. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบเหมาะสมกบัเวลาของทา่นในแตล่ะวนั 

     

6. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ต าแหนง่ท่ีทา่นท าอยู่ มี
การระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน 

     

7. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในสว่นงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของทา่น
อยา่งเตม็ท่ี  
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ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

ระดับความความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

3 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน      

8. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นได้รับการพิจารณา
ความดีความชอบ รวมไปถึงการปรับต าแหนง่อยา่ง
ยตุธิรรม 

     

9. ท่านมีโอกาสได้รับคดัเลือกเข้าฝึกอบรมเพิ่มเตมิ ใน
ด้านท่ีเก่ียวข้องกบัต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยู่ ทัง้ภายใน
และภายนอกองค์กรอยา่งสม ่าเสมอ 

     

10. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน โดยมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่ในหน้าท่ีการ
งานท่ีสงูขึน้ 
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ส่วนที่ 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ✓  ลงในชอ่ง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ระดบัความคดิเห็นตอ่ปัจจยัค า้จนุในการท างาน ณ  โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน 

ระดับความความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
3 

ไม่
เหน็
ด้วย  

 
 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน           

1. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานให้การ
สนบัสนนุท่านในการท างานเป็นอยา่งดี 

     

2. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานมีสว่นในการ
รับผิดชอบกบัทา่นในกรณีท่ีทา่นท างานผิดพลาดไมไ่ด้
มาตรฐาน 

     

3. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน หวัหน้างานของทา่นมี
ความยตุธิรรม 

     

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      

4. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ท่านรู้สกึสบายใจในการ
ท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานของท่าน  

     

5. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน เพ่ือนร่วมงานของทา่นยินดี
ท่ีจะชว่ยเหลือ รับฟังทา่นทกุครัง้หากท่านพบปัญหา
จากการท างาน 

     

6. ปัญหาการกระทบกระทัง่ในการท างานระหว่างท่าน
กบัเพ่ือนร่วมงาน เช่น การถกเถียง การโต้ตอบ ความ
คิดเห็นไม่ตรงกนั เกิดการขดัแย้ง หรือการเข้าใจผิด ไมมี่
ผลกระทบตอ่ความสมัพนัธ์ส่วนตวัของท่านกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 
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ปัจจัยค า้จุนในการท างาน 

ระดับความความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

3 

ไม่
เหน็
ด้วย  

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านรายได้ และสวัสดกิาร           

7. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นพงึพอใจกบัเงินเดือน 
และการปรับเงินเดือนของทา่น 

     

8. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ทา่นพงึพอใจกบั
สวสัดกิาร สิทธิพิเศษของบริษัทจดัให้ เชน่ คา่
รักษาพยาบาล การตรวจสขุภาพประจ าปี  

     

9. ขณะปฏิบตังิานท่ีโรงงาน ผลตอบแทน เงินเดือน 
และสวสัดกิารของบริษัท มีความเหมาะสมเป็นธรรม  

     

ด้านนโยบาย และการบริหารงาน           

10. บริษัทมีการส่ือสารนโยบาย และเปา้หมาย เพ่ือให้
พนกังานรับรู้และเข้าใจอย่างเป็นประจ าและสม ่าเสมอ 

     

11. ทา่นเห็นด้วยกบัทิศทางการด าเนินธุรกิจของ
โรงงาน วา่สามารถพฒันาธุรกิจให้ประสบผลส าเร็จ
ก้าวหน้ามากย่ิงๆขึน้ไปในอนาคต 

     

12. ทา่นเห็นด้วยกบัการบริหารงานภายในโรงงาน 
ตลอดจนกระบวนการท างานในแตล่ะฝ่ายท่ีมีการ
ก าหนดแนวทางไว้อยา่งชดัเจน ไมซ่บัซ้อน  
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ส่วนที่ 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
ผู้น าองค์กร หมายถงึ พนักงานระดับผู้จัดการชาวต่างชาตท่ีิปฏิบัตงิาน ณ โรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีจ านวนทัง้สิน้ 22 คน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ✓  ลงในชอ่ง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคดิเห็นตอ่ปัจจยัด้านภาวะผู้น า โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

3 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านการท างานเป็นทีม      

1. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสง่เสริมบรรยากาศ
การท างาน สร้างการยอมรับในคณุคา่ของเพ่ือนร่วม
ทีมงาน 

     

2. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสง่เสริมให้พนกังาน
แตล่ะทีมมีความเข้าใจซึง่กนัและกนั 

          

3. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสนบัสนนุการประชมุ
ร่วมกนัภายในทีมเพ่ือระดมความคิดเห็นในแตล่ะงาน 

     

 
ผู้น าองค์กร หมายถงึ พนักงานระดับผู้จัดการชาวต่างชาตท่ีิปฏิบัตงิาน ณ โรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีจ านวนทัง้สิน้ 22 คน 
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ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

เฉยๆ 
 

 
 
3 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านการไว้วางใจ      

4. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมอบหมายงานได้
อยา่งเหมาะสมตามความสามารถของพนกังาน  

     

5. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นสร้างความเช่ือถือ
ไว้วางใจให้กบัพนกังานด้วยการบริหารตามหลกั
คณุธรรม จริยธรรม ยตุธิรรม ความซ่ือสตัย์ ความ
เมตตา และความยตุธิรรม 

          

6. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นยอมรับ และเห็นด้วย
กบัการน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  ของพนกังานอย่าง
สม ่าเสมอ และน ามาปรับใช้กบัการท างานในปัจจบุนั 

     

ด้านการบริหารเวลา      

7. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมีการก ากบัควบคมุ 
กระบวนการท างานอย่างรอบคอบเพ่ือให้งานได้บรรลุ
เปา้หมายอยา่งชดัเจน 

     

8. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นมีการก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบตังิาน อย่างชดัเจน เพ่ือให้งาน
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

     

9. ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองทา่นจดัให้มีการประชมุ
ประสานงานร่วมกบัฝ่ายอ่ืนๆ เพ่ือติดตามความ
คืบหน้าของงานท่ีรับผิดชอบอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ผู้น าองค์กร หมายถงึ พนักงานระดับผู้จัดการชาวต่างชาตท่ีิปฏิบัตงิาน ณ โรงงานทอผ้า
ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีจ านวนทัง้สิน้ 22 คน 
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ส่วนที่ 5  ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ✓  ลงในชอ่ง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคดิเห็นปัจจยัวฒันธรรมองค์กรของโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
5 

เหน็
ด้วย 

 
 

4 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

3 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
2 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
1 

ด้านการปรับตัว      

1. ท่านสามารถปรับเปล่ียนเวลาการท างานของทา่น 
ได้ตามความเหมาะสมขององค์กร 

     

2. ท่านยินดี และเปิดรับการเรียนรู้นวตักรรม 
เทคโนโลยีใหม่ๆ  เพ่ือชว่ยให้การท างานของทา่นมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

3. ท่านสามารถย้ายต าแหนง่งาน หรือย้ายสถานท่ี
ท างานเดมิของทา่นได้ตามความเหมาะสมขององค์กร  

     

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม           

4. ท่านยินดีท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมความรับผิดชอบตอ่
สงัคม (CSR) ได้ตามท่ีบริษัทต้องการ 

          

5. ท่านให้ความสนใจข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวกบัความ
รับผิดชอบตอ่สงัคม (CSR) หรือกิจกรรม CSR ของ
บริษัทท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

     

6. ท่านปฏิบตังิานโดยค านงึถึงผลกระทบตอ่ 
สงัคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นประจ า 
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ส่วนที่ 6 ข้อมลูเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง 

ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย ✓  ลงในชอ่ง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบ ุ
แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก ของพนักงานบริษัท 
ทุนเทก็ซ์ เทก็ซ์ไทล์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

ระดับแนวโน้มการตัดสินใจ 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย   
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 

1. ในช่วงเวลาท่ีผา่นมาทา่นรู้สกึเบื่อหนา่ย จากการ
ท างานจนท าให้ทา่นต้องการลาออก 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีผา่นมาทา่นรู้สกึเครียด กดดนั จาก
การท างานจนท าให้ท่านต้องการลาออก 

     

3. ท่านจะตดัสินใจลาออกทนัที เม่ือมีองค์กรอ่ืน หรือ
บริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอคา่ตอบแทนสงูขึน้แม้เพียง
เล็กน้อย 

     

4. ท่านติดตามขา่วประกาศรับสมคัรงานตามเวปไซด์
จดัหางานเป็นประจ า  

     

5. ท่านปรึกษาเพ่ือน หรือบคุคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหนง่
งานวา่งของบริษัท หรือองค์กรอ่ืนเป็นประจ า 

     

 
 

****ขอขอบพระคณุท่ีทา่นให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีนีด้้วย**** 
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แบบสัมภาษณ์ เชิงคุณภาพ 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน  
อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นแบบสอบถามเพ่ือการสัมภาษณ์ ส าหรับงานวิจัยปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ประกอบไปด้วย 4 สว่น ดงันี ้
 สว่นท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการท างาน 
 สว่นท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุในการท างาน 
 สว่นท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร 
 สว่นท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์กร 
  

ขอขอบคณุส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ช่ือ ………………….………… นามสกุล ………………………….………….. 
สัมภาษณ์วันท่ี …… เดือน …………… พ.ศ. ……… ระหว่างเวลา ……… น. ถึง ……… น. 
อาย ุ…………… ปี การศกึษา ………………………. รายได้ตอ่เดือน…………………………… 
สถานภาพสมรส …………………..… ต าแหนง่การท างาน …………………….…………………  
ฝ่ายงาน ………………………………... ระยะเวลาปฏิบตังิานในบริษัทแหง่นี ้………………… ปี 

*********************************** 
ส่วนที่ 1 ความคดิเห็นตอ่ปัจจยัจงูใจในการท างานของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง 
1. ด้านลกัษณะงาน 
- ลกัษณะงานในปัจจบุนัเป็นอยา่งไร 
  1.1 ต าแหนง่การท างานปัจจบุนั………….…………………………………………….… 
 1.2 ขอบเขตหน้าท่ีในปัจจบุนั……………………………………………………….……. 
- หากท่านเปรียบเทียบงานของทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานในฝ่ายเดียวกนั มีความเหมือนหรือแตกตา่ง
กนัอย่างไร…………………………………………………………………………..……………….. 
- หน้าท่ีท่ีทา่นรับผิดชอบในปัจจบุนั มีความท้าทายความสามารถของทา่นหรือไม่......................... 
………………………………………………………………………………………………………. 
2. ด้านความรับผิดชอบ……………………………………………………………………….…….. 
…………………………………………………………………………………………………….… 
3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน.………………………………………………................ 
………………………………………………………………………………………………………  

 
ส่วนที่ 2 ความคดิเห็นตอ่ปัจจยัค า้จนุในการท างานของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง 
1. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา…………………………….…………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
2. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน……………………………..………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
3. ด้านรายได้ และสวสัดกิาร………………………………………………….………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
4. ด้านนโยบาย และการบริหารงาน…………………………………………………………………… 
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ส่วนที่ 3 ความคดิเห็นตอ่ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กร ท่ีมีตอ่ผู้จดัการชาวตา่งชาตขิองโรงงานทอ
ผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
1. ด้านการท างานเป็นทีม……………………………………….……………………………..…… 
…………………………………………………………………………………………………….… 
2. ด้านการไว้วางใจ……………………………..………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….… 
3.ด้านการบริหารเวลา………………………..………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………………………………….… 
 
ส่วนที่ 4  ความคดิเห็นตอ่ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง 
1. ด้านการปรับตวั………………..…………..……………………………………….……………. 
……………………………………………………………………………….……….……………… 
2. ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม……..………………………………….…………………………. 
…………………………………………………………………………………………………….… 
 
ส่วนที่ 5 ความคดิเห็นตอ่แนวโน้มการตดัสินใจลาออก ของพนกังานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง…………………………………………………………………………….…. 
…………………………………………………………………………………………………….… 
 

****ขอขอบพระคณุท่ีทา่นให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีนีด้้วย**** 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางองัคณา ไวน์ส 
วัน เดือน ปี เกิด 15 มกราคม พ.ศ. 2517 
สถานที่เกิด จงัหวดันครสวรรค์ 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2540  ปริญญาตรี  ศลิปศาสตร์บณัฑิต สาขาการท่องเท่ียว   

จาก มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดสุิต  
พ.ศ. 2561  ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 1451 อาคารไลฟแอดสขุมุวิท แขวงพระโขนงเหนือ เขตวฒันา จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 10110   
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