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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรมองค์กร ทีม่ีผลต่อการต้ังใจลาออกของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง 2) ภาวะผู้นําของผู้บริหาร มีผลต่อการต้ังใจลาออก
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง และ 3) ความผูกพันต่อองค์กร มีผลต่อการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค
กับพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.863  
โดยแจกกับพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จํานวน 300 คน ส่วนวิธีการทางสถิต
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน โดยสถิติเชิงอนุมานเป็นการทดสอบ 
หาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) และพบว่าวัฒนธรรมองค์กร 
มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้นํา
ของผู้บริหารไม่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง และ 
ความผูกพันต่อองค์กรไม่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
เช่นเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research aim to study: 1) the organizational culture 
factor influencing turnover intentions of cosmetics industry companies, 2) the 
executive leadership factor influencing turnover intentions of cosmetics industry 
companies, and 3) the organizational commitment factor influencing turnover 
intentions of cosmetics industry companies. The questionnaire was the tool to 
collect the data. The content validity test and the Cronbach’s reliability value test  
of 0.863 with 30 employees of cosmetics industry were shown in the study. 
Questionnaire was distributed to 400 employees of cosmetics industry companies  
in order to fill out. The statistics used was divided into 2 types: descriptive and 
inferential statistics. The inferential statistics was the multiple regression analysis, 
which was found that the organizational culture factor influenced turnover intentions 
of cosmetics industry companies. However, the executive leadership factor did not 
influence turnover intentions of cosmetics industry companies, and the 
organizational commitment factor did not influence turnover intentions of cosmetics 
industry companies as well with the statistical significance of 0.05. 
 
Keywords: Organizational Culture, Executive Leadership, Organizational 
Commitment, Employee Turnover Intentions 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 จะเห็นได้ว่าองค์กรทั่วไปให้ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรท่ีเกี่ยวกับมนุษย์กัน 
มากย่ิงขึ้น สาเหตุเน่ืองมาจากสถานการณ์โลกมีการแข่งขนัเพ่ิมมากขึ้นทัง้ทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี 
และการติดต่อสื่อสาร อีกทั้งข่าวสารเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หากมีธุรกรรมอันใดเกิดขึ้น 
ในที่หน่ึงก็จะสง่ผลกระทบไปยังที่อ่ืนๆ ดังน้ัน องค์กรจึงจําเป็นที่จะต้องเรียนรู้และปรับกลยุทธ์ 
การทํางานให้เหมาะสมกับสภาพสถานการณ์อย่างต่อเน่ือง และบริหารงานทางด้านบุคคลโดยใช้ 
กลยุทธ์ไปสู่ระดับปฏิบัติให้ ได้ประสิทธิภาพ เพ่ือความประสบความสําเร็จตามที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้ 
กิจการที่อยู่ในระบบสังคมน้ันจะมีบทบาทท่ีแตกต่างกันไปตามระบบของเศรษฐกิจ ซึ่งโดยแท้จริงแลว้
ระบบกิจการทั้งหมดที่ปรากฏล้วนแต่เป็นเร่ืองที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น (ธงชัย สันติวงษ์ 
และชัยยศ สันติวงษ์, 2546)    
 ในขณะที่ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้กล่าวไว้ว่า การสูญเสยีบุคลหรือพนักงานที่ดีไปน้ัน
จัดเป็นปัญหาที่สําคัญของหลายองค์กร ค่าความสูญเสียอันมหาศาลของการลาออกทําให้ผู้บริหารใน
หลายองค์กรให้ความสนใจกบัปัจจัยที่ส่งผลต่อการต้ังใจลาออก เน่ืองจากสภาพเหตุการณ์โลกและ
เศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอโดยเฉพาะในปัจจุบัน ภาวะเศรษฐกิจทีม่ีการแข่งขันทั้งในแง่
ของการผลิตสนิค้าและการบริการซึ่งแม้ว่าเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าจะทําให้เกิดเคร่ืองจักรใหม่ ๆ ทันสมยั
มากมายก็ตามต่างก็สามารถจัดหามาใช้ได้เหมือนกันเพราะราคาถูกและแพร่หลายหาได้ง่าย แม้องค์กร
จะมีเคร่ืองจักรที่ดีหรือมีทุนมหาศาลแต่หากขาดทรัพยากรบุคคลที่มคีวามรู้ ความชํานาญ 
ความสามารถแล้วโอกาสสําเร็จไม่มีทางได้เลย คนจึงเป็นหัวใจของทุกเรื่องของการทํางานในองค์การ
สมัยใหม่ และเป็นปัจจัยหลักพ้ืนฐานที่จะเป็นตัวทําให้ปัจจัยอ่ืนมีคุณค่าต่อไปได้ ในขณะที่ เปรมจิตร 
คล้ายเพ็ชร์ (2548) กล่าวว่า การลาออกส่งผลเสียต่อองค์กรอย่างมากทั้งในด้านที่เป็นตัวเงินและ 
ไม่เป็นตัวเงิน ค่าใช้จ่ายที่พอประมาณได้ ได้แก่ ค่าใช้จ่ายในการดําเนินการเพ่ือสิ้นสุดการจ้างงาน  
การโฆษณา ประชาสัมพันธ์ การสรรหา การคัดเลือก การจ้างงาน การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ 
เงินก้อน พิเศษในการลาออก ค่าตอบแทนไม่สามารถประเมนิได้ ได้แก่ ความสูญเสียจากการท่ีมี
ตําแหน่งว่าง การทํางานที่ไม่ลื่นไหลและการขาดขวัญและกําลังใจและความรู้สึกไม่มั่นคงใน 
กลุ่มพนักงานที่ยังคงอยู่ นอกจากน้ี การลาออกมีผลกระทบในทางลบต่อการบริการลูกค้า โดยที่ 
การทํางานมีประสิทธิภาพที่ลดลง เพ่ือนร่วมงานหลายคนที่ยังคงอยู่ต้องฝึกอบรมพนักงานใหม่ และ 
มีการใช้เวลาไปกับการฝึกอบรมเพ่ือการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหา ทีส่ําคัญอาจเกิดความสัมพันธ์
กับลูกค้าที่ไม่ราบร่ืน เน่ืองจากลูกค้ายังรู้สึกสะดวกใจจะติดต่อกับพนักงานคนเดิมและได้รับการบริการ
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ที่ต่อเน่ือง ซึ่งปัญหาต่าง ๆ ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกค้า มีผลต่อการดําเนินการ ภาพพจน์ และ
ช่ือเสียงขององค์กร 
 นิกร ช่วยศรี (2549) ได้กล่าวไว้ว่า โดยยังไม่เป็นท่ีแน่ชัดว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจ
ลาออกของพนักงาน การลาออกจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจาก
บุคคลน้ัน อัตราการลาออกของพนักงานเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงภาวะความสูญเปล่าในการลงทุน ในอีก
แง่มุมหน่ึงก็เป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์กร หากมีอัตราการลาออกที่สูงซึ่งส่งผลกระทบต่อ 
ความเช่ือมั่นและความมั่นคงที่จะอยู่กับองค์กร จากเหตุปัจจัยด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านวัฒนธรรม
องค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผกูพันต่อองค์กร ที่ส่งผลให้พนักงานลาออกจากองค์กร  
การสูญเสียบุคลากร ในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนไปข้างหน้า  
 สภาพปัจจุบันดังกล่าวสามารถจะพบได้อย่างมากมาย เป็นผลทําให้การต้ังใจลาออกเป็น
ประเด็นสําคัญในการศึกษา ทั้งน้ีในกลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางเป็นอุตสาหกรรมด้านอุปโภค 
ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการลาออกของพนักงานหรือการเปลี่ยนงานเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีกว่า ซึ่งในประเด็น
ดังกล่าวน้ีในงานวิจัยของ น่ิมนวน ทองแสน (2557) ที่ได้ทาํการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ก็ได้กล่าว
ตรงกับประเด็นที่เราทําการศึกษา จึงทําใหง้านวิจัยน้ีจะมุ่งนําเสนอกับอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง และ
คาดหวังเป็นอย่างย่ิงว่าการวิจัยในครั้งน้ีจะทําให้ผู้บริหารในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอางได้
ตระหนักถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุสําคัญต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานที่แท้จริง อันจะส่งผลให้องค์กร
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานมากย่ิงขึ้นและนําพาองค์กรไปสู่ความย่ังยืนในที่สุด 

 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผกูพันต่อองค์กร  
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง มีการกําหนด
วัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําของผู้บริหาร ทีม่ีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลภาวะผู้นําของ
ผู้บริหาร ข้อมลูความผูกพันต่อองค์กร และข้อมูลการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
จํานวน 1,011 คน โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จํานวน 5 แห่ง 
เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีการดําเนินการครบวงจรของธุรกิจเครื่องสําอาง ซึ่งได้แก่ 
   1) บริษทั โมเดิรน์คาส อินเตอร์เนช่ันแนล คอสเมติคส์ จํากัด      
           2) บริษัท นีโอ แฟคทอรี ่จํากัด 
     3) บริษทั คารม์าร์ท จํากัด (มหาชน) 
     4) บริษทั เอสแอนด์เจ อินเตอร์เนช่ันแนล เอนเตอร์ไพรส์ จํากัด (มหาชน)   
   5) บริษัท เบรนน์แท็ก อินกรีเดียนส์ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 ผู้วิจัยได้เปิดตารางคํานวณสําเร็จรูปของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 286 คน แต่ผู้วิจัยต้องการเพ่ิม
ความถูกต้องของข้อมูลจึงเก็บตัวอย่างเพ่ิมเติมเป็นจํานวน 300 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างแห่งละ 60 คน จากจํานวนกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอางทั้งหมด จํานวน 5 แห่ง 
และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางในเดือนสิงหาคม 
พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ดังน้ี 
 1) วันที ่19 และวันที่ 20 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 150 คน 
            2) วันที่ 26 และวันที่ 27 เดือนสงิหาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 150 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
     1) ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ประกอบด้วยความสําคัญเน้นการปรับตัว เน้นการมีส่วนร่วม เน้นพันธกิจ เน้นโครงสร้าง
และกฎระเบียบ และเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม 



4 
 

เคร่ืองสําอาง 
     2) ข้อมูลภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ประกอบด้วยความสําคัญด้านการบริหารเวลา ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  
ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ และด้านการทํางานเป็นทีม ของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง 
     3) ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ประกอบด้วยความสําคัญด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทาง
สังคมของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ข้อมลูการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 

 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่ม
โดยกลุ่มแรกคอื วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ได้แก่ เน้น
การปรับตัว เน้นการมีส่วนร่วม เน้นพันธกิจ เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ และเน้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ส่วนกลุ่มทีส่องคือ กลุ่มวัดภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานในกลุ่มบริษัทอตุสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ได้แก่ ด้านการบริหารเวลา ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ด้านการสื่อสาร  
ด้านการไว้วางใจ และด้านการทํางานเป็นทีม ส่วนกลุม่ที่สาม คือ ความผกูพันต่อองค์กรของผู้บริหาร
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และกลุ่มตัวแปรตามจํานวน 1 กลุ่ม คือ การต้ังใจลาออกของพนักงานใน
กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังน้ี    
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร ตัวแปรภาวะ
ผู้นําของผู้บริหาร และตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง โดยเป็นการวิจัยเพ่ือให้ทราบว่า
วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออก 
ของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง หรือไม่  
 
 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
1) เน้นการปรับตัว 
2) เน้นการมีสว่นร่วม 
3) เน้นพันธกิจ 
4) เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 
5) เน้นความรับผิดชอบต่อสังคม

ภาวะผูน้ําของผู้บริหาร 
1) ด้านการบริหารเวลา 
2) ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  
3) ด้านการสื่อสาร 
4) ด้านการไว้วางใจ 
5) ด้านการทํางานเป็นทีม 

การต้ังใจลาออก 
ของพนักงาน 
ในกลุ่มบริษัท 

อุตสาหกรรมเครื่องสําอาง 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1) ด้านความรูส้ึก 
2) ด้านความต่อเน่ือง 
3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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1.5 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อ
การต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี
 1.5.1 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 1.5.2 อิทธิพลของภาวะผู้นําของผู้บริหาร มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานใน 
กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 1.5.3 อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานใน 
กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
1.6 วิธีการทางสถิติที่ใชส้ําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.6.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 1.6.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   1.6.2.1 สมมติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   1.6.2.2 สมมติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   1.6.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 
1.7 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี  
 1.7.1 วัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยมหรือความเช่ือที่มีร่วมกันของคนในองค์กร โดยจะใช้ 
เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของคนในองค์กร หรือจะเรียกได้ว่าเปรียบเสมือนเป็นบุคลิกหรือ 
จิตวิญญาณขององค์กรเลยก็ว่าได้ 
 1.7.2 ภาวะผู้นําของผู้บริหาร คือ การปฏิบัติงานของผู้นําเพ่ือทําให้กลุ่มคนหรือพนักงาน
ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางเอาไว้ โดยความสําเร็จของกลุ่มคนหรือพนักงานน้ัน ๆ จะ 
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เป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพของการเป็นผู้นําผู้บริหาร  
 1.7.3 ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กรด้วยการทุ่มเท
พลังกายและพลังใจอย่างเต็มที่ให้กับงานที่พนักงานได้รับมอบหมายเอาไว้ จนส่งผลทําให้องค์กร
ประสบความสําเร็จ 
 1.7.4 การต้ังใจลาออกของพนักงาน คือ ความต้ังใจหรือความต้องการของพนักงานที่ได้รับ
อิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มีต่องาน และปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานที่ทําจนส่งผลทําให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงหรือการลาออกจากงานในที่สุด  
 1.7.5 พนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง คือ ผู้ที่เป็นพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 5 บริษัท คือ บริษทั โมเดิรน์คาส อินเตอร์เนช่ัน
แนล คอสเมติคส์ จํากัด, บริษัท นีโอ แฟคทอรี่ จํากัด, บริษัท คารม์าร์ท จํากัด (มหาชน), บริษัท  
เอสแอน ด์เจ อินเตอร์เนช่ันแนล เอนเตอรไ์พรส์ จํากัด (มหาชน) และบริษัท เบรนน์แท็ก อินกรี
เดียนส์ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยผ่านการคัดเลือกมาเป็นอย่างดีจากผู้ที่มีประสบการณ์ 
ในการทํางานมากกว่า และจะต้องผ่านการเรียนรู้ทั้งในด้านของวิชาการและในด้านของวัฒนธรรม
องค์กร  
 1.7.6 กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง คือ บริษัทอุตสาหกรรมที่เก่ียวข้องกับ
เคร่ืองสําอางทั้งหลายทั้งในด้านของการเป็นผู้จัดจําหน่ายวัตถุดิบ (Supplier) ผู้รับจ้างผลิต (OEM) 
และผลิตสินค้าใน Brand ของตัวเอง เป็นต้น 

 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.8.1 ผลการวิจัยน้ีคาดหวังว่าผู้บริหารจะสามารถนําไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์การทํางาน
ในกลุ่มของบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางได้ 
 1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดหวังว่าจะนําไปแก้ไขและปรับแก้ปัญหาในเรื่องของการลดจํานวน
อัตราพนักงานที่ลาออกจากบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม 
 1.8.3 ผลการวิจัยน้ีคาดหวังว่าจะเป็นแนวทางหรือเป็นตัวอย่างให้กับกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางในการท่ีจะพัฒนาแง่มุมต่าง ๆ นอกจากการที่จะศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานเพียง
เท่าน้ัน 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่อง ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผกูพันต่อองค์กร  
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง สามารถอธิบายได้ตาม
รายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร  
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 งานวิจัยน้ีเป็นศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผกูพันต่อองค์กร  
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง ทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบาย
กรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 ประวัติและความเปน็มาของในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง   
 บริษัท โมเดิรน์คาส อินเตอร์เนช่ันแนล คอสเมติคส์ จํากัด ผู้ผลิตและจัดจาํหน่ายผลิตภัณฑ์
ทําสีผมและดูแลเส้นผม ย่ีห้อดีแคส (D Cash) รวมถึงเคร่ืองสําอางและสกินแคร์ภายใต้แบรนด์  
“ไลฟ์ฟอร์ด” (Life Ford) ถือเป็นบริษัทผลิตภัณฑ์เสริมความงามแนวหน้าของประเทศโดยคนไทย  
ที่ก่อต้ังมายาวนานกว่า 35 ปี ด้วยยอดจัดจําหน่ายกว่า 500 ล้านบาท/ ปี โดยกลยุทธ์ทางการตลาด
ของบริษัทจะมุ่งดําเนินการใน 2 ส่วนหลัก ได้แก่ การสํารวจความต้องการของผู้บริโภคในแต่ละพ้ืนที่ 
ที่เข้าไปลงทุนว่ามีทิศทางความต้องการอย่างไร และส่วนที่สองคือ การหาหุ้นส่วนที่มศีักยภาพใน
ประเทศน้ัน ๆ เพ่ือส่งต่อสินค้าให้กับผู้บริโภค สิ่งสําคัญที่สดุนอกเหนือจากคุณภาพของสินค้าคือ  
การควบคุมมาตรฐานการผลิตให้มีมาตรฐานทําให้ผูผ้ลิตโภคกลับมาซื้อซ้ําและบอกต่อปากต่อปาก 
ในวงกว้าง การต้ังราคาสินค้าเป็นอีกเหตุผลหน่ึงที่ทําใหผู้บ้ริโภคตัดสินใจเลือกซื้อ โดยได้วางเป้าหมาย
เจาะกลุ่มตลาดระดับกลางสินค้าจึงราคาไม่สูงมากเกินไปเหมาะกับผู้บริโภคในไทยและประเทศ 
เพ่ือนบ้าน กลยุทธ์อีกด้านหน่ึงคือ การจัดต้ังทีมผู้เช่ียวชาญท้ังด้านเส้นผมของดีแคสและทีมเช่ียวชาญ
ด้านการแต่งหน้าของไลฟ์ฟอร์ด ในการใหค้วามรู้กับหุ้นส่วนในต่างประเทศเพ่ือสามารถสื่อสารกับ 
กลุ่มผู้บริโภคได้ถูกต้องแม่นยําที่สุดโดยได้มีการจัดอบรมทุกเดือนในแต่ละประเทศ อีกทั้งเน้น 
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การออกร้านทั้งในและต่างประเทศจากผู้เช่ียวชาญโดยตรง เพ่ือเป็นการประชาสัมพันธ์สินค้าให้เป็นท่ี
รู้จักมากย่ิงขึ้น 
 นอกเหนือจากการจัดจําหน่ายสินค้าผ่านตัวแทนจําหน่ายในต่างประเทศยังมีการจัดจําหน่าย
ผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น ในเว็บไซต์อาลีบาบาของจีน เป็นการส่งออกสินค้าที่ไม่ได้ผา่นหุ้นส่วนใน 
แต่ละประเทศ ซึ่งกลุ่มผู้ซื้อในตลาดออนไลน์เป็นกลุ่มที่รู้จกัสินค้าก่อนหน้าแล้ว สําหรบัผลิตภัณฑ์ที่
ขายดีที่สุดทั้งในประเทศไทยและตลาดอาเซียนอันดับที่ 1 ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ทําสีและดูแลเส้นผมดีแคส 
อันดับที่ 2 ผลติภัณฑ์เคร่ืองสําอางและสกินแคร์ไลฟ์ฟอร์ด และอันดับที่ 3 อุปกรณ์ซาลอนใต้แบรนด์
เน็กพาวเวอร์ (Next Power) ซึ่งแผนการตลาดในอนาคตคือการบุกตลาดอินโดนีเซีย ที่เป็นตลาด
ขนาดใหญ่ภายในปี 2560 รวมถึงการขยายตลาดส่งออกให้ครอบคลุมทัว่โลกมากขึ้น 
 บริษัท นีโอ แฟคทอรี่ จํากัด เร่ิมก่อต้ังขึ้นเมื่อปี 2532 เป็นผู้ดําเนินด้านการผลิตสินค้า
ประเภทอุปโภคและบริโภค โดยร่วมมือกับบริษัท นีโอ คอร์ปอเรท จํากัด ที่เป็นผู้ดําเนินด้านการจัด
จําหน่ายสินค้า เร่ิมแรกบรษิทัฯเริ่มแรกจากการผลิตสินคา้ประเภทโคโลญ โรลออน โฟม–เจลล้างหน้า 
และเจลแต่งผม ภายใต้เคร่ืองหมายการค้า Eversense และ Tros ต่อมาจากการที่บริษัทฯ ได้
พยายามผลิตสนิค้าที่เข้าถึงตลาดกลุ่มวัยรุ่นโดยเน้นการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ จึงทําให้ผลิตภัณฑ์ของ
บริษัทฯ เป็นทีนิ่ยมจากผู้บริโภคเป็นอย่างมาก บริษัทฯ ได้มีการสํารวจความคิดเห็นต่อการเลือกใช้
ผลิตภัณฑ์ของผู้บริโภคอย่างกว้างขวาง และพบว่ามักคํานึงถึงความสะดวกเป็นสําคัญจงึมุ่งหวังที่จะ
สรรค์สร้างผลติภัณฑ์ที่นําไปสู่การตอบโจทย์และรองรับการใช้ชีวิตประจําวันของผู้บริโภค โดยบริษัทฯ 
มีแนวทางริเร่ิมขยายกลุ่มประเภทการผลิตสนิค้าเพ่ือให้ผู้บริโภคมีทางเลือกสามารถใช้สนิค้าได้อย่าง
ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน มีการผลิตสินค้าประเภทท่ีใช้ภายในครัวเรือน คือ นํ้ายาซักผ้า นํ้ายาปรับผ้านุ่ม 
นํ้ายารีดเรียบ นํ้ายาอัดกลีบ ภายใต้เคร่ืองหมายการค้า Fineline, ผลิตภัณฑ์ซักผ้าสําหรับเด็ก  
(D–nee) และน้ํายาถูพ้ืน–ล้างห้องนํ้า (Tomi) จนถึงปัจจุบัน บริษัท นีโอ แฟคทอรี่ จาํกัด ยังมีการ
คิดค้นวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ขึ้นมาอย่างต่อเน่ืองอยู่ตลอดเวลา ภายใต้ Product Branding 
ที่ทุกท่านรู้จักกันเป็นอย่างดีคือ ผลิตภัณฑ์ประเภทกลุ่มทางด้านใช้กับครัวเรือน (Household) เช่น 
Fineline, Smart, D–nee และผลิตภัณฑ์ประเภทกลุ่มที่ใช้ทางด้านร่างกาย (Toiletries) เช่น Tros, 
Eversense, Vivite, Genie และ Benice เป็นต้น 
 บริษัท คาร์มาร์ท จํากัด (มหาชน) ดําเนินธุรกิจนําเข้า ผลติ และจัดจําหน่ายผลิตภัณฑ์
เคร่ืองสําอางทุกประเภทและผลิตภัณฑ์ประเภทสินค้าอุปโภคบริโภคจากต่างประเทศ โดยแบ่งลักษณะ
ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มแบรนด์ที่บริษัทฯ เป็นตัวแทนจําหน่ายแต่เพียงผู้เดียวในประเทศ และ
กลุ่มแบรนด์ทีบ่ริษัทฯ เป็นเจ้าของเคร่ืองหมายการค้าเอง โดยที่บริษัทฯ เป็นผู้ออกแบบและวางแผน
รูปแบบของแต่ละแบรนด์ภายใต้ความคิดและการพัฒนาผลิตภัณฑ์ร่วมกันระหว่างทีมงานไทยและ
ทีมงานเกาหลีที่มีความรู้ ความสามารถ เข้าใจถึงความต้องการของผู้บริโภคเป็นอย่างดี สามารถ
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สร้างสรรค์สินค้าออกมาได้ตรงกับความต้องการของตลาด ทั้งน้ีมีวัตถุประสงค์สําคัญในการสร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์ใหม ่ๆ คือ เพ่ือเปิดประสบการณ์ใหมใ่ห้ผู้บริโภครู้สึกสนุกไปกับการเลือกซือ้สินค้าในแต่ละ
หมวดหมู่ รวมถึงสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างตรงจุดด้วยการนํานวัตกรรม 
ความงามใหม่ ๆ มาผสมผสานลงในสินค้าทีม่ีแพ็คเกจสสีันสดใส ดึงดูด โดยคํานึงถึงคุณภาพของสินค้า
ในราคาที่สมเหตุสมผลเป็นสาํคัญ ซึ่งผลิตภัณฑ์ส่วนใหญ่สัง่ผลิตจากต่างประเทศเป็นหลักและหลังจาก
ได้รับกระแสตอบรับที่ดีต้ังแต่ปี 2557 บริษัทฯ จึงได้จัดสรรพ้ืนที่ใช้สอยบางส่วนของโรงงาน
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าเดิมให้เป็นโรงงานสําหรับผลิตสินค้า ในแง่ของช่องทางการจัดจําหน่ายบริษัทฯ ได้
กระจายสินค้าผ่านร้านค้าตัวแทนจําหน่ายทั่วประเทศท้ังในรูปแบบค้าสง่และรูปแบบคา้ปลีก เช่น 
ร้านค้าเคร่ืองสําอางประจําท้องถิ่น, ซุปเปอร์มาร์เก็ตท้องถิ่น และร้านขายยา ฯลฯ นอกจากน้ียังได้
ขยายไปยังร้านค้าปลีกสมัยใหม่ทุกรูปแบบ เช่น เซเว่นอีเลฟเว่น, วัตสัน และโลตัส เป็นต้น นอกจากน้ี
บริษัทฯ ยังมีการจําหน่ายผ่านช่องทางร้านค้าปลีกเคร่ืองสําอางภายใต้ช่ือร้าน Karmarts ซึ่งปัจจุบัน 
มีถึง 54 สาขาทั่วประเทศ โดยการบริหารงานจะเป็นลักษณะแฟรนไชส์ซึ่งทุกสาขาจะมีรูปแบบ 
การตกแต่งร้านและใช้ระบบปฏิบัติการขายหน้าร้านแบบเดียวกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภคท่ีต้องการเลือกซื้อผลิตภัณฑ์ทั้งหมดภายใต้การนําเข้าของบริษัทฯ โดยเฉพาะจากเสียงตอบ
รับที่ดีจากตลาดภายในประเทศ บริษทัฯ จงึเร่ิมบทบาทใหม่กลายเป็นผูส้่งออกผลิตภัณฑ์ความงาม
ไปสู่ตลาดต่างประเทศ โดยเริ่มขยายสาขาไปยังประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคเอเชีย เช่น สิงคโปร์,  
กัมพูชา, พม่า, เวียดนาม, ลาว, จีน และอินโดนีเซีย เป็นต้น โดยเป้าหมายสูงสุดของบริษัทฯ คือ 
การก้าวเป็นแบรนด์อันดับหน่ึงของประเทศไทยและก้าวไกลเป็นอันดับหน่ึงของเอเชียต่อไป 
 บริษัท เอสแอนด์เจ อินเตอร์เนช่ันแนล เอนเตอร์ไพรส์ จํากัด (มหาชน) ก่อต้ังข้ึนในปี 1980 
และกลายเป็นผู้ผลิตช้ันนําในกลุ่มสินค้าเคร่ืองสําอางคุณภาพสูง ต้ังแต่ปี 1983 เป็นพันธมิตรกับ
เครือข่ายทั่วโลกในสหรฐัอเมรกิาเพ่ือเข้าถึงแหล่งข้อมูลทางเทคนิคเพ่ิมเติมด้วยมาตรฐานนานาชาติ 
ด้วยเหตุน้ี จึงทําให้ S & J มคีวามเช่ียวชาญแข็งแกร่งในการพัฒนาผลิตภัณฑ์สินค้าในกลุ่ม
เคร่ืองสําอางเป็นอย่างมาก และต่อมาได้ทําการการแข่งขันระยะยาวในตลาดเคร่ืองสําอางรายใหญ่
ทั้งหมด โดยมุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศในการผลิต และสนับสนุนในการบริการไปพร้อม ๆ กัน ต่อมา 
ปี 1994 บริษทัได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน GMP จาก อย. ไทย จากน้ันในปี 1999 ได้รับ  
ISO9001: 1994 ในภายหลังต่อมา ได้รับ ISO9001: 2000 ในปี 2002 และ ISO14001: 1996 ได้รับ 
การรับรองจาก RWTUV เยอรมนีใน 2003 และ ISO17025 จากกระทรวงสาธารณสุขไทย 
 บริษัท เบรนน์แท็ก อินกรีเดียนส์ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เป็นผู้นําตลาดระดับโลก 
จัดจําหน่ายและบริการแบบครบวงจรสําหรับเคมีภัณฑ์ในอุตสาหกรรมทกุประเภท เช่น สารปรุงแต่ง
อาหาร เคมีภัณฑ์สี ผลิตภัณฑ์เพ่ือความงามและสขุภาพ เคมีภัณฑ์ยา เคมีภัณฑ์พลาสติก เคมีภัณฑ์
ยาง เคมีภัณฑ์สิ่งทอ เคมีภัณฑ์แก้ว และเซรามิกส์ ฟิลม์ สารทําความเย็น โซลเว้นส ์แอมโมเนีย เคม ี
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แร่อุตสาหกรรม เคมีภัณฑ์โลหะ เคมีภัณฑ์อุตสาหกรรมทําความสะอาดและเกษตร และให้คําแนะนํา
ทางเทคนิค รวมทั้งการบริหารจัดการระบบโซ่อุปทาน (Supply Chain) ให้แก่ลูกค้าเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการเฉพาะของลูกค้า บริษัทได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน ISO 9001: 2008, 
มาตรฐาน ISO 14001: 2004, มาตรฐานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย OHSAS 18001: 2007  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร  
 ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรของ สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) 
 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อันประกอบ
ไปด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนการกรพทํา บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และ
ข้อสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ โดยลักษณะวัฒนธรรมองค์กรมีดังน้ี
 1) ค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนที่ยอมรับและนําไปปฏิบัติจนสามารถ
คาดคะเนการกระทําของคนในองค์กรได้ 
 2) เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม ผ่านเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นที่ยอมรับ
ร่วมกันแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการขององค์กรได้ 
 3) เป็นสิ่งทีส่มาชิกขององค์กรเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ (Social 
Interaction) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สมาชิกค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเล็กทลีะน้อย จากการร่วมเป็น
สมาชิกขององค์กรน้ัน ๆ กลา่วคือ เป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสังคม 
 4) สิ่งที่สมาชิกในองค์กร ไม่คอ่ยได้ตระหนักถึง น้ันคือ สิ่งทีค่ิดหรือกระทํากลายเป็น 
สามัญสํานึกทีส่มาชิกองค์กรกระทําโดยอัตโนมัติ โดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียมบรรทัดฐาน
ของวัฒนธรรม  
 5) การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรพ่ึงพาการใช้สัญลักษณ ์(Symbol) ซึ่งเป็นสิ่งที่ใช้แทน 
หรือสื่อแทนความถึงอีกสิ่งหนึ่ง 
 6) สิ่งที่ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับตัวได้ตามสภาวะแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่
ปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
 กล่าวโดยสรุป ลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร มีทั้งท่ีเป็นนามธรรมคือ ค่านิยม ความเช่ือ 
ความรู้สึก และท่ีเป็นรูปธรรม เช่น สญัลักษณ์ต่าง ๆ โดยวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ 
และใช้เวลาการถ่ายทอดต่อสังคม 
 ลักษณะหน้าทีท่ี่สําคัญของวัฒนธรรมองค์กร คือ 
 1) สนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององค์กรยอมรับ การที่สมาชิกองค์กรทั้งเก่าและ
ใหม่มีการติดต่อสัมพันธ์กัน ทาํให้สมาชิกใหม่เกิดการเรียนรู้วิธีคิด วิธีการทํางานที่ถูกต้อง พร้อมกันน้ัน
ก็เกิดการเรียนรู้วิธีคิด วิธีการทํางานที่สมาชิกองค์กรส่วนใหญ่ปรารถนา\ 
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 2) จัดระเบียบในองค์กร กล่าวคือ เมื่อสมาชิกในองค์กรเกิดการเรียนรู้ การเข้าใจ และ 
การยอมรับ แนวทางการคิดและแนวทางการปฏิบัติ นานวันเข้าแนวทาเหล่าน้ันจะกลายเป็น 
ธรรมเนียม บรรทัดฐานที่สมาชิกในองค์กร ยึดถือและปฏิบัติตาม ผู้ฝ่าฝืนและละเมิดก็จะได้รับ 
การลงโทษในรแูบบต่าง ๆ วัฒนธรรมองค์กรจึงช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกในองค์กรได้คิดและปฏิบัติ
อย่างเป็นระบบ มีระเบียบแบบแผน 
 3) กําหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว เมื่อสมาชิกองค์กรเกิด
ความเข้าใจและยอมรับวัฒนธรรมองค์กรของตนแล้ว วัฒนธรรมองค์กรจะช่วยให้สมาชิกเข้าใจถึง
เหตุผลของพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่าง ๆ ในองค์กรของตนเอง 
 4) ลดความจําเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยู่เสมอ เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์กร
เป็นค่านิยม ความเช่ือ และแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององค์กรทําอยู่เป็นปกติวิสัย สมาชิกจึงทํากิจกรรม
ต่างๆได้โดยอัตโนมัติไม่ต้องตัดสินใจ 
 5) แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรช่วยแก้ไข
ปัญหาพ้ืนฐานขององค์กรเพ่ือให้องค์กรอยู่รอด ซึ่งปัญหาพ้ืนฐานส่วนใหญ่มักประกอบด้วยการปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการส่วนต่าง ๆ ภายในองคก์รให้ประสานสอดคล้องกัน 
 6) ช่วยช้ีแนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว เมื่อวัฒนธรรมองค์กรผ่าน 
กาลเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกองค์กรส่วนหน่ึงแลว้ว่าสามารถช่วยแก้ปัญหา
พ้ืนฐานต่าง ๆ ได้ สิ่งเหล่าน้ีจะถูกถ่ายทอดให้กับสมาชิกรุ่นใหม่รับรู้ว่าเป็นวิธีคิดวิธีทํางานที่ถูกต้อง
เหมาะสมที่จะใช้ภายในองค์กร กระบวนการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรให้สมาชิกรุ่นใหม่น้ีเรียกว่า 
การหล่อหลอมขัดเกลาขององค์กร (Organizational Socialization) ซึ่งมีจุดประสงค์ให้สมาชิกใหม่
ได้เรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมในองค์กร และรบัเอาวิธีคิดวิธีการทํางานดังกล่าวเป็น
แนวทางในการดําเนินงานและประพฤติตนต่อไป อันจะทําให้วัฒนธรรมขององค์กรได้รับการสืบสาน
ให้ดํารงอยู่ต่อไป 
 1) สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก วัฒนธรรมองค์กรช่วยให้สมาชิกตระหนักว่า แต่ละ
คนเป็นพวกเดียวกัน และมีคา่นิยม ความเช่ือในการประพฤติปฏิบัติที่คล้ายคลึงกันเป็นเอกลักษณ ์
ที่แตกต่างจากวิถีทางของกลุ่มอ่ืน เช่น การแต่งกาย ระยะเวลาในการทํางาน วิธีการทํางาน ผลงาน 
ช่ือเสียง และภาพลักษณ์ของกลุ่ม เป็นต้น 
 ทฤษฎีของ Daft (2004) 
 Daft (2004) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรว่ามีหน้าที่สําคญั 2 ประการ คือ 
 1) บูรณาการภายในองค์กร (Internal Integration) หมายความว่า การประสานเช่ือมโยง
สมาชิกองค์กรเข้าด้วยกัน ให้รู้ว่าจะติดต่อสัมพันธ์และทํางานร่วมกันกับผู้อ่ืนในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิผลได้อย่างไร วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือนแนวทางชี้แนะความสัมพันธ์ของการทํางาน 
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ในแต่ละวัน และช่วยให้เห็นว่าผู้คนมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างไรพฤติกรรมใดที่ยอมรับ 
และพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับ 
 2) ช่วยองค์กรในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก (External Adaptation) 
หมายความว่า ทําอย่างไรองค์กรจึงจะบรรลุเป้าหมายและจัดการกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้ 
โดยวัฒนธรรมจะช่วยช้ีแนะกิจกรรมประจําวันของผู้ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน และช่วยให้
องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่ารวดเร็ว นอกจากนี้ยังมีบทบาทสําคัญที่ช่วย
ให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
 ลักษณะหน้าทีท่ี่สําคัญมี 2 ระดับ คือ ระดับที่อยู่บนพ้ืนผิวและระดับที่ไม่ปรากฏให้เห็น ดังน้ี
 1) ระดับที่อยู่บนพ้ืนผิว ได้แก่ สิ่งประดิษฐท์ี่มองเห็นและพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ซึ่ง
แนวทางประพฤติปฏิบัติ สัญลักษณ์ เร่ืองราว และพิธีการต่าง ๆ ที่สมาชิกองค์กรร่วมกันยึดถือ โดย
องค์ประกอบของวัฒนธรรมที่มองเห็นได้จะสะท้อนค่านิยมลึกๆที่อยู่ในจติใจของสมาชิกองค์กร  
 2) ระดับที่ไม่ปรากฏให้เห็น ได้แก่ ค่านิยมทีอ่ยู่ภายในจิตใจ ข้อสมมติ ความเช่ือและ
กระบวนการความคิด ซึ่งถือว่าเป็นวัฒนธรรมที่แทจ้ริง 
 นอกจากน้ัน Daft (2004) ยังเสนอแนวความคิดของการแบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 
ประเภท คือ 
 1) วัฒนธรรมแบบการปรับตัว (Adaptability) วัฒนธรรมรูปแบบน้ีมุ่งเน้นสภาวะแวดล้อมที่
เป็นภายนอก ซึ่งมีความยืดหยุ่นและมีการเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือตอบวนองความต้องการของลูกค้า โดยมี
การส่งเสริมค่านิยมองค์กร บรรทัดฐาน และความเช่ือเพ่ือสนับสนุนศักยภาพขององค์กร องค์กรที่มี
วัฒนธรรมแบบน้ีมักจะมีความสนใจในการสร้างการเปลี่ยนแปลง และมกีารให้รางวัลสาํหรับนวัตกรรม
ใหม่ ความคิดใหม่ๆ และความท้าทาย 
 2) วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีตระหนักถึง 
การให้บริการลูกค้าเฉพาะที่อยู่ภายนอกองค์กร แต่จะไม่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ลักษณะของ
องค์กรแบบน้ีคือ มุ่งเน้นการดําเนินงานเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของจุดประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร 
 3) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) วัฒนธรรมแบบน้ีมุ่งเน้นความเก่ียวข้องและ
การมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กรในแง่ของด้านความรับผิดชอบและความเป็นเจ้าของ โดยสมาชิก
ในองค์กรมีการผูกมัดตนเองไว้กับองค์กรที่สูง ค่านิยมสําคญัของวัฒนธรรมแบบน้ีคือ ความเอาใจใส่
ของสมาชิกในองค์กร สมาชิกจะมีทุกอย่างงที่ต้องการ ตราบเท่าที่สมาชิกยังมีผลผลิตให้กับองค์กร 
 4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมรูปแบบน้ีมุ่งเน้นที่ 
การดําเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีเสถยีรภาพ องค์กรประเภทน้ีจะมัวัฒนธรรมทีส่นับสนุน
วิธีการในการทําธุรกิจ มีการสร้างสัญลักษณ ์วีรบุรุษ พิธีการที่สนับสนุนความร่วมมือ และประเพณี 
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รวมท้ังมีการจัดทํานโยบายและแนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นหนทางสู่ความสําเร็จ ผู้ที่อยู่ในองค์กรประเภท
น้ีมักอยู่ในระดับล่างๆ แต่จะมีเสถียรภาพ มีระเบียบปฏิบัติ และมีความร่วมมือสูงในหมู่สมาชิก 
 ทฤษฎีของ Cummings & Worley (2009) 
 Cummings & Worley (2009) แบ่งวัฒนธรรมองค์กรไว้ 4 ระดับ ตามลําดับขั้นของ 
การรับรู้ (Awareness) ดังน้ี 
 ระดับที่ 1 สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) เป็นระดับที่อยู่บนสุดและเป็นสัญลักษณ์ที่สามารถ
มองเห็นได้ซึ่งสะท้อนมาจากช้ันวัฒนธรมท่ีลกึลงไป อย่างเช่น บรรทัดฐาน ค่านิยม ความเช่ือ และ 
ข้อสมมติพ้ืนฐาน สิ่งประดิษฐ์น้ีหมายรวมถึงพฤติกรรมของสมาชิก เคร่ืองแต่งกาย และภาษา 
ตลอดจนโครงสร้างขององค์กร ระบบ ขั้นตอน และแนวคดิทางกายภาพ อย่างเช่น การตกแต่ง  
การจัดพ้ืนที่ และรดับเสียง อย่างไรก็ดี ด้วยตัวของสิ่งประดิษฐ์เองแล้วสามารถให้ข้อมลูเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมที่แท้จริงขององค์กรได้อย่างมาก เน่ืองจากสิ่งประดิษฐ์มักจะแสดงถึงข้อสมมติที่อยู่ลึก ๆ 
 ระดับที่ 2 บรรทัดฐาน (Norms) เป็นระดับช้ันที่รองลงมาจากสิ่งประดิษฐ์เป็นแนวทางให้
สมาชิกในองค์กรแสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมที่เป็นกฎเกณฑ์ 
แต่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 
 ระดับที่ 3 ค่านิยม (Values) เป็นระดับช้ันของการรับรู้ในช้ันถัดไปอีก โดยเป็นสิ่งที่บอกให้
สมาชิกรู้ถึงสิ่งที่ควรภายในองค์กร ค่านิยมจะบอกสมาชิกว่าอะไรท่ีสําคัญขององค์กรและอะไรคือสิ่งที่
ควรให้ความสนใจ 
 ระดับที่ 4 ข้อสมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) เป็นระดับที่ลึกที่สดุของการรับรู้เป็น 
ข้อสมมติพ้ืนฐานที่จะบอกสมาชิกว่าจะรับรู้ คิด และรู้สึกเก่ียวกับสิ่งต่าง ๆ อย่างไร  
 ทฤษฎีของ Schein (1985) 
 Schein (1985) นับว่าเป็นนักวิชาการคนแรกที่เสนอแนวคดิเก่ียวกับระดับช้ันของ
วัฒนธรรมองค์กรที่ได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวาง แนวคิดของ Schein จัดแบ่งวัฒนธรรมองค์กร
ออกเป็น 3 ระดับช้ันตามเกณฑ์ในเรื่องระดับความยากง่ายในการสังเกตเห็น (Degree of Visibility) 
ดังน้ี  
 ระดับที่ 1 สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) เป็นระดับพ้ืนผิว ซึ่งรวมถึงประสบการณ์ทั้งหมดที่
สามารถมองเห็น ได้ยิน และรูส้ึกได้ เมื่อต้องเข้าไปอยู่ในกลุ่มใหมซ่ึ่งมีวัฒนธรรมที่เราไม่คุน้เคย 
สิ่งประดิษฐ์น้ันหมายรวมถึงผลิตผลของกลุ่ม เช่น สถาปัตยกรรม ภาษา เทคโนโลยี และผลผลิตงาน
สร้างสรรค์ทางคิลปะ การแสดงทางอารมณ์ ตํานานและเร่ืองเล่าขององค์กร เป็นต้น โดยสิ่งสําคัญของ
วัฒนธรรมองค์กรในระดับน้ีคือ สามารถสังเกตเห็นได้ง่ายสุดแต่ค่อนข้างยากต่อการแปลความหมาย 
ยกตัวอย่างเช่น ชาวอียิปต์และชนเผ่ามายันต่างก็สร้างปิรามิดที่สูงตระหง่าน แต่ความหมายของ 
ปิรามิดในแต่ละวัฒนธรรมก็แตกต่างกันออกไป หรืออาจกล่าวอีกนัยนหน่ึงได้ว่า ผู้ที่สังเกตสามารถ  
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อธิบายได้ว่าเห็นอะไร พร้อมทั้งรู้สึกอย่างไรแต่ไม่สามารถประติดประต่อเพียงลําพังได้ว่าสิ่งน้ันจะ
หมายถึงอะไรในกลุ่มน้ัน ๆ และเป็นเร่ืองที่อันตรายอย่างย่ิงหากพยายามที่จะลงความเห็นในข้อสมมติ
พ้ืนฐานจากสิ่งปริษฐ์แต่เพียงสิ่งเดียวเท่าน้ัน 
 ระดับที่ 2 ความเช่ือ ค่านิยม (Espoused Beliefs and Values) เป็นความเช่ือและค่านิยม
ด้านความรู้สึกว่า อะไรควร ซึง่จะแตกต่างจากคําว่า คืออะไร ซึ่งไม่ใช่ทกุความเช่ือและค่านิยมที่จะ
เปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นข้อสมมติพ้ืนฐานได้ ความเช่ือและค่านิยมที่ผ่านการทดสอบและยังคงมีความ
น่าเช่ือถือ ในการแก้ปัญหาขอกลุ่มได้เท่าน้ันที่จะเปลี่ยนไปเป็นข้อสมมตฐานได้ ความเช่ือและค่านิยม
ในระดับน้ีจะทํานายพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ในระดับสิ่งประดิษฐ์ แต่ถ้าความช่ือและค่านิยม
น้ันไม่ได้อยู่บนพ้ืนฐานของกาเรียนรู้เดิมมาก่อนก็อาจจะเกิดสิ่งที่ผิดแปลกออกไปจากสิ่งที่ควรทําทั้ง
ความเช่ือและค่านิยมมักจะทําให้เกิดพฤติกรรมที่ไมส่ามารถอธิบายได้ ดังน้ันเพ่ือให้เข้าใจในระดับ 
ที่ลึกข้ึน สามารถแปลความความและทํานายพฤติกรรมในอนาคตได้อย่างถูกต้องเราจึงควรเข้าใจ 
ข้อสมมติพ้ืนฐานให้มากข้ึน 
 ระดับที่ 3 ข้อสมมติพ้ืนฐาน (Basic Underlying Assumptions) เป็นคา่นิยม ความเช่ือ  
ที่สมาชิกองค์กรส่วนใหญ่ปฏิบัติมาเป็นระยะเวลานานจนเป็นสิ่งที่กําหนดแนวทางพฤติกรรมของ
สมาชิกโดยไม่ต้องมีหลักการมากําหนด เป็นตัวช้ีนําพฤติกรรมและบอกสมาชิกกลุ่มว่าจะรับรู้ คิด  
และรู้สึกอย่างไรกับปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ัน วัฒนธรรมในองค์กรระดับน้ีจึงจัดอยู่นาระดับลึกที่สุด  
โดยจะค่อย ๆ ฝังแน่นอยู่ในสว่นลึกของจิตใจจนกลายเป็นสามัญสํานึกทีก่ระทําไปโดยไม่รู้ตัวหรือไม่
ตระหนักถึงการดํารงอยู่ของมัน ความสําคญัของวัฒนธรรมจึงอยู่ในระดับน้ี เพราะเมื่อเราเข้าใจ 
ข้อสมมติพ้ืนฐานเราก็จะเข้าใจถึงวัฒนธรรมในระดับอ่ืน ๆ ได้ง่ายขึ้น และทําให้เราสามารถจัดการ 
กับเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างเหมะสมยิ่งข้ึน ดังน้ันการที่จะเข้าใจวัฒนธรรมกลุม่หรือวัฒนธรรมองค์กรใด ๆ 
จึงต้องเข้าใจข้อสมมติพ้ืนฐานและเข้าใจกระบวนการเรียนรู้ซึ่งเป็นที่มาของข้อสมมติพ้ืนฐานเหล่าน้ัน
ด้วย  
 จากความคิดเห็นข้างต้นอาจสรุปได้ว่า ระดับของวัฒนธรรมมีทั้งที่อยู่ในระดับที่สามารถ
มองเห็นได้ เช่น สิ่งประดิษฐต่์าง ๆ และในระดับที่ไม่สามารถมองเห็นได้ซึ่งมีระดับความลึกทีแ่ตกต่าง
กันออกไปตามการรับรู้ เช่น ความเช่ือ ค่านิยม และข้อสมมติพ้ืนฐาน เป็นต้น 
 ทฤษฎีของ Harrison (1972) 
 Harrison (1972) แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี 
 วัฒนธรรมมุ่งอํานาจ (Power Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งปกครองสภาพแวดล้อม 
ขององค์กรและมุ่งเน้นในเร่ืองชัยชนะเหนือฝ่ายตรงกันข้าม ไม่ค่อยเต็มใจที่จะอยู่ภายใต้กฎหรือ 
อํานาจจากภายนอก ภายในองค์กร ผู้ที่มีอํานาจเท่าน้ันจึงสามารถควบคุมเหนือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบน้ีอยู่บนพ้ืนฐานของความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงทรัพยากร  
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ซึ่งทรัพยากรอาจเป็นสิ่งใดก็ได้ที่อีกฝ่ายต้องการ ผู้ที่มีอํานาจจึงใช้ทรัพยาการในการสรา้ง 
ความพึงพอใจสนองความต้องการ และควบคุมพฤติกกรมของผู้อ่ืน วัฒนธรรมรูปแบบน้ีผู้นําจะมี
บทบาทมากซึ่งมักจะพบในองค์กรเก่าที่มีมลีกัษณะเติบโตมาจากพ้ืนฐานกิจการของครอบครัว 
 วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (Role Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่ประกอบด้วยระบบของ
โครงสร้างและขั้นตอนการดําเนินงาน ซึ่งปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาและให้เสถียรภาพแก่องค์กร  
มีการระบุหน้าที่และผลตอบแทนอย่างชัดเจน ทั้งปัจเจกบุคคลและองค์กรต่างก็ถูกคาดหวังว่าจะ 
ให้การยอมรับในส่วนที่เป็นขอ้ต่อรองของตน ข้อดีของวัฒรธรรมรูปแบบน้ีคือมีความเป็นระเบียบ 
น่าเช่ือถือไว้วางใจ มีเหตุผล และมีความเสมอต้นเสมอปลาย การดําเนินงานเป็นไปตามโครงสร้างและ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานมากกว่าการคบคุมโดยผู้นํา แต่จุดอ่อนของวัฒนธรรมรูปแบบน้ีกลับอยู่ที่จุดแข็ง 
กล่าวคือ การดําเนินงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบน้ีอยู่บนสมมติฐานที่ว่ามีคนจํานวนไม่มากนัก
ที่เช่ือถือได้ ดังนั้นองค์กรจึงไม่ให้อํานาจในการตัดสินใจแก่สมาชิกองค์กรในระดับที่ตํ่ากว่าระบบได้ 
ถูกออกแบบมาเพ่ือควบคุมและป้องกันไม่ให้สมาชิกเห็นแก่ตัวหรือทําอะไรที่ไม่ดีซึ่งทําให้สมาชิก
ห่างไกลจากความสร้างสรรค์และจากการทาํในสิ่งที่ถูกต้อง เมื่อสิ่งที่ถูกต้องน้ันอยู่นอกเหนือจาก
กฎเกณฑ์ 
 วัฒนธรรมมุ่งความสําเร็จ (Achievement Orientation) วัฒนธรรมรูปแบน้ีมุ่งเน้นให้
สมาชิกแสดงพลังอย่างเต็มที้พ่ือผลตอบแทน เป็นการใช้ภารกิจหน้าที่ในการดึงดูดความสนใจและ
ปลดปล่อยพลังในตัวของสมาชิกให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้ถูกวางเอาไว้ ซึ่งต่างจากวัฒนธรรม 
มุ่งอํานาจเป็นวัฒนธรรมมุ่งบทบาทหน้าที่ โดยท้ังสองรูปแบบต่างใช้ผลตอบแทนและการลงโทษ 
เป็นการจูงใจสมาชิก 
 วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน (Support Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่บรรยากาศขององค์กร
ขึ้นอยู่กับความไว้เน้ือเช่ือใจซึ่งกันและกันระหว่างปัจเจกบุคคลและองค์กร โดยสมาชิกขององค์กรจะ 
มีความเช่ือว่าตนมีคุณค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ ไม่ได้เป็นแค่ฟันเฟืองในเครื่องจักรหรือเป็นเพียงคนที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับงานเพียงเท่าน้ัน ดังน้ันสมาชิกองค์กรของวัฒนธรรมรูปแบบน้ีจึงทํางานไม่ใช่เพียง
เพราะชอบงานของพวกเขาเพียงเท่าน้ัน แต่เพราะพวกเขาสนใจในคนทีพ่วกเค้าทํางานด้วย และทําให้
ปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อ่ืน อย่างเช่น ลูกค้า สาธารณชน และผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเป็นมนุษย์มากและ
ทําให้บรรยากาศภายในองค์กรมีความอบอุ่น ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรรูปแบบน้ีคอื สมาชิก
องค์กรมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเกินกว่าความต้องการในการทํางาน และเป็นการช่วยเหลือกัน
ทั้งในกลุ่มและนอกกลุ่ม สมาชิกมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างใกล้ชิดและใช้เวลาด้วยกันทั้งเร่ืองงาน 
และเรื่องส่วนตัว โดยเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึนพวกเขาจะให้โอกาสกันอีกครั้ง 
 วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบน้ีใหค้วามพึงพอใจแก่สมาชิกจากความไว้เน้ือเช่ือใจซึ่งกันและกัน 
การเป็นเจ้าของและการติดต่อสัมพันธ์กัน โดยข้อสมมติของวัฒนธรรมรูปแบบน้ีคือ สมาชิกจะให้ 
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การผูกมัดตนเองต่อกลุ่มหรือองค์กรที่พวกเขารู้สึกเป็นเจ้าของอย่างแท้จริง และเช่ือว่าตนมีส่วนร่วม 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นาํของผู้บรหิาร 
 ทฤษฎีของ บุญเลศิ อ่อนกูล (2545) 
 บุญเลิศ อ่อนกูล (2545) ได้สรุปความสําคัญของภาวะผู้นําหรือการได้เป็นผู้นําดังน้ี ภาวะ
ผู้นําเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของผู้นําแต่ละคนที่แสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความสามารถใน 
การตัดสินใจสัง่การเพ่ือที่จะทําให้ผู้ร่วมดําเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ ภาวะผู้นําเป็นสิ่งที่
ฝึกอบรมให้เกิดขึ้นได้และขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้นําทีม่ีภาวะผู้นําสูงจะต้องสามารถ
แสดงในพฤติกรรมในการนําและความมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานในทุกสถานการณ์และเป็นผู้นําในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) ภายในหน่วยงานหรือกลุ่มคน ดังน้ัน ภาวะผู้นําจึงมีผลกระทบต่อ 
สิ่งอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นผู้รวมงานในองค์กรหรอืสิ่งแวดล้อมรอบข้างที่เก่ียงข้อง ซึ่งก่อให้เกิดความมี
ประสิทธิภาพหรือด้อยประสิทธิภาพตลอดจนภาวะผู้นําเป็นศิลปะอันจําเป็นซึ่งสําคัญย่ิงของนักบริหาร
ในการที่จะนําหน่วยงานหรือกลุ่มองค์กรไปสู่ความสําเร็จ  
 จากที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้นํามีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กรสิ่งแวดล้อม
ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลว เป็นคณุสมบัติสําคญัที่ผู้บริหารพึงม ีผู้ที่มีภาวะ
ผู้นําจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศการทํางาน ทําให้กลุ่มคนรวมตัวกันได้ ผู้ใช้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 
มีความพึงพอใจในการทํางานเป็นทีม ซึ่งส่งผลให้องค์กรประสบความสําร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที ่
ต้ังไว้ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ําเชิงสร้างสรรค์ของ Ash & Persall (2000) 
 Ash & Persall (2000) กล่าวถึงภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์โดยมีแนวคิดทีส่ําคัญคือ 
 1) ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ (Formative Leadership Theory)  
 ได้รับการพัฒนาโดย Ash และ Persall บนพ้ืนฐานความเช่ือที่ว่า ในบริษัทหน่ึงอาจมีผู้นําได้
หลายคนซึ่งแสดงบทบาทการใช้ภาวะผู้นําในลักษณะต่าง ๆ มากมาย บทบาทภาวะผู้นําจึงมิได้จําเพาะ
เจาะจงแต่ผู้บริหารเท่าน้ัน แต่หน้าที่ของผู้บริหารคือการสร้างโอกาสการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรต่าง ๆ 
เพ่ือเป็นช่องทางให้คนเหล่าน้ีได้พัฒนาตนเองเข้าสู่การเป็นผู้นําที่สร้างสรรค์ (Productive Leaders) 
ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบสร้างสรรค์น้ีมีมมุมองว่า “ครูคือผู้นํา” (Teacher as Leaders) โดยมีครูใหญ ่
คือผู้นําของผู้นํา (Leader of Leaders) อีกทอดหน่ึง โดยนัยดังกล่าว หน้าที่สําคัญของผู้บริหารจึง 
ไม่เพียงเเต่ส่งเสริมการเรียนรูข้องนักเรียนเท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงการส่งเสริมการเรียนรู้ของอาจารย์และ
บุคลากรที่เป็นผู้ใหญ่ของโรงเรียนอีกด้วย  
 การเป็นผู้นําแบบสร้างสรรค์ (The Formative Leader) น้ันจําเป็นจะต้องอาศัยทักษะ 
การเอ้ืออํานวยความสะดวก (Facilitation skills) อยู่ในระดับที่สูง ทั้งน้ีเพราะสาระที่เป็นภารกิจหลัก 
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ของทฤษฎีน้ีได้แก่ การทํางานแบบทีมในการสืบเสาะหาความรู้ (Team Inquiry) การเรียนรู้แบบทีม 
(Team Learning) การร่วมมอืร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving)  
การจินตนาการสร้างภาพของอนาคตที่ควรเป็น (Imagine Future Possibilities) การพิจารณา
ตรวจสอบความช่วยร่วมกัน (Examining Shared Beliefs) การใช้คําถาม (Asking Questions)  
การรวบรวมวิเคราะห์และแปลความข้อมูล (Collecting Analysis and Interpreting Data) 
ตลอดจนกระตุ้นบรรดาครูอาจารย์ต้ังวงสนทนาอย่างสร้างสรรค์ในเรื่องการเรียนการสอน เป็นต้น 
ภารกิจดังกล่าวเหล่าน้ีล้วนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้นําแบบสร้างสรรค์ทั้งสิ้น 
 2) หลักการของภาวะผู้นําแบบสร้างสรรค์ (Formative Leadership Principles) 
 – การเรียนรู้แบบทีม (Team Learning) การคิดอย่างหวังผล (Productive Thinking)  
และการร่วมมอืร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative Problem Solving) ควรนํามาใช้แทนกลไก 
การควบคุม (Control Mechanisms) การตัดสินใจจากเบ้ืองบน (Top–down Decision Making) 
ตลอดจนการบังคับสั่งการให้ทําแบบเดียวกัน (Enforcement of Conformity)  
 – ผู้นําควรมีทกัษะการฟัง การพูด การอ่าน และการเขียนที่ดี ใช้แนวทางในการสร้าง 
แรงขับเคลื่อนและพลังใจให้เกิดกับบุคลากร มีการเจรจาต่อรองที่ดี ควรมีมุมมองครูว่าเป็นผู้นํา  
และครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผู้นําของผู้นํา โดยผู้นําทั้งหลายเหล่าน้ีจะต้องมีทักษะการต้ังคําถาม 
ที่เหมาะสมมากกว่าการแสดงตนว่าเป็นผู้รอบรู้คําตอบของทุกคําถาม 
 – ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของการไว้วางใจ (Trust) ต่อกนั 
ผู้นําจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบแต่มีหน้าที่ช่วยให้คนเหล่าน้ี 
มีความกล้าต่อการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ 
  – ผู้นําควรส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยี โดยปรับเปลี่ยนทัศนะจากให้ 
ทุกคนทําตามคําสั่งและยึดหลักตามแบบเดียวกัน ไปเป็นการกระตุ้นให้เกิดกําลังใจ สนับสนุนความคิด
ริเร่ิม และค้นคดินวัตกรรมใหม่ๆของครู 
  – ผู้นําควรใหค้วามสนใจและให้ความสําคญัต่อคน (People) และต่อกระบวนการ 
(Process) มากกว่างานเอกสารหรืองานธุรการประจํา แต่ควรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมที่ก่อให้เกิด
การสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value–added Activities) ขึ้น 
  – ผู้นําควรเน้นถึงความสําคัญของลูกค้า (Customer–focused) และยึดหลักการให้บริการ 
ทฤษฎีน้ีถือว่า ครูและบุคลากรคือลูกค้าโดยตรงของครูใหญ่ ดังน้ันหน้าที่สําคัญที่สุดของครูใหญ่ก็คือ
การให้บริการแก่ลูกค้าของตน 
  – ผู้นําควรสรา้งเครือข่ายให้เกิดการสื่อสารแบบสองทางมากกว่าการกําหนดช่องทางไหล
ของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 



19 
 

  – การเป็นผู้นําแบบสร้างสรรค์จําเป็นต้องมีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ อาศัยความเอาใจใส่
ใกล้ชิด (Proximity) การปรากฏตัวอยู่กับงาน (Visibility) และอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้าของตน ผู้นําควรใช้
หลักนิเทศภายในแบบแวะเวียน (Managing by Wandering Around: MBWA) ไปยังหน่วยต่าง ๆ
ทั่วทั้งโรงเรียนและชุมชนที่ลอ้มรอบโรงเรียนเพ่ือไปรับฟังและเรียนรู้ไปสอบถาม ไปสร้างสัมพันธภาพ 
และไปเสาะหาแนวทางที่เป็นไปได้ในเรื่องต่าง ๆ 
  – ผู้นําแบบสร้างสรรค์จะกระจายอํานาจการตัดสินใจ (Empowering) แก่บุคคล
ผู้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียน และจะทําหน้าที่ปกป้องคนเหล่าน้ีเมื่อมีการแทรกแซงการทํางานจาก
ภายนอก 
  – ผู้นําแบบสร้างสรรค์ต้องมีความสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยู่ท่ามกลางสภาวะ
แวดล้อมที่ไมแ่น่นอน เป็นผู้เรียนรู้การบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้หน่อยงาน 
ได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงน้ัน การเป็นผู้ที่ไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Maintaining 
Status Quo)  
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร  
 ทฤษฎีของ Buchanun (1974) 
 Buchanun (1974) ให้ความหมายในเร่ืองของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า คือ 
 1) การระบุตนเองเข้ากับองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจที่จะทาํงานและยอมรับ
ในค่านิยม วัฒนธรรม และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยถือเสมือนเป็นของตน 
 2) การเข้ามามสี่วนเกี่ยวพันในองค์กร (Identification) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมใน 
การปฏิบัติกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ 
 3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) คือ ความรู้สึกผูกพันที่มีต่อองค์การ  
 ทฤษฎีของ Steers (1977) 
 Steers (1977) ได้สรุปความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์อัน
เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กรและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่คล้ายคลึงกันกับ
สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์กร แสดงตัวว่าเป็นนํ้าหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กรและมีความเต็มใจที่จะทํางาน
แบบอุทิศทั้งกายใจเพ่ือทําในกิจกรรมหรืองานขององค์กรให้ประสบความสําเร็จ ซึ่งสามารถแสดงให้
เห็นถึง      
 1) การเต็มใจ ทุ่มเท ต่อการทํางานเป็นอย่างมาก เป็นการแสดงออกถึงความพยายามท่ี
เต็มที่ในการอุทิศทั้งแรงใจ แรงกาย และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน ใช้ความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรให้สําเร็จ โดยมีความประสงค์ให้งานความสําเร็จอย่างรวดเร็วและ 
มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งจะส่งผลดีในภาพรวมต่อองค์กร 
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 2) การเช่ือมั่นเป็นอย่างมาก เป็นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ  
การยอมรับในแนวทางการทํางานขององค์กรและเป็นไปตามค่านิยมขององค์การ มีความภูมิใจใน
ผลงานและการเป็นพนักงานในองค์กร                
 3) การปรารถนาเป็นอย่างมาก เป็นการรักษาความเป็นพนักงานขององค์กรหรือสถานะ
ความเป็นพนักงานบริษัท คือ การที่บุคลลหรือพนักงานแสดงถึงความต้องการท่ียังคงอยู่ในบริษัท 
อย่างมุ่งมั่นและสร้างความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงาน โดยไม่ทําการโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงตําแหน่ง
หรือลักษณะงานที่ทํา ไม่มีความคิดที่จะลาออกจากการเป็นพนักงานในบิษัท มีความต้ังใจและ 
ความพยายามอย่างมากที่จะคงความเป็นพนักงานบริษัทต่อไป เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฎีของ Steers & Porter (1974) 
 Steers & Porter (1974) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขัน้ 
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร ได้แก่  
 1) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสิน 
ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคลที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพ่ือความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ หรือความเป็นสมาชิก
ขององค์การ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งน้ี พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่า ส่วนพนักงาน
ที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่าจะมีแนวโน้มที่จะการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับ 
สูง 
 2) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือก
เข้าเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง 
 3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอน
ที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่หรือออกจากองค์กร  
 ทฤษฎีของ Allen & Mayer (1990) 
 Allen & Mayer (1990) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็น
บุคคลที่อยู่กับองค์กรไม่ว่าจะเป็นอย่างไรก็ตาม และมักจะมักจะมีพฤติกรรมมาทํางานอย่างสมํ่าเสมอ 
ทุ่มเทต่อการทาํงาน ปกป้องทรัพย์สินของบริษัท และมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 
 Allen & Mayer (1990) มีแนวคิดที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบไปด้วย 3 
องค์ประกอบด้วยกัน ดังน้ี 
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 1) ความผูกพันต่อองค์กรในด้านของความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง  
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในสว่นบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
กับองค์กร เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขอองค์กร เต็มใจที่จะทุม่เทและอุทิศตนให้กบัองค์กร 
 2) ความผูกพันต่อองค์กรในด้านของความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึน้จากการคิดคํานวนของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคล
ให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง
ในการทํางานว่าจะทํางานอยู่กับองค์กรน้ันต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  
 3) ความผูกพันต่อองค์กรในด้านของบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานทางสังคม จัดเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองกับสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร มกัจะแสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดี
ของพนักงานต่อองค์กร 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันกับการต้ังใจลาออกของ
พนักงานบริษัท โดยเฉพาะความผูกพันในด้านของความรู้สึกจะมีความสมัพันธ์เป็นอย่างย่ิง  
ความผูกพันในด้านของความรู้สึกมีความสมัพันธ์กับความต้ังใจในการขาดงานของพนักงาน แต่ก็ไม่พบ
ความสัมพันธ์น้ีกับความผูกพันทางด้านการคงอยู่ต่อองค์กร แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการขาด
งานกับปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่ต่อองค์กร นอกจากน้ันยังพบว่า 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในด้านของบรรทัดฐานแค่เพียงเล็กน้อยเท่าน้ัน โดย Allen & Mayer  
มีแนวคิดที่ว่า พนักงานที่มีความผูกพันในด้านของความรู้สึกสูงจะมีความมุ่งมั่นและต้ังใจใน 
การปฏิบัติงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าพนักงานที่มีความผูกพันในด้านของความรู้สึกตํ่า  
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันในด้านของบรรทัดฐาน แต่ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันในด้านของความรู้สึกและในด้านของ
บรรทัดฐานสูงจะส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยพบมากในความผูกพันในด้านของ
ความรู้สึก ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรพบว่ามีทั้งความสัมพันธ์เชิงลบและไม่มี
ความสัมพันธ์เลย 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีต้ังใจลาออกของพนักงาน 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herberg, Mausner & Snyderman (1959) 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กได้อธิบายถึงปัจจัย 2 ประการก็คือ การกระตุ้น 
(Motivators) และการบํารุงรักษา (Hygiene) ซึ่งสองปัจจัยน้ีมีอิทธิพลต่อการประสบความสําเร็จ 
ของงาน โดยเฮอร์ซเบอร์กได้ทําการตรวจสอบด้วยการสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจในการ
ปฏิบัติงานของนักบัญชีและนกัวิศวกรจํานวนทั้งสิ้นกว่า 200 คน จนได้ผลสรุปว่าความพอใจใน 
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การทํางานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนมีความแตกต่างกันออกไปคือ การที่บุคคลพอใจในงาน
ไม่ได้หมายความว่า คนน้ันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเสมอไปแต่ถ้าคนใดคนหน่ึงมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานแล้วคนน้ันจะตั้งใจทํางานให้เกิดผลดีได้  
 1) การกระตุ้น  (Motivator Factors) จัดเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน
ให้มีประสทิธิภาพมากขึ้น ผลผลิตมากข้ึน ทาํให้บุคคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน (Job 
Satisfaction) การกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการด้วยกัน ดังน้ี  
 – ลักษณะงานน่าสนใจ คือ การทําให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติน้ันน่าสนใจ  
 – การสัมฤทธ์ิผล คือ การทําให้พนักงานมีความคิดว่าเขาสามารถทํางานได้  
 – รับผิดชอบ คือ การทําใหพ้นักงานคิดว่าเขาต้องรับผิดชอบต่อตนเองและงาน 
 – การยอมรับนับถือ คือ การทําให้พนักงานมีความคิดว่าเมื่อทําสําเร็จจะมีคนยอมรับ  
 – การเติบโต คือ การทําใหพ้นักงานรู้สึกว่าเขาได้รับโอกาสที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติมและสรา้ง
ความเช่ียวชาญในงาน    

 – การก้าวหน้า คือ การทําใหพ้นักงานรู้สึกว่าเขามีโอกาสก้าวหน้าในงาน 
 2) การบํารุงรักษา (Hygiene Factors) จัดเป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานยังคงอยู่กับบริษัท  

เขาจะไม่พึงพอใจและไมม่ีความสุขในการปฏิบัติงานประกอบไปด้วยปัจจัย 10 ประการ ดังน้ี  
 – เร่ืองของมั่นคง คือ เราต้องทําให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยในงาน 

 – นโยบายการบริหาร คือ การทําให้พนักงานรู้สึกว่าบรษัทมีการสื่อสารทีดี่ต่อพนักงาน 
และพนักงานสามารถรับรู้ถึงนโยบายขององค์กรที่ชัดเจน  

 – ความสัมพันธ์ของหน้าที่งาน คือ การทําให้พนักงานรู้สึกดีต่อหัวหน้างาน 
 – การนิเทศงาน คือ การทําให้พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารสอนงานและมอบหมายงานตาม
หน้าที่รับผิดชอบ  

 – ค่าตอบแทนการทํางาน คือ การทําให้พนักงานรู้สึกว่าได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม   
 – ภาวะการทํางาน คือ การทําให้พนักงานรู้สึกดีต่องานที่ทําและบรรยากาศในการทํางาน 

 – ชีวิตส่วนตัว  คือ การทําใหพ้นักงานรู้สึกว่าหลายช่ัวโมงของการทํางานน้ันไม่ได้ส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของเขา   
 – ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน คือ การทําให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน อบอุ่นในการทํางาน 

 – สถานภาพ คือ การทําใหพ้นักงานรู้สึกว่างานที่เขาทํามีตําแหน่งหน้าที่ที่ดี 
 – ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ การทําให้หัวหน้ามีความรู้สกึที่ดีต่อลูกน้องและลูกน้องมี
ความรู้สึกที่ดีต่อหัวหน้า 
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 ปัจจัยบํารุงรักษานี้ไม่ใช่สิ่งทีจ่ะจูงใจให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นแต่เป็นข้อกําหนดที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พอใจในงานถ้าไม่มีปัจจัยเหล่าน้ีอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อพนักงาน  
ซึ่งพนักงานอาจจะรวมตัวกันเพ่ือต่อรองหรือเรียกร้อง ผู้บริหารจึงสมควรที่จะจัดโครงการด้าน
ผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพอใจ เช่น ลาพักร้อน การลาป่วย และโครงการ 
ที่เก่ียวกับเร่ืองสวัสดิการและสุขภาพของพนักงาน เฮอร์ซเบอร์กมีความคิดเห็นว่าสิ่งที่ตรงกันข้ามกับ
ความพอใจ (Satisfaction) น้ันไม่ใช่ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) ตามท่ีเข้าใจกันแต่เดิม  
การกําจัดสิ่งที่ทําให้เกิดความไม่พอใจออกไปได้น้ันไม่จําเป็นจะต้องทําให้เกิดความพอใจเพียงเท่าน้ัน 
แต่คือการทําให้เป็นกลาง คือยังคงยินดีที่จะที่ทํางานอย่างเดิมต่อไปได้ และสิ่งตรงข้ามกับความพอใจ
คือ “ความไม่พอใจ (No Satisfaction)” และสิ่งตรงข้ามกับความไม่พอใจคือ “ไม่มีความไม่พอใจ 
(No Dissatisfaction)” 
 แนวความคิดของเฮอร์ซเบอร์กน้ีจําแนกสิ่งทีท่ําให้เกิดความพึงพอใจกับสิ่งที่ทําให้เกิด 
ความไม่พึงพอใจในงานออกจากกันอย่างเห็นได้ชัดเจน การลดสิ่งที่ทําใหไ้ม่พึงพอใจของพนักงาน 
จะสามารถทําให้เกิดความราบร่ืนให้แก่องคก์รได้แต่อาจสร้างแรงจูงใจได้เพียงน้อยเท่าน้ันเพราะไม่ใช่
แรงจูงใจโดยตรง  
 สรุปได้ว่า ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน  
ซึ่งสองปัจจัยดังกล่าวน้ีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานคือ ปัจจัยจูงใจจัดเป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลทําให้ประสิทธิภาพงานดีขึ้น ส่วนปัจจัยค้ําจุนจัดเป็นปัจจัย
ทางด้านการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจแต่ไม่ได้จัดเป็นสิ่งจูงใจในการทํางาน ถ้าไม่มี
ปัจจัยค้ําจุนย่อมเป็นสาเหตุที่ทําให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ แต่ไม่ได้
หมายความว่าถ้ามีปัจจัยค้ําจนุพนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานก็ได้ ทั้งน้ีเพราะปัจจัยค้ําจุน
เป็นเพียงปัจจัยเบ้ืองต้นเท่าน้ัน ไม่ให้คนไมพ่อใจในงานและไม่ให้เกิดความย่อท้อไม่อยากทํางาน
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) 
 Vroom (1964) ได้กล่าวไว้ว่า พนักงานมีความคาดหวังต่อผลท่ีจะเกิดขึน้จากการกระทํา
ของตน การจูงใจจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยดังน้ี  
 1) พนักงานคิดว่าจะได้สิ่งน้ันมากเพียงใด 
 2) พนักงานมคีวามต้องการส่ิงน้ัน ๆ มากเพียงใด     

 โดยวิธีการจูงใจนั้นจะต้องอาศัยความเข้าใจในเป้าหมายดังน้ี    
 1) ในเรื่องของกลไก (Instrumentality) สร้างความเช่ือมั่นว่าผลของการทํางานอาจจะเป็น
ทางนําไปสู่ของรางวัลตามที่ต้องการ 
 2) ในเรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) ใช้ความท้าทายว่าจะสามารถทํางานน้ันได้
สําเร็จหรือไม่เป็นตัวกําหนดความพยายาม  
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  3) เร่ืองคุณค่าของของรางวัล (Valance) ไม่มีกฎตายตัวเน่ืองจากไม่มีความแน่นอนและ
ไม่ได้มีความต้องการแบบเดียวกัน  
  จากทฤษฎีดังกล่าว Vroom (1964) ได้นําเสนอว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานทํางาน 
เพ่ิมมากขึ้นน้ันจะต้องเข้าใจกระบวนการทางการรับรู้และความคิดของบุคคลากรก่อน โดยปกติเมื่อ 
คนจะทํางานมากข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรเป็นผลตอบแทน น่ันคือคาดหวังว่าอะไร
จะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงการกระทําบางอย่าง ในกรณีการทํางานพนักงานจะความพยายามเพ่ิม 
มากข้ึนเมื่อเราทําให้เขารู้สึกว่าการกระทําน้ันนําไปสู่ของรางวัลตามที่เข้าต้องการ เช่น เมื่อทํางาน 
มากข้ึนผลของการทําของเขาก็อยู่ในเกณฑ์ทีดี่ขึ้นจะทําให้เพนักงานได้เลื่อนตําแหน่งและได้ค่าจ้าง 
เพ่ิมมากขึ้น การท่ีพนักงานได้เลื่อนตําแหน่งเป็นผลของการทํางานหนักของเขาและเป็นรางวัลที่เขา
ต้องการที่จะได้รับเพราะทําให้เขารู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน แต่ถา้ผู้บริหารหรืหวัหน้างานทําให้
เขารู้สึกว่าแม้เขาจะทํางานหนักเพียงใดก็ตาม หัวหน้าก็ไม่สนใจและไมม่ีทางได้รับการเลื่อนตําแหน่ง 
เขาก็จะไม่เกิดความพยายามและไม่มคีวามจําเป็นที่จะต้องทํางานเพ่ิมมากขึ้น ความรุนแรงของ 
การปฏิบัติที่จะทํางานขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่จะกระทําตามความคาดหวังน้ัน รวมถึงแรงดึงดูดใจ
ของผลลัพธ์ที่จะได้รับ ซึ่งจะมีเร่ืองของแรงดึงดูดใจเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยการเช่ือมโยงผลงานกับรางวัล
และการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม โดยทฤษฎีน้ีจะว่าด้วยเรื่องของนําไปสู่ของรางวัล
ตามท่ีต้องการและการจ่าย เน้นในเร่ืองพฤติกรรมที่มีการคาดหวังเอาไว้ล่วงหน้า ผลลพัธ์และผลรางวัล
ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวกําหนดระดับของความพยายามของพนักงาน  
 โดย Vroom (1964) เสนอรปูแบบในเร่ืองของการคาดหวังในการทํางานไว้ว่า VIE Theory 
อธิบายในเรื่องของกระบวนการจูงใจของพนักงานในการทํางานดังน้ี 
 V = Valance คือ ระดับของความต้องการของพนักงานในเป้าหมายของรางวัลหรือจะ 
เรียกได้ว่าคือ คุณค่า ความสาํคัญของรางวัลที่พนักงานให้กับของรางวัลนั้น  
 I = Instrumentality คือ เครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1  
ที่จะนําไปสู่ผลผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหน่ึงคือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ 
(เช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน) 
 E = Expectancy คือ การคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการที่จะได้มาซึ่งผลลัพธ์หรือ 
ผลรางวัลที่พนักงานต้องการ (การเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) ตามหลักทฤษฎี 
การคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงในการทาํงานเพ่ือให้บุคคลเกิด 
การคาดหวังในการทํางาน ลักษณะที่ใช้เป็นเคร่ืองมือและคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุดซึ่งมขี้อสนับสนุน 
ต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย ดังน้ี  
 1) สร้างให้เกิดการเช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรกําหนดความสัมพันธ์ระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานกับของรางวัลให้ชัดเจน และเน้นยําในความสัมพันธ์เหล่าน้ีโดยการให้ของรางวัลเมื่อ 
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พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมาย 
 2) สร้างให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซ่ึงเป็นคุณคา่จากผลลัพธ์ที่
พนักงานได้รับ ผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคลากร และพยายามปรับปรุงการให้
ของรางวัลให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพ่ือเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์
เขาได้รับจากความพยายามของพนักงานเอง 
 3) สร้างความคาดหวังโดยแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลทีม่ีความรู้
ความสามารถให้การอบรมพนักงาน พร้อมทั้งให้การสนับสนุนพนักงานด้วยทรัพยากรท่ีจําเป็น  
และจําเป็นต้องระบุเป้าหมายการทํางานที่ชัดเจน 
 
2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ทีท่ําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ภาวะ
ผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
รวมท้ังศึกษาความสามารถทาํนายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดย 
ตัวแปรดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางในองค์กรเอกชนแห่งหน่ึง 
จํานวน 275 คน เก็บข้อมูลแบบสอบถาม 4 ชุด ประกอบด้วย แบบสอบถาม ข้อมูลส่วนบุคคล 
แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองคก์าร (ใน 5 ด้าน คือ การปรับตัว การมีส่วนร่วม โครงสร้าง 
กฎระเบียบ พันธกิจ และความรับผิดชอบต่อสังคม) แบบสอบถามภาวะผู้นํา แบบสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบรรดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) และแบบสอบถามพฤตกิรรม การทํางานตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (ได้แก่ บุคลิกภาพ การสื่อสาร การทํางานเป็นทีม การตัดสนิใจ และภาวะ
ผู้นํา) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบ เพียร์สัน (Person’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอย พหูคุณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยที่พบ 1) วัฒนธรรมองคก์ารและภาวะผู้นํา
แบบสร้างการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาเศรษฐกจิ
พอเพียง 2) ภาวะผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับวัฒนธรรมองค์การ  
3) วัฒนธรรมองคก์ารแบบเน้นพันธกิจ แบบเน้นการมีส่วนร่วม และแบบเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม 
สามารถร่วมกันทํานายพฤตกิรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 40.5 
ส่วนภาวะผู้นําแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง สร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางด้านปัญญา 
สามารถร่วมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 41.8 
นอกจากน้ี วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการมีส่วนร่วมและแบบเน้นความรับผิดชอบต่อสังคมร่วมกับ
ภาวะผู้นําสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจและแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงด้าน 
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การกระตุ้นทางปัญญา สามารถร่วมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของตามหลัก 
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 49.5 ผลการศึกษาวิจัยบ่งช้ีบทบาทที่สําคัญของการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์กรควรพัฒนาให้กับผู้บริหาร 
โดยเฉพาะวัฒนธรรมการมีสว่นร่วม และความรับผิดชอบต่อสังคม กับภาวะผู้นําด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา เพ่ือสร้างเสริมพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญา 
ของเศรษฐกิจพอเพียงของผู้บริหารในองค์กร 
 กาญจนา ศิลา (2556) ที่ทําการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาในความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน  
(เครือข่ายที่ 19) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในครั้งน้ีคือ บุคลากรที่ทําหน้าที่ด้านการเรียนการสอนใน
โรงเรียน จํานวน 165 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ มีความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.98 สถิติทีใ่ช้ในการวิจัยคอื ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า  
1) ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน (เครือข่ายที่ 19) โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ตามลําดับคือด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ด้านการไว้วางใจ ด้านการเจรจาต่อรอง ด้านการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้านการสื่อสาร ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านการบริหารเวลา  
2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน (เครือข่ายที่ 19) จําแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
การไว้วางใจ และจําแนกตามประสบการณ์ทํางานของครูพบว่า โดยรวมมีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยี ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านการเจรจาต่อรอง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการบริหารเวลา ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ ด้านการทํางานเป็นทีม 
พบว่าไม่แตกต่างกัน  
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) และเพ่ือศกึษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการค้นคว้าคือ พนักงานบริษัท  
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) จํานวน 336 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทําการ
ทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t–test) สําหรับตัวแปรสองกลุ่ม One–Way 
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ANOVA (F–test) ในการทดสอบสมมติฐานสําหรับตัวแปรที่มากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการ
เปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe Test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือนประมาณ 
10,000–20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1–5 ปี นอกจากน้ันการวิเคราะห์
เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านแล้วเรียงตามลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุดได้ดังนี้ มากที่สุดคือ  
ด้านความรู้สึก รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเน่ือง 
 ณปภัช นาคเจือทอง (2552) ที่ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวัดพระนครศรีอยธุยา โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะทําการ 
ศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ที่มีสาเหตุมาจากการบริหาร และศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และเพ่ือศึกษาหาแนวทางหรือวิธีการป้องกันและวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงาน 
ให้ทํางานกับองคก์รต่อไป โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยคือ ประชากรคร้ังน้ีเป็นพนักงานในเขตพ้ืนที่
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 216 โรงงาน พนักงานทั้งหมด  90,234 คน 
กําหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane และกาํหนดความเช่ือมั่นที่ 95% 
ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% หรือที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม ซึ่งอาศัยแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาใช้เป็น 
กรอบในการเขียนแบบสอบถาม โดยเนื้อหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วนด้วยกัน ส่วนที่ 1  
จะเป็นข้อมูลทัว่ไปของผู้ทําการตอบแบบสอบถาม ส่วนที ่2 จะเป็นข้อมลูปัจจัยที่มผีลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน จัดเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ใช้สถติิในการนําเสนอผลงานวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย อัตราส่วนร้อยละ ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใช้การทดลองค่าที (t–test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One–way Analysis of Variance หรือ f–test) โดยใช้โปรแกรมประมวลผลการวิจัยมา
ช่วยในการประเมินผล  
 สรุปผลการวิจยัพบว่า 1) ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 51.0 รองลงมาคือ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.0 ส่วนใหญ่มีอายุ 20–30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 59.5 รองลงมาคืออาย  ุ31–40 ปี คดิเป็นร้อยละ 30.8 อายุ 41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.8 
และต่ํากว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.0 มสีถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.5 สมรส คิดเป็นร้อยละ 
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41.3 หม้าย คดิเป็นร้อยละ 2.8 หย่าร้าง คดิเป็นร้อยละ 2.3 และอื่น ๆ คิดเป็นร้อยละ 1.3 มีระดับ
การศึกษามัธยม 6/ ปวช./ หรือเทียบเท่า คดิเป็นร้อยละ 38.0 รองลงมาคือปวส./ อนุปริญญา  
คิดเป็นร้อยละ 26.5 ส่วนใหญ่มีรายได้ 10,000–20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมาคือ 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.5 มีตําแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 53.5 
เจ้าหน้าที่ คิดเป็นร้อยละ 21.8 โดยส่วนใหญ่มีอายงุานปัจจุบัน  1–3 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0 อายุงาน 
4–6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.0 2) การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวัดพระนครศรีอยธุยา ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนมีผลต่อ 
การลาออกของพนักงานอยู่ในระดับมาก และพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อตัดสนิใจลาออกการลาออกของ
พนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.23 โดยผลการวิจัยน้ีสามารถนําไป
ประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาทางด้านการบริหารงานของบริษัทในสวนอุตสาหกรรมโรจนะได้หรือหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะใกล้คียงกันควรมีการวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาในการหาสาเหตุที่แท้จริงจาก
ผู้ประกอบการด้วยการสัมภาษณ์พนักงานโดยตรง นอกจากน้ี บริษัทฯ ต่าง ๆ ในสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ยังควรมีการปรับ พร้อมทําการแก้ไขปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน 
ในด้านต่าง ๆ ซึ่งในการทํางานวิจัยคร้ังต่อไป ควรดําเนินการวิจัยให้ครอบคลุมนิคมอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 
กระจายไปทั่วประเทศไทยและควรปรับปรุงผลการวิจัยเป็นประจําทุก ๆ ปี    
 ชลภัสสรณ์ ศรวีรฉัตรภาธร (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจาก
งานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน: กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลติ สินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความต้ังใจที่จะลาออกและศึกษาอิทธิพล
ที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 100 คน คือ
พนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษัทผูผ้ลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบว่า ตัวแปรทั้ง 3 ปัจจัย คอื 1) ความไมชั่ดเจนในงาน 
2) การรับรู้การเมืองในองค์การ และ 3) อัตราเงินเดือนและสวัสดิการทั้งสามปัจจัย ส่งผลกระทบต่อ
ความต้ังใจในการลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานทั้งสิน้ โดยปัจจัยด้านเงินเดือน 
และสวัสดิการเป็นตัวพยากรณ์ที่สําคัญมากที่สุด   



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อ
องค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีระเบียบ
วิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน 
กับบริษัทน้ี ประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน และรายได้ต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
     1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Nominal Scale)  

   2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scales) 
   3) วุฒิการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
   4) ระยะเวลาการทํางานกับบริษัทน้ี ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ  

(Ordinal Scales)  
      5) ประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal  
Scales) 

   6) รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scales) 
   3.1.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรม 
เคร่ืองสําอาง ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง  
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ประกอบด้วยความสําคัญ เน้นการปรับตัว เน้นการมีส่วนรว่ม เน้นพันธกิจ เน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ และเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)     
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1  เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
     2  เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     3  เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     4  เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60  
     5  เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
   3.1.1.3 ข้อมูลภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ข้อมูลภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง
ประกอบด้วยความสําคัญ ด้านการบริหารเวลา ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ด้านการสื่อสาร  
ด้านการไว้วางใจ และด้านการทํางานเป็นทีม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)     
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1  เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
     2  เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     3  เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     4  เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60  
     5  เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
   3.1.1.4 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง
ประกอบด้วยความสําคัญ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยมี
ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)     
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1  เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
     2  เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     3  เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     4  เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60  
     5  เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
   3.1.1.5 ข้อมูลการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ข้อมูลการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีระดับการวัดแบบ 
อันตรภาคช้ัน (Interval Scale)     
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   สําหรับการวัดระดับที่เกิดขึ้นจริงจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1  เป็นจริงมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
     2  เป็นจริงมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     3  เป็นจริงปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     4  เป็นจริงน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60  
     5  เป็นจริงน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม 
(Questionnaire)  
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ 
ต่องานวิจัย 
                3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา 
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง จํานวน 
30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.863 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 4 สิงหาคม  
พ .ศ.  2559 
 
ตารางที่ 3.1: ค่าความเช่ือมั่นของครอนบาร์ค 
 

ตัวแปร ค่าความเช่ือมั่นของครอนบาร์ค 
วัฒนธรรมองค์กร .817 
ภาวะผู้นําของผู้บริหาร .940 
ความผูกพันต่อองค์กร .827 
การต้ังใจลาออกของพนักงาน .655 

รวม .863 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง        
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
จํานวน 1,011 คน โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จํานวน 5 แห่ง 
เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีการดําเนินการครบวงจรของธุรกิจเครื่องสําอาง ซึ่งได้แก่ 
 1) บริษัท โมเดิรน์คาส อินเตอร์เนช่ันแนล คอสเมติคส์ จํากัด      
       2) บริษทั นีโอ แฟคทอรี ่จํากัด 
 3) บริษัท คารม์าร์ท จํากัด (มหาชน) 
 4) บริษัท เอสแอนด์เจ อินเตอร์เนช่ันแนล เอนเตอร์ไพรส์ จํากัด (มหาชน)  
          5) บริษัท เบรนน์แท็ก อินกรีเดียนส์ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
   ผู้วิจัยได้เปิดตารางคํานวณสําเร็จรูปของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับ ความคลาดเคลื่อน ±5 ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 286 คน แต่ผู้วิจัยต้องการเพ่ิม
ความถูกต้องของข้อมูลจึงเก็บตัวอย่างเพ่ิมเติมเป็นจํานวน 300 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างแห่งละ 60 คน จากจํานวนกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอางทั้งหมดจํานวน 5 แห่ง 
และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางในเดือนสิงหาคม 
พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ดังน้ี 
 1) วันที ่19 และวันที่ 20 เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 150 คน 
            2) วันที่ 26 และวันที่ 27 เดือนสงิหาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 150 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรบักระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่จะทําการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ไม่ติด
ภารกิจใด ๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้กับพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีความเข้าใจในข้อคําถาม 
และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง  
โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 2 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อ
องค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีการกําหนด
สมมติฐานดังน้ี  
 3.4.1 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษทั
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 3.4.2 อิทธิพลของภาวะผู้นําของผู้บริหาร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 3.4.3 อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง มีผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามเพศ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามเพศ 

 
เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 69.0 23.0 
หญิง 231.0 77.0 

รวม 300 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 77.0 ส่วนที่น้อยที่สุดได้แก ่
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 23.0 
 
 4.1.2 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามอายุ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม

เคร่ืองสําอาง จําแนกตามอายุ 
 
   อายุ (ปี)  จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 25 ปี 81.0 27.0 
25–35 ปี 169.0 56.3 
36–45 ปี 42.0 14.0 
45 ปีขึ้นไป 8.0 2.7 

รวม 300 100 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีช่วงอายุ 25–35 ปี มากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 56.3 รองลงมาได้แก่ 
ช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.0 ช่วงอายุ 36–45 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 และส่วนที ่
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น้อยที่สุดมีช่วงอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.7  
 
 4.1.3 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม

เคร่ืองสําอาง จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่าว่าปริญญาตรี 107.0 35.7 
ปริญญาตร ี 143.0 47.7 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า 50.0 16.6 

รวม 300 100 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 47.7 
รองลงมาได้แก่ วุฒิการศึกษาระดับตํ่าว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 35.7 ส่วนวุฒิการศึกษาที่ 
น้อยที่สุดได้แก ่ปริญญาโทหรอืสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 16.6 
  
 4.1.4 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง จําแนกตามระยะเวลาการทํางานกับบริษัท 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามระยะเวลาการทํางานกับบริษัท ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครือ่งสําอาง 
จําแนกตามระยะเวลาการทํางานกับบริษัท 

 
ระยะเวลาการทํางานกับบริษัท จํานวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 66.0 22.0 
1–2 ปี 99.0 33.0 
3–4 ปี 52.0 17.3 
4 ปีขึ้นไป 83.0 27.7 

รวม 300 100 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระยะเวลาการทํางานกับบริษัท 1–2 ปี มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 
33.0 รองลงมาได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 27.7 น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.0  
ส่วนระยะเวลาการทํางานกับบริษัทที่น้อยทีสุ่ด ได้แก่ 3–4 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.3 
 
 4.1.5 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม

เคร่ืองสําอาง จําแนกตามประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน 
 

ประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 102.0 34.0 
1–2 ปี 69.0 23.0 
3–4 ปี 39.0 13.0 
4 ปีขึ้นไป 90.0 30.0 

รวม 300 100 
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีประสบการณ์ทํางานที่อ่ืนน้อยกว่า 1 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
34.0 รองลงมาได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 30.0 1–2 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.0 ส่วนประสบการณ์
ทํางานที่อ่ืนน้อยที่สุด ได้แก่ 3–4 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.0 
 
 4.1.6 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง จําแนกตามรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในกลุม่บริษัทอุตสาหกรรม

เคร่ืองสําอาง จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 25,000 บาท 187.0 62.3 
25,001–45,000 บาท 94.0 31.3 
45,001–65,000 บาท 12.0 4.0 
65,001 บาทข้ึนไป 7.0 2.4 

รวม 300 100 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 25,000 บาท มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 
62.3 รองลงมาได้แก่ 25,001–45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.7 45,001–65,000 บาท คิดเป็น 
ร้อยละ 4.0 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 65,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.4 
 
 4.1.7 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ังวิเคราะห์เป็นรายข้อจํานวน 10 ข้อ ดังน้ี 
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 1) ท่านสามารถปรับเปลี่ยนแผนการทํางานได้อย่างอิสระถ้าเป็นสิ่งที่ดีและถูกต้อง 
 2) ท่านมักทํางานร่วมกันเป็นทีมเสมอ 
 3) ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมในการกําหนดแผนปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
 4) ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของหน่วยงาน 
 5) ท่านทํางานให้กับหน่วยงานด้วยความรู้สึกที่ผูกพันกับหน่วยงาน 
 6) ท่านทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ชัดเจน 
 7) ท่านมีบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 8) ท่านทํางานอยู่ภายใต้โครงสร้างหน่วยงานที่กําหนดขอบเขตหน้าที่อย่างชัดเจน 
 9) ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารให้เข้าร่วมกิจกรรมเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 
 10) ท่านปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบต่อสังคมและสิง่แวดล้อม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
x̄  S.D. การแปรผล 

1) ท่านสามารถปรับเปลี่ยนแผนการทํางานได้ 
   อย่างอิสระถ้าเป็นสิ่งที่ดีและถูกต้อง 

2.19 0.78 เห็นด้วยน้อย 

2) ท่านมักทํางานร่วมกันเป็นทีมเสมอ 2.01 0.77 เห็นด้วยน้อย 
3) ท่านมีวิธีการทํางานที่ยืดหยุ่น ไม่ยึดติดกับ 
   กฎระเบียบ 

2.49 0.82 เห็นด้วยน้อย 

4) ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จ 
   ของหน่วยงาน 

2.20 0.74 เห็นด้วยน้อย 

5) ท่านทํางานให้กับหน่วยงานด้วยความรู้สึกที่ 
   ผูกพันกับหน่วยงาน 

2.26 0.83 เห็นด้วยน้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
    ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
x̄  S.D. การแปรผล 

6) ท่านทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ 
   ต่าง ๆ ที่ชัดเจน 

2.18 0.79 เห็นด้วยน้อย 

7) ท่านมีบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2.21 0.85 เห็นด้วยน้อย 
8) ท่านทํางานอยู่ภายใต้โครงสร้างหน่วยงานที่ 
   กําหนดขอบเขตหน้าที่อย่างชัดเจน 

2.43 0.92 เห็นด้วยน้อย 

9) ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารให้เข้าร่วมกิจกรรม 
   เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม(CSR) 

2.83 1.02 เห็นด้วยปานกลาง 

10) ท่านปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบต่อสังคม 
     และสิ่งแวดล้อม 

2.37 0.79 เห็นด้วยน้อย 

วัฒนธรรมองค์กร 2.32 0.83 เห็นด้วยน้อย 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ = 2.32, SD = 0.83 ) 
สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 2.01–2.83 ซึ่งสามารถ
เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วย
น้อย ได้แก่ ท่านได้รับข้อมูลขา่วสารให้เข้าร่วมกิจกรรมเกีย่วกับความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR)  
(x̄ = 2.83, SD = 1.02) ท่านมีวิธีการทํางานที่ยืดหยุ่น ไมยึ่ดติดกับกฎระเบียบ (x̄ = 2.49, SD = 
0.82) มีท่านทาํงานอยู่ภายใต้โครงสร้างหน่วยงานที่กําหนดขอบเขตหน้าที่อย่างชัดเจน (x̄ = 2.43,  
SD = 0.92) ทา่นปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (x̄ = 2.37, SD = 0.79)   
ท่านทํางานให้กับหน่วยงานด้วยความรู้สึกทีผู่กพันกับหน่วยงาน (x̄ = 2.26, SD = 0.83) ท่านมี
บทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (x̄ = 2.21, SD = 0.85) ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง 
ในความสําเร็จของหน่วยงาน (x̄ = 2.20, SD = 0.74) ท่านสามารถปรับเปลี่ยนแผนการทาํงานได้
อย่างอิสระถ้าเป็นสิ่งที่ดีและถกูต้อง (x̄ = 2.19, SD = 0.78) ท่านทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและ 
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กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ชัดเจน (x̄ = 2.18, SD = 0.79) ท่านมักทาํงานร่วมกันเป็นทีมเสมอ (x̄ = 2.01,  
SD = 0.77)   
        
 4.1.8 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร รวมท้ังวิเคราะห์เป็นรายข้อจานวน 10 ข้อ ดังน้ี 
 1) ท่านมีการกํากับดูแลการวางแผน การทํากําหนดการการปฏิบัติงานการดําเนินงาน 
เพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมายการดําเนินงาน 
 2) ท่านมีการกํากับดูแลการจัดระบบการทํางานให้มีการวางแผน วางเป้าหมายของงาน
อย่างรอบคอบ เพ่ือให้งานดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3) ท่านให้ความร่วมมือ ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้องอย่างเหมาะสม 
 4) ท่านส่งเสริมการสร้างบรรยากาศท่ีดีและอบอุ่นภายในบริษัทให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
 5) ท่านเป็นผู้นําในการประชุมด้วยความเช่ือมั่นในตนเองและสร้างบรรยากาศที่ดีใน 
การประชุม 
 6) ท่านมีกิริยาวาจาสุภาพเหมาะสมในการเสวนา ส่งมอบหมายงานท่ีบุคลากรรับรู้ได้ 
ชัดเจน ปฏิบัติได้ 
 7) ท่านมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมตามความสามารถของบุคลากร 
 8) ท่านสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับบุคลากรด้วยการบริหารตามหลักคุณธรรม 
จริยธรรม ความซื่อสัตย์ ความเมตตา และความยุติธรรม 
 9) ท่านส่งเสริมบรรยากาศการทํางานที่บุคลากรยอมรับในคุณค่าของเพ่ือนร่วมทีมงาน 
 10) ท่านส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละทีมงานมคีวามเข้าใจ ผกูพัน และมคีวามร่วมมือกัน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง 
ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร  
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง  

ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
x̄  S.D. การแปรผล 

1) ท่านมีการกํากับดูแลการวางแผน การทํา 
   กําหนดการการปฏิบัติงานการดําเนินงาน  
   เพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมาย 

2.28 0.81 เห็นด้วยน้อย 

2) ท่านมีการกํากับดูแลการจัดระบบการทํางาน 
   ให้มีการวางแผน วางเป้าหมายของงานอย่าง 
   รอบคอบ เพ่ือให้งานดําเนินไปอย่างมี 
   ประสทิธิภาพ 

2.40 0.82 เห็นด้วยน้อย 

3) ท่านให้ความร่วมมือ ประสานสัมพันธ์กับ 
   หน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้องอย่างเหมาะสม 

2.17 0.75 เห็นด้วยน้อย 

4) ท่านส่งเสริมการสร้างบรรยากาศท่ีดีและอบอุ่น 
   ภายในบริษทัให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

2.30 0.96 เห็นด้วยน้อย 

5) ท่านเป็นผู้นําในการประชุมด้วยความเช่ือมั่น 
   ในตนเองและสร้างบรรยากาศที่ดีในการประชุม 

2.52 0.97 เห็นด้วยน้อย 

6) ท่านมีกิริยาวาจาสุภาพเหมาะสมในการเสวนา  
   ส่งมอบหมายงานท่ีบุคลากรรับรู้ได้ชัดเจน ปฏิบัติ 
   ได้ 

2.28 0.91 เห็นด้วยน้อย 

7) ท่านมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมตาม 
   ความสามารถของบุคลากร 

2.41 0.89 เห็นด้วยน้อย 

8) ท่านสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับบุคลากร  
   ด้วยการบรหิารตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  
   ความซื่อสัตย์ ความเมตตา และความยุติธรรม 

2.35 0.96 เห็นด้วยน้อย 

9) ท่านส่งเสริมบรรยากาศการทํางานที่บุคลากร 
   ยอมรับในคณุค่าของเพ่ือนร่วมทีมงาน 

2.32 0.88 เห็นด้วยน้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
        ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร  
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง  

ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
x̄  S.D. การแปรผล 

10) ท่านส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละทีมงาน 
     มคีวามเข้าใจ ผูกพัน และมีความร่วมมือกัน 

2.36 0.86 เห็นด้วยน้อย 

ภาวะผู้นําของผู้บริหาร 2.34 0.88 เห็นด้วยน้อย 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเฉล่ีย (x̄ = 2.34, SD = 0.88) สําหรับผล 
การพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 2.17–2.52 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย ได้แก่ 
ท่านเป็นผู้นําในการประชุมด้วยความเช่ือมั่นในตนเองและสร้างบรรยากาศที่ดีในการประชุม  
(x̄ = 2.52, SD = 0.97) ท่านมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมตามความสามารถของบุคลากร  
(x̄ = 2.41, SD = 0.89) ท่านมีการกํากับดูแลการจัดระบบการทํางานให้มีการวางแผน วางเป้าหมาย
ของงานอย่างรอบคอบเพ่ือให้งานดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ (x̄ = 2.40, SD =0.82) ท่านส่งเสริม
ให้บุคลากรแต่ละทีมงานมีความเข้าใจ ผูกพัน และมคีวามร่วมมือกัน (x̄ = 2.36, SD = 0.86)  
ท่านสร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับบุคลากรด้วยการบริหารตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  
ความซื่อสัตย์ ความเมตตา และความยุติธรรม (x̄ = 2.35, SD = 0.96) ท่านส่งเสริมบรรยากาศ 
การทํางานที่บุคลากรยอมรับในคุณค่าของเพ่ือนร่วมทีมงาน (x̄ = 2.32, SD = 0.88) ท่านส่งเสริม 
การสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่นภายในบริษัทให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน (x̄ = 2.30, SD = 0.96)  
ท่านมีกิริยาวาจาสุภาพเหมาะสมในการเสวนา ส่งมอบหมายงานที่บุคลากรรับรู้ได้ชัดเจน ปฏิบัติได้  
(x̄ = 2.28, SD = 0.91) ท่านมีการกํากับดูแลการวางแผน การทํากําหนดการการปฏิบัติงาน 
การดําเนินงานเพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมาย (x̄ = 2.28, SD = 0.81) ท่านให้ความร่วมมือประสาน
สัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้องอย่างเหมาะสม (x̄ = 2.17, SD = 0.75)                       
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 4.1.9 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจํานวน 10 ข้อ ดังน้ี 
 1) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 
 2) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 
 3) ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของท่าน 
 4) ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็นบ้านของท่าน 
 5) องค์กรน้ีสามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่านต้องการได้อย่างเพียงพอ 
 6) ท่านมีความคิดว่าองค์กรน้ีให้ในสิ่งทีท่่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน 
 7) ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 
 8) ท่านไม่คิดทีจ่ะลาออกจากองค์กรในตอนน้ีเพราะท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานใน
องค์กรน้ีอยู่ 
 9) ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะ
ออกจากองค์กรในตอนนี้ 
 10) ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคณุองค์กรน้ีด้วยการทําทุกอย่าง
เพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง  
ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 
x̄  S.D. การแปรผล 

1) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็น 
   ส่วนหน่ึงของบริษัท 

2.12 0.73 เห็นด้วยน้อย 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
        ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง  
ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 
x̄  S.D. การแปรผล 

2) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็ 
   เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

2.43 0.80 เห็นด้วยน้อย 

3) ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน 
   เป็นคนในครอบครัวของท่าน 

2.35 0.79 เห็นด้วยน้อย 

4) ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็น 
   บ้านของท่าน 

2.49 0.79 เห็นด้วยน้อย 

5) องค์กรน้ีสามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่านต้องการ 
   ได้อย่างเพียงพอ 

2.73 0.75 เห็นด้วยปานกลาง 

6) ท่านมีความคิดว่าองค์กรน้ีให้ในสิ่งทีท่่านต้องการ 
   มากกว่าองค์กรอ่ืน 

2.75 0.84 เห็นด้วยปานกลาง 

7) ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให ้
   ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

3.23 1.02 เห็นด้วยปานกลาง 

8) ท่านไม่คิดทีจ่ะลาออกจากองค์กรในตอนน้ี  
   เพราะท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานใน 
   องค์กรน้ีอยู่ 

2.78 0.97 เห็นด้วยปานกลาง 

9) ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็น 
   ประโยชน์ต่อตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้อง 
   ที่จะออกจากองค์กรในตอนน้ี 

2.85 0.94 เห็นด้วยปานกลาง 

10) ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทน 
     บุญคุณองค์กรน้ีด้วยการทําทุกอย่างเพ่ือให้ 
     องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ 

2.55 0.81 เห็นด้วยน้อย 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 2.63 0.84 เห็นด้วยปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าคะแนน
เฉลี่ย (x̄ = 2.63, SD = 0.84) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 
2.12–3.23 ซึ่งเรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลูดังน้ี 
ด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ความแตกต่างทางด้านเงินเดือน 
ไม่สามารถทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ (x̄ = 3.23, SD = 1.02) ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจ
และเป็นประโยชน์ต่อตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะออกจากองค์กรในตอนน้ี (x̄ = 2.85, SD = 
0.94) ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กรในตอนน้ี เพราะท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร
น้ีอยู่ (x̄ = 2.78, SD = 0.97) ท่านมีความคิดว่าองค์กรน้ีให้ในสิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน  
(x̄ = 2.75, SD = 0.84) องค์กรน้ีสามารถตอบสนองในสิ่งทีท่่านต้องการได้อย่างเพียงพอ (x̄ = 2.73, 
SD = 0.75) ทา่นมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองค์กรนี้ด้วยการทําทุกอย่าง 
เพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ (x̄ = 2.55, SD = 0.81) ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรน้ี
เปรียบเสมือนเป็นบ้านของท่าน (x̄ = 2.49, SD = 0.79) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน (x̄ = 2.43, SD = 0.80) ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครัวของท่าน (x̄ = 2.35, SD = 0.79) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็น
ส่วนหน่ึงของบริษัท (x̄ = 2.12, SD = 0.73)                                       
 
 4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ด้านการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านการต้ังใจลาออกของพนักงาน รวมท้ังวิเคราะห์เป็นรายข้อจํานวน 10 ข้อ ดังน้ี 
 1) หากองค์กรเปิดโอกาสให้โอนย้ายได้ท่านจะขอโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน  
 2) ท่านคิดที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 
 3) หากมีงานก้าวหน้ากว่างานในปัจจุบันท่านจะลาออกจากงาน 
 4) ท่านคิดที่จะไปหาประสบการณ์การทํางานที่องค์กรอ่ืน 
 5) ท่านกําลังมองหางานใหม่ 
 6) ท่านคิดที่จะเปลี่ยนงานแต่ไม่สามารถทาํได้ในขณะนี้ 
 7) ท่านรู้สึกว่าไม่มีงานใดเหมาะสมกับท่านเท่ากับงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 
 8) ท่านคิดที่จะทํางานอยู่กับองค์กรน้ีไปจนเกษียณอายุ 
 9) ท่านเห็นว่าผู้ที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืนมักประสบความสําร็จมากกว่างานเดิม 
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 10) ท่านคิดว่าการปรับตัวใหม่ในองค์กรใหม่ทําได้ไม่ยาก 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านการต้ังใจลาออกของพนักงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ 
   ปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครือ่งสําอาง ด้านการต้ังใจ ลาออกของพนักงาน  
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 

ด้านการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
x̄  S.D. การแปรผล 

1) หากองค์กรเปิดโอกาสให้โอนย้ายได้ท่านจะขอ 
   โอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน  

3.07 1.10 เป็นจริงปานกลาง 

2) ท่านคิดที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 3.20 1.00 เป็นจริงปานกลาง 
3) หากมีงานก้าวหน้ากว่างานในปัจจุบันท่านจะ 
   ลาออกจากงาน 

2.43 0.90 เป็นจริงน้อย 

4) ท่านคิดที่จะไปหาประสบการณ์การทํางานที่ 
   องค์กรอ่ืน 

2.79 0.95 เป็นจริงปานกลาง 

5) ท่านกําลังมองหางานใหม่ 3.15 1.17 เป็นจริงปานกลาง 
6) ท่านคิดที่จะเปลี่ยนงานแต่ไม่สามารถทาํได้ใน 
   ขณะน้ี 

2.93 1.18 เป็นจริงปานกลาง 

7) ท่านรู้สึกว่าไม่มีงานใดเหมาะสมกับท่านเท่ากับ 
   งานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 

2.94 0.97 เป็นจริงปานกลาง 

8) ท่านคิดที่จะทํางานอยู่กับองค์กรน้ีไปจน 
   เกษียณอายุ 

3.47 1.11 เป็นจริงมาก 

9) ท่านเห็นว่าผู้ที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
   มักประสบความสําร็จมากกว่างานเดิม 

2.75 0.79 เป็นจริงปานกลาง 

10) ท่านคิดว่าการปรับตัวใหม่ในองค์กรใหม่ทําได้ 
     ไม่ยาก 

2.53 0.86 เป็นจริงน้อย 

การต้ังใจลาออกของพนักงาน 2.93 1.00 เป็นจริงปานกลาง 
  



48 
 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอาง ด้านการต้ังใจลาออกของพนักงาน อยู่ในระดับเป็นจริงปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ีย  
(x̄ = 2.93, SD = 1.00) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง  
2.43–3.47 ซึ่งสามารถเรียงลาํดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี ระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง ด้านการต้ังใจ
ลาออกของพนักงาน อยู่ในระดับเป็นจริงปานกลาง ได้แก่ ท่านคิดที่จะทาํงานอยู่กับองค์กรน้ีไปจน
เกษียณอายุ (x̄ = 3.47, SD = 1.11) ท่านคิดที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน (x̄ = 3.20,  
SD = 1.00) ทา่นกําลังมองหางานใหม่ (x̄ = 3.15, SD = 1.17) หากองค์กรเปิดโอกาสให้โอนย้ายได้ 
ท่านจะขอโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน (x̄ = 3.07, SD = 1.10) ท่านรู้สึกว่าไม่มีงานใดเหมาะสมกับท่าน
เท่ากับงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน (x̄ = 2.94, SD = 0.97) ท่านคิดที่จะเปลี่ยนงานแต่ไม่สามารถทําได้ใน
ขณะนี้ (x̄ = 2.93, SD = 1.18) ท่านคิดที่จะไปหาประสบการณ์การทํางานที่องค์กรอ่ืน (x̄ = 2.79, 
SD = 0.95) ทา่นเห็นว่าผู้ที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืนมักประสบความสําร็จมากกว่างานเดิม  
(x̄ = 2.75, SD = 0.79) ท่านคิดว่าการปรับตัวใหม่ในองค์กรใหมท่ําได้ไม่ยาก (x̄ = 2.53, SD = 0.86) 
หากมีงานก้าวหน้ากว่างานในปัจจุบัน ท่านจะลาออกจากงาน (x̄ = 2.43, SD = 0.90)         
                            
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิวิจัยดังน้ี 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีความสัมพันธ์กับการต้ังใจลาออกของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11: ค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีความสัมพันธ์กับการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 

 
วัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P–Value) 

เน้นการปรับตัว –.051 –.844 .400 
เน้นการมีส่วนร่วม –.178 –2.299 0.022* 
เน้นพันธกิจ .036 .451 .652 
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ –.071 –1.138 .256 
เน้นความรับผิดชอบต่อสังคม .110 1.686 .093 
R2 = 0.039, F–Value = 2.377, n = 300, P–Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระบบวัฒนธรรมองค์กร ด้านเน้นการมีส่วนร่วมมีผลต่อการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ที่ร้อยละ 17.8 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์  
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีความสัมพันธ์กับการต้ังใจลาออกของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านภาวะผู้นําของผู้บริหารของพนักงานระดับปฏิบัติการใน 
   กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P–Value) 
ด้านการบริหารเวลา .073 .900 .369 
ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ –.076 –.869 .385 
ด้านการสื่อสาร .040 .422 .673 
ด้านการไว้วางใจ –.185 –1.860 .064 
ด้านการทํางานเป็นทีม .062 .609 .543 
R2 = 0.020, F–Value = 1.179, n = 300, P–Value ≤ 0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารท่ีไม่มผีลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในกลุม่บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์  
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง มีความสัมพันธ์กับการต้ังใจลาออกของพนักงานระดับในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของ 
   พนักงานระดับในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P–Value) 
ด้านความรู้สึก .004 .051 .959 
ด้านความต่อเน่ือง –.047 –.631 .529 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม –.101 –1.309 .192 
R2 = 0.018, F–Value = 1.759, n = 300, P–Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรไม่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ระดับในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

 
 
 
 
 
 

 



บทที ่5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร 
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง มีบทสรุปสามารถ
อธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 77 ส่วนที่น้อยที่สุด
ได้แก่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 23 
   5.1.1.2 อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ด มีช่วงอายุ 25–35 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.3 
รองลงมาได้แก่ ช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.0 ช่วงอายุ 36–45 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 
และส่วนที่น้อยที่สุดมีช่วงอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.7  
   5.1.1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มวุีฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
47.7 รองลงมาได้แก่ วุฒิการศึกษาระดับตํ่าว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 35.7 ส่วนวุฒิการศึกษา 
ที่น้อยที่สุดได้แก่ ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 16.6 
   5.1.1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการทํางานกับบริษัท 1–2 ปี มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 33.0 รองลงมาได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 27.7 น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.0  
ส่วนระยะเวลาการทํางานกับิบริษัทที่น้อยทีสุ่ดได้แก่ 3–4 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.3 
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   5.1.1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ทํางานที่อ่ืนน้อยกว่า 1 ปีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 34.0รองลงมาได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 30.0 1–2 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.0  
ส่วนประสบการณ์ทํางานที่อ่ืนน้อยที่สุดได้แก่ 3–4 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.0 
   5.1.1.6 พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบ แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
62.3 รองลงมาได้แก่ 25,001–45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.7 45,001–65,000 บาท คิดเป็น 
ร้อยละ 4.0 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุดได้แก่ 65,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.4 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นการปรับตัว เน้นพันธกิจ 
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ และเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่มผีลต่อการต้ังใจลาออกของ
พนักงาน แต่วัฒนธรรมองค์กรเน้นการมีส่วนร่วมมีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน ร้อยละ 17.8 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีผลต่อการต้ังใจลาออกของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของภาวะผู้นําของผู้บริหารด้านการบริหารเวลา  
ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ และด้านการทํางานเป็นทีม ไมม่ีผลต่อ
การต้ังใจลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อผลต่อการต้ังใจลาออกของ
พนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอาง 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก  
ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ไม่มผีลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน  
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรเน้นการปรับตัว เน้นพันธกิจ เน้นโครงสร้าง
และกฎระเบียบ และเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่มผีลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
แต่วัฒนธรรมองค์กรเน้นการมีส่วนร่วมมีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน ร้อยละ 17.8 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรินทร์ ชุมแก้ว (2556) ทีท่ําการศึกษา
เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรม
การทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงรวมท้ังศึกษาความสามารถในการทํานายพฤติกรรม
การทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยตัวแปรดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ 
ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางในองค์กรเอกชนแห่งหน่ึง จํานวน 275 คน เก็บข้อมูลโดย
แบบสอบถาม 4 ชุด ประกอบดว้ย แบบสอบถาม ข้อมูลสว่นบุคคล แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรม
องคก์าร (ใน 5 ด้าน คือ การปรับตัว การมีส่วนร่วม โครงสร้างและกฎระเบียบ พันธกิจ และ 
ความรับผิดชอบต่อสังคม) แบบสอบถามภาวะผู้นํา แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (ประกอบด้วย การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบรรดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล) และแบบสอบถามพฤตกิรรม การทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (ได้แก่ 
บุคลิกภาพ การสื่อสาร การทาํงานเป็นทีม การตัดสินใจ และภาวะผู้นํา) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การหา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และการวิเคราะห์ความถดถอยพหูคุณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิจัยที่พบ 1) วัฒนธรรมองคก์ารและภาวะผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) ภาวะผู้นําแบบสร้าง 
ความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับวัฒนธรรมองค์การ 3) วัฒนธรรมองคก์ารแบบเน้น 
พันธกิจ แบบเน้นการมีส่วนรว่ม และแบบเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม สามารถร่วมกันทํานาย 
พฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 40.5 ส่วนภาวะผู้นําแบบ 
สร้างความเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา สามารถร่วมกัน
ทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 41.8 นอกจากน้ี
วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการมีส่วนร่วมและแบบเน้นความรับผิดชอบต่อสังคม ร่วมกับภาวะผู้นํา
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สร้างความเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา สามารถร่วมกันทาํนายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงได้ร้อยละ 49.5 ผลการศึกษาวิจัยบ่งช้ีบทบาทที่สําคญัของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
และภาวะผู้นําแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์กรควรพัฒนาให้กับผูบ้ริหาร โดยเฉพาะวัฒนธรรม
การมีส่วนร่วม และความรับผดิชอบต่อสังคมกับภาวะผู้นําด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้น
ทางปัญญา เพ่ือสร้างเสริมพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผู้บริหาร
ในองค์กร 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานใน 
กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของภาวะผู้นําของผู้บริหารด้านการบริหารเวลา ด้านการสร้าง
มนุษยสัมพันธ์ ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ และด้านการทํางานเป็นทีม ไมม่ีผลต่อการต้ังใจ
ลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา ศิลา 
(2556) ทีท่ําการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษาในความคิดเห็นของ 
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน (เครือข่ายที่ 19) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในครั้งน้ีคือ บุคลากรที่ทําหน้าที่ด้านการเรียนการสอนในโรงเรียน จํานวน 165 คน เครื่องมือที่ใช้ 
ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม แบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ มีความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.98  
สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวและการทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน 
(เครือข่ายที่ 19) โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ตามลําดับคือด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  
ด้านการไว้วางใจ ด้านการเจรจาต่อรอง ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้านการสื่อสาร  
ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านการบริหารเวลา 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น ของครูในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต
บางเขน (เครือข่ายที่ 19) จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 จาํนวน 2 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์และด้านการไว้วางใจ และจําแนกตามประสบการณ์ทํางานของครู 
พบว่า โดยรวมมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านพบว่า ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้านมนุษย์สัมพันธ์ และด้านการเจรจาต่อรอง  
มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการบริหารเวลา ด้านการสื่อสาร 
ด้านการไว้วางใจ ด้านการทํางานเป็นทีม พบว่าไม่แตกต่างกัน  
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 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน
ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง  
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ไม่มผีลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ  0.05สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ที่ทําการศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) และเพ่ือศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการค้นคว้าคือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) จํานวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคอื ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t–test) 
สําหรับตัวแปรสองกลุ่ม One–Way ANOVA (F–test) ในการทดสอบสมมติฐานสําหรับตัวแปรที่
มากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe Test) ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมี
ช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด 
รายได้ต่อเดือน ประมาณ 10,000–20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1–5 ปี 
การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ ด้านความรู้สึก รองลงมาคือ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เน้นการมีส่วนร่วม มอิีทธิพลต่อ 
การต้ังใจลาออกของพนักงาน ดังน้ันองค์กรควรเล็งเห็นถึงความสําคัญของปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน เพ่ือให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในองค์กร ซึ่งจะส่งผลอันดีในภาพรวมต่อเป้าหมาย
ของบริษัท นอกจากน้ันองค์กรยังควรให้ความสนใจกับในเรือ่งการปรับตัว พันธกิจ โครงสร้างและ
กฎระเบียบ และความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือให้การทํางานในองค์กรเป็นไปได้อย่างราบรื่น 
 5.3.2 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารมีความสําคญัต่อ
องค์กร ดังน้ันแต่ละองค์กรควรให้ความสําคัญและใสใ่จในการบริหารองค์กรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์กรเติบโตอย่างย่ังยืน 
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 5.3.3 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญอย่างย่ิงในการทํางานในองค์กร เพราะฉะน้ัน 
ในองค์กรควรท่ีจะให้ความใส่ใจกับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานทุ่มเททั้งพลังกายและพลงัใจอย่างเต็มที่
ในงานที่ได้รับมอบหมาย ทํางานอย่างสร้างสรรค์ และมคีณุค่าเกินความคาดหมายต่อองค์กร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นาํของผู้บรหิาร และความผูกพันต่อองค์กร  
ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครือ่งสําอาง 

 
 
 คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้นําของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอาง ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสตูรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงาน ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอาง ผู้ตอบ
แบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะ 
ถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงาน ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรม
เคร่ืองสําอางทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบคุคลของพนักงานในกลุ่มบรษิัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอางผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเติมเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ    
 (    ) ชาย     (    ) หญิง 
 
2. อายุ    
 (    ) น้อยกว่า 25 ปี    (    ) 25–35 ปี 
 (    ) 36–45 ปี     (    ) 45 ปีขึ้นไป  
 
3. วุฒิการศึกษา   
 (    ) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี    (    ) ปริญญาตรี 
 (    ) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
   
4. ระยะเวลาการทํางานกับบริษัท  
 (    ) น้อยกว่า 1 ปี    (    ) 1–2 ปี 
 (    ) 3–4 ปี     (    ) 4 ปีขึ้นไป 
 
5. ประสบการณ์ทํางานที่อ่ืน  
 (    ) น้อยกว่า 1 ปี    (    ) 1–2 ปี 
 (    ) 3–4 ปี     (    ) 4 ปีขึ้นไป 
 
6. รายได้ต่อเดือน  
 (    ) น้อยกว่า 25,000 บาท   (    ) 25,001–45,000 บาท 
 (    ) 45,001–65,000 บาท   (    ) 65,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  วัฒนธรรมองค์กร 
คําชี้แจง  วัฒนธรรมองค์กรในกลุม่บริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางต่อไปนี้มีผลต่อการการต้ังใจ
ลาออกของพนักงาน ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอางมากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย 
√  ลงในช่องว่างโดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

เนน้การปรับตัว      
1) ท่านสามารถปรับเปลี่ยนแผนการทํางาน 
   ได้อย่างอิสระถ้าเป็นสิ่งที่ดีและถูกต้อง 

     

เนน้การมีส่วนร่วม      
2) ท่านมักทํางานร่วมกันเป็นทีมเสมอ      
3) ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมในการกําหนด 
   แผนปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

     

เนน้พนัธกิจ      
4) ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงใน 
   ความสําเร็จของหน่วยงาน 

     

5) ท่านทํางานให้กับหน่วยงาน ด้วยความรู้สึก 
   ที่ผูกพันกับหน่วยงาน 
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

เนน้โครงสรา้งและกฎระเบียบ      
6) ท่านทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ 
   ต่าง ๆ ที่ชัดเจน 

     

7) ท่านมีบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน      
8) ท่านทํางานอยู่ภายใต้โครงสร้างหน่วยงานที่ 
   กําหนดขอบเขตหน้าที่อย่างชัดเจน 

     

เนน้ความรับผดิชอบต่อสังคม      
9) ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารให้เข้าร่วมกิจกรรม 
   เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 

     

10) ท่านปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบต่อ 
     สังคมและสิ่งแวดล้อม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



65 
 

ตอนท่ี 3  ภาวะผูน้ําของผู้บริหาร 
คําชี้แจง  ภาวะผู้นําของผู้บริหารในกลุม่บริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอางต่อไปนี้มีผลต่อการการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางมากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  √ 
ลงในช่องว่างโดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ภาวะผูน้ําของผู้บริหาร 
ผู้นาํ/ หัวหน้างานของท่านมีลักษณะท่ีเก่ียวข้อง

กับการทํางานต่อไปนี้มาก–น้อยเพียงใด  

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านการบริหารเวลา      
1) มีการกํากับดูแลการวางแผน การทํา 
   กําหนดการการปฏิบัติงานการดําเนินงาน 
   เพ่ือให้งานได้บรรลุเป้าหมาย 

     

2) มีการกํากับดูแลการจัดระบบการทํางาน 
   ให้มีการวางแผน วางเป้าหมายของงาน 
   อย่างรอบคอบ เพ่ือให้งานดําเนินไปอย่างมี 
   ประสทิธิภาพ 

     

ด้านการสรา้งมนุษยสัมพนัธ ์      
3) ให้ความร่วมมือ ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงาน 
   อ่ืนที่เก่ียวขอ้งอย่างเหมาะสม 

     

4) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่น 
   ภายในบริษทัให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
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ภาวะผูน้ําของผู้บริหาร 
ผู้นาํ/ หัวหน้างานของท่านมีลักษณะท่ีเก่ียวข้อง

กับการทํางานต่อไปนี้มาก–น้อยเพียงใด  

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านการสื่อสาร      
5) เป็นผู้นําในการประชุมด้วยความเช่ือมั่นใน 
   ตนเองและสร้างบรรยากาศที่ดีในการประชุม 

     

6) มีกิริยาวาจาสุภาพเหมาะสมในการเสวนา  
   ส่งมอบหมายงานท่ีบุคลากรรับรู้ได้ชัดเจน  
   ปฏิบัติได้ 

     

ด้านการไว้วางใจ      
7) มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมตาม 
   ความสามารถของบุคลากร 

     

8) สร้างความเช่ือถือไว้วางใจให้กับบุคลากร  
   ด้วยการบรหิารตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  
   ความซื่อสัตย์ ความเมตตา และความยุติธรรม 

     

ด้านการทํางานเป็นทีม      
9) ส่งเสริมบรรยากาศการทํางานที่บุคลากร 
   ยอมรับในคณุค่าของเพ่ือนร่วมทีมงาน 

     

10) ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละทีมงานมีความเข้าใจ 
     ผกูพัน และมีความร่วมมอืกัน 
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ตอนท่ี 4  ความผูกพันต่อองค์กร  
คําชี้แจง  ความผูกพันต่อองค์กรในกลุม่บริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสาํอางต่อไปนี้มีผลต่อการการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางมากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  √ 
ลงในช่องว่างโดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านความรูส้ึก      
1) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามา 
   เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 

     

2) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กร 
   ก็เปรียบเสมอืนปัญหาของท่าน 

     

3) ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน 
   เป็นคนในครอบครัวของท่าน 

     

4) ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็น 
   บ้านของท่าน 

     

ด้านความต่อเนื่อง      
5) องค์กรน้ีสามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่าน 
   ต้องการได้อย่างเพียงพอ 

     

6) ท่านมีความคิดว่าองค์กรน้ีให้ในสิ่งทีท่่าน 
   ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

7) ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถ 
   ทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

     

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      
8) ท่านไม่คิดทีจ่ะลาออกจากองค์กรในตอนน้ี  
   เพราะท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 
   ในองค์กรน้ีอยู่ 

     

9) ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็น 
   ประโยชน์ต่อตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้อง 
   ที่จะออกจากองค์กรในตอนน้ี 

     

10) ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะ 
     ตอบแทนบุญคุณองค์กรน้ีด้วยการทํา 
     ทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและ 
     ประสบความสําเร็จ 
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ตอนท่ี 5  การต้ังใจลาออกของพนักงาน 
คําชี้แจง  การต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเครื่องสําอางต่อไปนี้มีผลต่อ 
การการต้ังใจลาออกของพนักงานในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางมากน้อยเพียงใด โปรดทํา 
เคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องว่างโดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 5   หมายถึง เป็นจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง เป็นจริงมาก 
 3  หมายถึง เป็นจริงปานกลาง 
 2 หมายถึง เป็นจริงน้อย 
 1 หมายถึง เป็นจริงน้อยที่สุด 
 

การต้ังใจลาออกของพนักงาน  

ระดับทีเ่กิดขึ้นจริง 
เป็น
จริง 
มาก
ที่สุด 
5 

เป็น
จริง
มาก 

 
4 

เป็น
จริง
ปาน
กลาง 

3 

เป็น
จริง
น้อย 

 
2 

เป็น
จริง
น้อย
ที่สุด 
1 

1) หากองค์กรเปิดโอกาสให้โอนย้ายได้ท่านจะ 
   ขอโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน 

     

2) ท่านคิดที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน      
3) หากมีงานก้าวหน้ากว่างานในปัจจุบัน ทา่นจะ 
   ลาออกจากงาน 

     

4) ท่านคิดที่จะไปหาประสบการณ์การทํางาน 
   ที่องค์กรอ่ืน 

     

5) ท่านกําลังมองหางานใหม่      
6) ท่านคิดที่จะเปลี่ยนงานแต่ไม่สามารถทาํได้ 
   ในขณะนี ้

     

7) ท่านรู้สึกว่าไม่มีงานใดเหมาะสมกับท่าน 
   เท่ากับงานที่ทําอยู่ในปัจจบัุน 

     

8) ท่านคิดที่จะทํางานอยู่กับองค์กรน้ีไปจน 
   เกษียณอายุ 

     



70 
 

การต้ังใจลาออกของพนักงาน  

ระดับทีเ่กิดขึ้นจริง 
เป็น
จริง 
มาก
ที่สุด 
5 

เป็น
จริง
มาก 

 
4 

เป็น
จริง
ปาน
กลาง 

3 

เป็น
จริง
น้อย 

 
2 

เป็น
จริง
น้อย
ที่สุด 
1 

9) ท่านเห็นว่าผู้ที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
   มักประสบความสําเร็จมากกว่างานเดิม 

     

10) ท่านคิดว่าการปรับตัวใหม่ในองค์กรใหม่ 
     ทําได้ไม่ยาก 

     

 
 
 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้*** 
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