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ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) ทดสอบดวยการเปรียบเทียบราย

คู (Multiple Comparison) และทดสอบดวยสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 
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งาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจองคกร, การตัดสินใจ 

 

 



Chinawong, N. M.B.A., January 2016, Graduate School, Bangkok University. 

Personal Characteristics Factors, Organizational Motivation Factors and Casual Factor 

on Management Practice Affecting Private Employees’ Turnover Decision Making:  

A Cast Study of Private Employees’ Companies in Din Daeng District and Huai Khwang 

District, Bangkok Metropolitan Area (85 pp.) 

Advisor: Assoc.Prof.Suthinan Pomsuwan, Ph.D. 

 

ABSTRACT 

 

 The objectives of this study were to study Personal Characteristics Factors, 

Organizational Motivation Factors and Casual Factor on Management Practice Affecting 

Private Employees’ Turnover Decision Making: A Cast Study of Private Employees’ 

Companies in Din Daeng District and Huai Khwang, Bangkok Metropolitan Area. The 

close-ended questionnaire was an instrument in gathering data as well as the validity 

and reliability tests were applied to this study. The Cronbach’s reliability test was 

0.898 from thirty employees. Four hundred employees were asked to fill out the 

questionnaire set. The statistic method was a descriptive and an inferential statists:   

t-test, F-test, One-Way Analysis of Variance: One-way ANOVA and Multiple Comparison 

technique as well as Multiple Regression Analysis were used to analyze the data.   

The results revealed that Personal Characteristics Factors in Age, Status, Department 

and The Number of Working Experience were found affect to employees’ turnover 

decision making.  In addition, Organizational Motivation Factors was found affect to 

employees’ turnover decision making. However, when selected both factor of 

Organizational Motivation Factors and Casual Factor on Management Practice was 

found Casual Factor on Management Practice affect to employees’ turnover decision 

making. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

      
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในการดําเนินธุรกิจทุกอุตสาหกรรม ผู้บริหารมีความต้องการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพและคุ้มค่าที่สุดสาํหรับการดําเนินงานในแต่ละกิจกรรม ทั้งด้านการลงทุนทางด้าน
การตลาด การลงทุนทางด้านการฝึกอบรมพนักงาน การลงทุนด้านการซื้อทรัพยากรทางด้าน
เทคโนโลยี ไม่เฉพาะแค่การลงทุนด้านการทําวิจัยและพัฒนาองค์กรหรือสินค้าเท่าน้ัน ทุกกิจกรรมใน
การดําเนินธุรกิจล้วนมีค่าใช้จา่ยสําหรับการลงทุนทั้งสิ้น เพราะการดําเนินธุรกิจมีปัจจัยหลายอย่าง
เพ่ือให้ธุรกิจดําเนินได้อย่างต่อเน่ืองในทุกกิจกรรม ในที่น้ีขอกล่าวถึงทรัพยากรในองค์กรที่มีส่วนสําคญั
ที่สุดที่สามารถทําให้ธุรกิจดําเนินไปได้อย่างดีเย่ียม หรือเป็นผู้ก่อให้เกิดอุปสรรคในการดําเนินธุรกิจ 
น่ันคือทรัพยากรบุคคลขององค์กรน่ันเอง (“ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์”, 2555) 

ปัญหาเร่ืองของระบบการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี อุปกรณ์สาํนักงานที่ไม่เพียงพอต่อการ
ทํางาน แต่หากทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในองค์กรมีประสิทธิภาพมากพอ จะสามารถปฏิบัติงานให้
องค์กรได้อย่างเต็มที่ ทั้งน้ีปัญหาที่เกิดขึ้นจากทรัพยากรบุคคลขององค์กร อาจมาจากข้อผิดพลาดของ
การทํางาน ปัญหาการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นทั้งภายในแผนกและภายนอกแผนก เช่น สาเหตุเร่ืองการ
ประสานงาน การสื่อสารระหว่างภายในและภายนอกแผนก การขัดแย้งหรือมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน
กับหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งในบางคร้ังทางองค์กรอาจมองว่าเป็นปัญหาส่วนบุคคล โดยแต่ละ
บุคคลต้องมีวิธีการปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร หรือหากทางแก้ปัญหาเหล่าน้ีด้วย
ตนเอง หลายคร้ังที่ปัญหาข้างต้นเกิดขึ้นในองค์กร มักจะไมไ่ด้รับการแก้ไขและปล่อยให้เป็นปัญหา
เร้ือรัง ถึงแม้ทรัพยากรบุคคลที่มีปัญหาเหลา่น้ันทําการลาออกจากบริษัทแล้วก็ตาม แต่ปัญหาที่มี
ข้างต้นยังคงอยู่ในองค์กร ซึ่งแท้จริงแล้วในบางปัญหาที่เกิดขึ้น อาจไม่ได้เกิดจากตัวบุคคลที่เป็นปัญหา 
แต่อาจจะเกิดจากการบริหารงานขององค์กร หรือการบริหารของหัวหน้างาน ซึ่งในหลายองค์กรยังไม่
มีการตระหนักถึงปัญหาเหล่าน้ีมากเท่าไหร่นัก จึงอาจทําให้สูญเสียบุคคลากรที่ดี ทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและทํางานเพ่ือองค์กรอย่างแท้จริงโดยไม่ได้รับทราบสาเหตุหรือเหตุผลของการลาออก
ของบุคคลากรเหล่าน้ันอย่างแท้จริง และในขณะเดียวกันปัญหาในเรื่องเดิมที่เคยเกิดขึ้นแล้ว ยังคงก่อ
ตัวไม่จบสิ้น และเป็นที่แน่นอนว่า ทุกครั้งทีม่ีบุคคลากรคนใดคนหน่ึงทําการลาออกจากองค์กรย่อม
ส่งผลกระทบต่อองค์กรไม่มากก็น้อย เพราะทุกครั้งหลังจากที่มีบุคคลากรทําการลาออก องค์กร
จะต้องมีการประกาศรับสมัครพนักงานใหม่ และเป็นทีแ่น่นอนว่ากว่าพนักงานใหม่จะสามารถทํางาน
ได้อย่างเข้าใจระบบและวิธีการทํางานขององค์กรได้ ต้องใช้เวลาสักระยะหน่ึง ผลงานที่ได้อาจเกิด
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ข้อผิดพลาดระหว่างการทํางานใช้ช่วงแรก น่ันหมายถึง ส่งผลกระทบต่อการดําเนินธุรกิจขององค์กร
อย่างแน่นอน (“ทําไมพนักงานถึงลาออก”, ม.ป.ป.) 

เมื่อบุคคลากรขององค์กรมีการย่ืนเร่ืองลาออก มักจะมีการให้เขียนเหตุผลหรือทําแบบสํารวจ
ขององค์กรว่าเหตุใดถึงทําการลาออกจากองค์กร โดยทั่วไปบุคคลากรเหล่าน้ันมักให้ข้อความที่ไม่ได้สือ่
ถึงความเป็นจริงถึงสาเหตุของการลาออกมากนัก ซึ่งโดยส่วนใหญ่มักจะตอบว่าได้การตอบรับงานจาก
ที่ใหม ่ได้เข้ารับทํางานในแผนกงานที่เหมาะสมกว่า ได้รับเงินเดือนหรือสวัสดิการที่ดีกว่าองค์ปัจจุบัน 
แต่แท้จริงแล้วเหตุผลหรือสาเหตุของการลาออกของบุคคลากรในปัจจุบันมีมากกว่าที่กลา่วมาข้างต้น 
ซึ่งบางคร้ังองค์กรอาจไม่เคยวิเคราะห์หาสาเหตุว่า ทําไมบุคคลากรเหล่าน้ันถึงมีการตัดสินใจลาออก
จากองค์กร ทั้งน้ีเหตุผลที่บุคคลากรเหล่าน้ันได้เขียนลงในแบบสํารวจขององค์กรเรียบร้อยแล้ว  
เมื่อฝ่ายทรัพยากรบุคคลนําขอ้มูลมาวิเคราะห์อาจไม่ทราบข้อเท็จจริงที่ว่า ปัญหาการลาออกของ
บุคคลากรน้ัน แท้จริงแล้วสาเหตุเกิดมาจากอะไร 

จากบทความ “6 พฤติกรรมของหัวหน้างานที่มักทําใหลู้กน้องเก่ง ๆ เร่ิมคิดที่จะลาจากเขาไป” 
สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดจากพฤติกรรมการปฏิบัติตนของหัวหน้างาน ในด้านการมอบหมายงานให้
พนักงานเกินขีดความสามารถท่ีจะสามารถทําให้ลลุ่วงได้ การไม่สนใจหรอืใส่ใจความรู้สกึของผู้ร่วม
ปฏิบัติงาน การใช้ถ้อยคําตัดพ้อต่อว่า การไม่เห็นค่าของบุคคลากรในแต่ละคน การกําหนดกรอบ
แนวความคิดทางการทํางานให้บุคคลากรในองค์กรมากเกินไป และการขาดความสามารถในการพัฒนา
ทักษะผู้ร่วมปฏิบัติงาน ซึ่งปัญหาเหล่าน้ีทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เองอาจไม่ทราบเพราะเป็นปัญหาที่
เกิดขึ้นภายในแผนก แต่หากทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีการวิเคราะห์ถึงปัญหาการลาออกของบุคคลากร
ในแต่ละแผนกเมื่อเห็นว่ามีอัตราที่เพ่ิมสูงขึ้น หรือบุคคลากรใหมท่ี่เข้ามาทํางานได้เพียงช่วงเวลาหน่ึง  
อาจจะเป็นระยะเวลาสั้น ๆ เช่น มีการทํางานเป็นระยะเวลา 2-3 เดือนแล้วมีการลาออกเกิดขึ้น ทาง
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมีการวิเคราะห์ สังเกตการณ์ และรายงานต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือเป็นการ
รับทราบปัญหาที่แท้จริง และหาแนวทางแก้ไขเพ่ือไม่ให้เกิดภาวะการลาออกจากงานที่เพ่ิมขึ้น หรือ
สามารถรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพไว้กับองค์กรได้นาน ๆ (“6 พฤติกรรมของหัวหน้างาน”, 2558) 

จากปัญหาที่เกิดขึ้น สิ่งที่ต้องพัฒนาสําหรับปัญหาการลาออกของบุคคลากร จะต้องดําเนินการ
แก้ไขปัญหาและพัฒนาโดยเน้นที่การทราบถงึเหตุผลที่แท้จริงของสาเหตุการลาออกของบุคคล เพ่ือเป็น
การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานขององค์กร ลดปัญหาการปฏิบัติงานภายใน ภายนอกแผนก หรือ
ภายในองค์กรก็ตาม เช่น การพัฒนาสวัสดิการและผลประโยชน์ที่ทรัพยากรบุคคลในองค์การควรจะได้ 
รับการตอบแทนในทางที่ดีขึ้น เพ่ือเป็นการรักษาบุคคลากรที่ก่อประโยชน์ให้กับองค์กรอย่างแท้จริง 
   ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยการออกแบบสอบถามเพ่ือเป็นกรณีศึกษา และจะดําเนินการ
สํารวจกับพนักงานบริษัทเอกชน ณ เขตดินแดง และห้วยขวาง จังหวัดกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็น
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เขตที่มีอาคารสํานักงานอยู่เป็นจํานวนมาก อาทิ อาคารภคินท์ อาคารฟอร์จูนทาวเวอร์ อาคารทรู     
คอร์เปอร์เรช่ัน อาคารแกรนด์ พระราม 9 เป็นต้น 
            ผู้วิจยัได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานบริษัทเอกชน  
ในประเด็นการศึกษาดังน้ี 

1) ปัญหาด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร 
ระดับการศึกษา แผนกงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดทฤษฎีปัจจัยส่วนบุคคล (ศริิวรรณ  เสรีรตัน์, 2539) รวมท้ังมี
งานวิจัยอ้างอิงที่ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การคงอยู่ของร้านค้าปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุรี โดย  
ธีรพล กาญจนธัญรัตน์ (2554)  

2) ปัญหาด้านแรงจูงใจขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านขอบเขตความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการ (Maslow, 1970) และทฤษฎีการจูงใจ 
ERG (Alderfer, 1992, pp. 142-175) และทฤษฎีความต้องการที่แสวงหา (McClelland, 1998, 
pp. 167-168) และทฤษฎี 2 ปัจจัย (Herzberg, 1967) รวมทั้งมีงานวิจัยอ้างอิงที่ศึกษาปัจจัย
แรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนส่งทางบก โดย พงศ์พรรณ คุ้มทรัพย์ และกิตติพันธ์ 
คงสวัสด์ิเกียรติ (2556)  

3) ปัญหาด้านปัจจัยการบริหารงานของหัวหน้างาน  
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีคุณลักษณะ (Shermerhorn, Hunt & Osborn, 2003, p. 287) 

และทฤษฎีความเป็นผู้นําเชิงพฤติกรรมศาสตร์ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies, 1945) 
และทฤษฎีความเป็นผู้นําเชิงพฤติกรรมการทํางานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies, 1974) 
และทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (House, 1971) และทฤษฎีความเป็นผู้นําเชิงสถานการณ์ (Hersey & 
Blanchard, 1972) รวมทั้งมงีานวิจัยอ้างอิงที่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหาร
กับความผูกพันองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC โดย มธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค (2554) 
และงานวิจัยศึกษาปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข โดย ประนมวัน เกษสญัชัย และวิภาพร วรหาญ 
(2555) 

4) ปัญหาด้านปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ Mobley (1982 อ้างใน ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ, 2547) ได้ให้้คํา

จํากัดความของการลาออก ว่าการที่พนักงานขององค์กรสิ้นสภาพการเป็นพนักงานขององค์กรน้ัน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การลาออกโดยสมัครใจ และ การลาออกโดยไม่สมัครใจ และทฤษฎี
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ความคาดหวังของ Vroom (1964) รวมทั้งมีงานวิจัยอ้างอิงที่ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้าน
องค์กรที่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง โดย 
สงกรานต์ เชยเล็ก (2553) และการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดย ณปภัช นาคเจือทอง (2553) 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อ
วิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคณุสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจขององค์กร และปัจจัย 
เชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจขององค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้าน
การบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร มีการกําหนด
วัตถุประสงค์ดังน้ี 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การ
ทํางาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง 
กรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย ด้านลักษณะ
งาน ด้านขอบเขตความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดิน
แดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

1.2.4 เพ่ือศึกษาความอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจองค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการ
บริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง 
และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
1.3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

           งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบ 
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล ปัจจยัคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัย
แรงจูงใจขององค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มผีลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานบริษัทเอกชน ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  
โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง เน่ืองจากเป็นเขตที่มีอาคาร
สํานักงานอยู่เป็นจํานวนมาก ซึ่งได้แก่  

1) อาคารภคินท์ 
2) อาคารฟอร์จูนทาวเวอร์ 
3) อาคารทรู คอร์เปอร์เรช่ัน 
4) อาคารแกรนด์ พระราม 9 
ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีไม่จํากัดจํานวน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 100 คนจากจํานวนอาคารสํานักงานทั้งหมด จํานวน 4 แห่ง และจะทําการ
สุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน ในเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2558 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 

1) วันที่ 27 และวันที่ 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน 
2) วันที่ 29 และวันที่ 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
           การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
            1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

   1.1) ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติสว่นบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การทํางาน 
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1.2)  ข้อมูลระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านแรงจูงใจขององค์กรซึ่งประกอบ 
ด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านขอบเขตความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสวัสดิการ 
ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

1.3) ข้อมูลระดับความคิดเห็นปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของ
หัวหน้างาน 
                2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 

ข้อมูลระดับการตัดสินใจด้านปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเอกชน       

 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
      จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่ม  
คือปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจขององค์กร ปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงาน 
ของหัวหน้างาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คอื การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน          
  ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
        ตัวแปรอิสระ                                                  กลุ่มตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
        1)  สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจขององค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้าน
การบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐาน
ดังน้ี 

ตัวแปรด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 
1.เพศ  
2 อายุ 
3. สถานภาพ 
4. จํานวนบุตร 
5. ระดับการศึกษา 
6. แผนกงาน 
7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
8. ประสบการณก์ารทํางาน 

ตัวแปรด้านแรงจูงใจขององค์กร 
1. ด้านลักษณะงานบริการ  
2. ด้านขอบเขตความรับผิดชอบ 
3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
4. ด้านสวัสดิการ 
5. ด้านเงินเดือน 
6. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ตัวแปรสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน 
1. ภาวะความเป็นผู้นํา 
2. การบริหารงานของหัวหน้างาน 

 

 
 
 
 

ตัวแปรด้านระดับการตัดสินใจลาออก 
1. ด้านแรงจูงใจองค์กร  
2. ด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน 
 



8 

1.1) ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การ
ทํางาน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง 
กรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกัน 

1.2) อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจขององค์กร ซึง่ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน 
ด้านขอบเขตความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินเดือน ด้านความ 
สัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง 
และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

1.3) อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน ซึ่ง
ประกอบด้วยด้านภาวะการเป็นผู้นํา และด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

1.4)  อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจองค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการ
บริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อการตัดสินใจลาลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตดินแดง 
และเขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 
           การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
       2) วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรบังานวิจัย   

วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
            2.1) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
            2.2) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
                  2.2.1) สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอื
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
                  2.2.2) สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis)  
                  2.2.3) สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis)  
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   2.2.4) สมมติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis)  
 
1.6 นิยามคําศัพท์ 
         นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

1) ลักษณะของงาน หมายถึง ประเภทของการทํางานต่าง ๆ ในที่น้ีเป็นลักษณะของงานของ 
พนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่เขตดินแดง และพื้นที่เขตหว้ยขวาง กรุงเทพมทหานคร 

2) ขอบเขตความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบในแผนกงานที่พนักงานบริษัทเอกชน
ในพ้ืนที่เขตดินแดง และพื้นทีเ่ขตห้วยขวาง กรุงเทพมทหานครรับผิดชอบอยู่ ณ ปัจจุบัน 

3) ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนตําแหน่งที่สูงข้ึน หรือ การย้ายแผนกเพ่ือ
พัฒนาทักษะการทํางานเพ่ิมมากขึ้นของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่เขตดินแดง และพื้นที่เขตห้วยขวาง 
กรุงเทพมทหานคร 

4) สวัสดิการ หมายถึง การเพ่ิมระดับมูลค่าการครองชีพของพนักงาน โดยบริษัทบริการไว้
ให้ พนักงานอาทิเช่น วันหยุดพักผ่อนประจําปี (พักร้อน) เงินช่วยเหลือต่าง ๆ แก่พนักงาน ค่ารักษา 
พยาบาล ฯลฯ ซึ่งนโยบาย ของบริษัทแต่ละแห่งอาจไม่เหมือนกัน 

5) เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ผู้ทีท่าํงานร่วมกันเพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงทั้งที่ทํางานในแผนก
เดียวกัน หรือมีการติดต่อประสานงานกันระหว่างแผนก ในที่น้ีเป็นเพ่ือนร่วมงาน ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในพ้ืนที่เขตดินแดง และพื้นทีเ่ขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

6) ปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารของหัวหน้างาน หมายถึง สาเหตุของการบริหารของ
หัวหน้างานที่มีผลกระทบต่อพนักงานบริษัทเอกชนในแต่ละแผนก อาจว่าด้วยเร่ืองภาวะการเป็นผู้นํา
ของหัวหน้างาน หรือเร่ืองการบริหารงานของหัวหน้าเป็นต้น ทั้งน้ี หัวหน้างาน หมายถึง ผู้ที่เป็น
หัวหน้าในการทํางาน หรือบุคคลที่ทําหน้าที่มอบหมายงาน ควบคุมการปฏิบัติงาน ให้คําปรึกษา 
ตรวจสอบงานของพนักงาน รวมท้ังเป็น ผูท้ี่ทําหน้าที่ประเมิลผลการปฏิบัติงาน ในที่น้ีเป็นหัวหน้างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่เขตดินแดง และพื้นที่เขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 

7) ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออก หมายถึง ตัวแปรที่เป็นเหตุผลทําให้เกิดการตัดสินใจ
ในการลาออกจากองค์กรเดิมของพนักงานบริษัทเอกชน ทั้งน้ี การลาออก หมายถึง การออกจากงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนจากบริษัทเก่าเข้าไปทํางานในบริษัทใหม่ เป็นการสิ้นสุดการจ้างงานของ
พนักงานเก่า ซึ่งเป็นการออกจากงานโดยความสมัครใจ (Voluntary Turnover) ด้วยสาเหตุต่าง ๆ 
กันไป  
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1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
          ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 

1) ผลการวิจัยน้ีคาดว่าแผนกทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชนสามารถนําไปใช้ในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุการลาออกของพนักงานบริษัทได้ดีมากย่ิงขึ้น 

2) ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปแก้ไขและปรับปรุงการแรงจูงใจขององค์กรและการ
บริหารงานของหัวหน้างานเพ่ือให้เป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมแรงจูงใจสําหรับพนักงาน
บริษัทเอกชนในการทํางานกับองค์กรได้ยาวนานขึ้น 

3) ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม 
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านคุณสมบัติ แรงจูงใจองค์กร การบริหารของหัวหน้างาน และระดับ
การตัดสินใจการลาออก ของพนักงานบริษัทเอกชน 
 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน 

 

 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: 

กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครสามารถ

อธิบายไดตามรายการดังน้ี 

 2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจลาออกของพนักงานบรษัิทเอกชน ไดแก 

 2.2.1 ดานคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก แนวคิดทฤษฎีปจจัย

สวนบุคคล 

 2.2.2 ดานแรงจูงใจขององคกรของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ทฤษฎีความตองการที่แสงหา และ ทฤษฎี 2 ปจจัย 

 2.2.3 ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ไดแก ทฤษฏีคุณลักษณะ ทฤษฎีความเปน

ผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางานของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

 2.2.4 ดานระดับการตัดสินใจลาออก ไดแก แนวคิดของ มอบเลย ทฤษฎีความคาดหวัง  

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ จํานวน 6 เรื่อง ไดแก 

        2.3.1 กลยุทธการคงอยูของรานคาปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุรี โดย  

ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554) 

 2.3.2 ศึกษาปจจัยแรงจงูใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก  

โดย พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556)  

 2.3.3 ศึกษาความสัมพันธระหวางรปูแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันองคกร

ของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC โดย มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) 

 2.3.4 ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข โดย ประนมวัน เกษสัญชัย 

และวิภาพร วรหาญ (2555) 

 2.3.5 ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกรที่มีความสมัพนัธกับแนวโนมการลาออก

จากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง โดย สงกรานต เชยเล็ก (2553) 

 2.3.6 การศึกษาปจจัยที่มผีลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรม

โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดย ณปภัช นาคเจือทอง (2553)      
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2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน ทั้งน้ีผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังน้ี 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการลาออก     

ความหมายของการลาออก  

- Sayles และ Strauss (1977, pp. 52-53) “การลาออก หมายถึง การที่องคกร

สิ้นสุดการวาจางพนักงานซึ่งเปนผลทําใหพนักงานตองออกจากองคกรไป และในขณะเดียวกัน ก็จะมี

การวาจางพนักงานคนใหม เขามาแทนโดยทีพ่นักงานที่มาทาํงานแทนน้ัน อาจเปนพนักงานใหมที่ไม

เคยทํางานกบัองคกรน้ีมากอน หรอือาจเปนพนักงานเกาที่กลับเขามาทํางานกบัองคกรอกีครั้งก็ได”  

- Steers (1977) การลาออก หมายถึง ความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม การลาออก

จากงานในอนาคต 

  - Mowday, Porter และ Steers (1982) การลาออก หมายถึง ความต้ังใจที่จะ

ลาออกไววาเปนความรูสึกไมพึงพอใจทีจ่ะอยูเปนพนักงานขององคกรอีกตอไป โดยความต้ังใจหรือ

ความตองการของบุคคลน้ีมอีิทธิพลมาจากความรูสกึที่มีตองาน และ ปจจัยทีเ่กี่ยวของกับงานซึ่ง  

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 

 - Mobley และคณะ (1982) การลาออก หมายถึง การที่พนักงานขององคกรสิ้น

สภาพการเปนสมาชิกขององคกรซึ่ง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี แบงออกเปน 2 ประเภท คือ  

1) การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานเปนผู ตัดสินใจลาออก

เอง ไมวาดวยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม 2) การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง 

การที่พนักงานลาออก โดยเขาไมไดเปนผูเลอืกเองอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซึง่ อาจเกิด

จากการถูกปลด เพราะ พนักงานไมมีความจําเปนตอองคกรอีกตอไป หรือเกิดจากการถูกไลออก เมือ่

พนักงานไมมีความสามารถเพียงพอ หรอืมีพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรบัขององคกร 

 2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสําคัญเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ ตอองคกร

ตาง ๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน จึงอาจกลาวไดวา ตัวช้ีวัดความสําเร็จอยางย่ังยืนขององคกรน้ันอยูที่ 

“คุณภาพชีวิตของคน” ในองคกรน้ัน ๆ กอนที่องคกรตาง ๆ จะเริม่เห็นความสําคัญของกาบริหาร

ทรัพยากรมนุษยน้ัน พนักงานเคยถูกมองเห็นวาเปนเพียงแคปจจัยการผลิตหรือใหความสําคัญเปนแค

แรงงานหรือกําลงัคนเทาน้ัน แตในปจจบุันพนักงานไดรับการนิยามใหม ในการพฒันาความ สําคัญ

เปน “ทรัพยากรมนุษย” สวนแผนกหนวยงานที่รบัผิดชอบเกี่ยวกับพนักงานในองคกรก็กําลังเปลี่ยน

บทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” ไปเปน “การบริหารทรพัยากรมนุษยเชิงกลยุทธ” ซึง่
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เปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหนา ไปเปนการใชกลยุทธสรางแบรนดภายใน โดยทําใหพนักงานของ

องคกรรูสกึภาคภูมิใจในการเปนพนักงานขององคกร ชวยสรางความผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร

ใหมีความแนบแนนและมีความรูสึกที่ดีตอกัน ระหวางองคกรกับพนักงาน และเมื่อสิ่งเหลาน้ีเกิดข้ึนก็

จะนําไปสูการหลอมรวมใหองคกรน้ัน ๆ เปนสวนหน่ึงของชีวิตพนักงาน กลยุทธสรางแบรนดภายใน

จะประสบความสําเรจ็ไดจะตองอาศัยการสื่อสารภายในองคกร การไดรบัการสนับสนุนจากผูบริหาร

องคกรอยางเต็มที่ การสรางสมดุลในชีวิตดานตาง ๆ ของพนักงาน ไมวาจะเปนชีวิตการทํางาน 

ครอบครัว และชีวิตสวนตัว เพื่อมิใหพนักงานรูสึกขาดสมดุลในดานใดดานหน่ึง การเพิม่พูนศักยภาพ

ดานความรูทักษะใหกบัพนักงานผานการฝกอบรม การจัดกจิกรรมภายในองคกรเพื่อใหพนักงานมี

ความสุขในการทํางาน และการใหรางวัลหรือการยกยองในคุณงามความดีของพนักงาน เปนตน จาก

กรณีศึกษาน้ีจะทําใหองคกรเห็นความสําคัญและการรักษาพนักงานทีส่ําคัญและมีคุณคาตอองคกร

มากข้ึน 

  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน  

 2.2.1 ดานคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก แนวคิดทฤษฎีปจจัยสวน

บุคคล 

 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2539) กลาวถึงปจจัยสวนบุคคลวา ปจจยัสวนบุคคลทีม่ีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมผูบริโภค (Personal Factors Influencing Consumer Behavior) การตัดสินใจของบุคคล

ไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคลของคนทางดานตาง ๆ ไดแก อายุ วงจรชีวิตครอบครัว อาชีพ 

โอกาสทางเศรษฐกิจ การศึกษาคานิยมหรือคุณคา และรปูแบบของการดํารงชีวิตซึ่งสามารถจําแนก

ได ดังน้ี 

1) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกตางกันจะมีความตองการที่แตกตางกัน การแบงกลุม

พนักงานตามอายุประกอบดวย 21-30 ป, 31-40 ป, 41-50 ป และ 50 ป ข้ึนไป 

2) วงจรชีวิตครอบครัว  (Family Life Cycle) เปนข้ันตอนการดํารงชีวิตของบุคคล ซึง่การ

ดํารงชีวิตในแตละข้ันตอนเปนสิ่งที่มีอทิธิพลตอความตองการทัศนคติ และคานิยมของบุคคล ทําใหเกิด 

ความตองการที่แตกตางกัน โดยมีความสมัพันธกับสถานภาพทางการเงินและความสนใจของแตละ

บุคคล นักการตลาดจะเลือกกลุมเปาหมายจากวงจรชีวิตครอบครัว ซึ่งวงจรชีวิตครอบครวัม ี9 ข้ัน  

ดังตอไปน้ี 

           ข้ันที่ 1 เปนโสด (Bachelor Stage) อยูในวัยหนุมสาว (Young, Single People  

Not Living At Home) กลุมน้ีจะมีภาระทางการเงินนอย  

 ข้ันที่ 2 สมรสใหม (Newly Married Couples) อยูในวัยหนุมสาว และยังไมมีบุตร (Young 

and No Children) กลุมน้ีจะมีเริ่มมีการสรางภาระทางการเงิน 
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 ข้ันที่ 3 ครอบครัวที่มีบุตรข้ันที ่1 (Full Nest I) บุตรคนเล็กอายุตํ่ากวา 6 ขวบ

(Youngest Child Under  Six)  กลุมน้ีจะมสีภาพคลองทางการเงินตํ่า 

 ข้ันที่ 4 ครอบครัวที่มีบุตรข้ันที ่2 (Full Nest II) บุตรคนเล็กอายุหกขวบหรือมากกวาหก

ขวบ (Youngest Child Six or Over) กลุมน้ีจะมีฐานะการเงินดีข้ึน 

 ข้ันที่ 5 ครอบครัวที่บุตรข้ันที่ 3 (Full Nest III) บิดามารดาอายุมากและมีบุตรโตแลว   

แตบุตรยังไมแตงงาน (Older Married Couples With Dependent Children) กลุมน้ีจะมีฐานะ

การเงินดีข้ึนมากกวาข้ันที่ 4  

 ข้ันที่ 6 ครอบครัวที่มีบุตรแยกครอบครัวข้ันที่ 1 (Empty Nest I) บิดามารดาอายุ

มาก (Older Married Couples) มีบุตรแยกครอบครัวและหัวหนาครอบครัวยังทํางานอยู (No 

Children Living with Them, Head of Household in Labor Force) กลุมน้ีจะมรีายไดลดลง

อาศัยอยูในบาน  

 ข้ันที่  7 ครอบครัวทีม่ีบุตรแยกครอบครัวข้ันที2่ (Empty Nest II) บิดามารดาอายุ

มาก (Older Married) บุตรแยกครอบครัวและหัวหนาครอบครัวเกษียณแลว (No Children Living 

at Home, Head of Household Retired) กลุมน้ีจะมีรายไดลดลง  

 ข้ันที่  8 คนที่อยูคนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและยังทํางาน

อยู  (Solitary Survivors, in Labor Force) กลุมน้ียังคงมรีายไดอยู             

 ข้ันที่ 9 คนที่อยูคนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและออกจากงานแลว 

(Solitary Survivors, Retired) กลุมน้ีจะมรีายไดนอยและมคีาใชจายที่เปนสวนใหญเปนการ

รักษาพยาบาล  ตองการความเอาใจใส  และการดูแลเปนพิเศษ 

1) อาชีพ (Occupation) อาชีพของแตละบุคคลจะนําไปสูความจําเปนและความตองการซื้อ

สินคาและบริการที่แตกตางกัน  เชน ขาราชการจะซือ้ชุดทํางานและสินคาที่จําเปนสวนประธาน

กรรมการบริษัทและภรรยาจะซื้อเสือ้ผาราคาสูง  หรือต๋ัวเครือ่งบิน นักการตลาดจะตองศึกษาวาสินคา

และบริการของบริษัทเปนที่ตองการของกลุมอาชีพประเภทใด เพื่อที่จะจัดเตรียมสินคาใหสอดคลอง

กับความตองการของกลุมไดอยางเหมาะสม 

2)  โอกาสทางเศรษฐกิจ (Economic  Circumstances) หรือ รายได (Income) โอกาสทาง

เศรษฐกจิของบุคคลจะกระทบตอการตัดสินใจในการทําอะไรบางอยาง ซึ่งโอกาสเหลาน้ีอาจประกอบ

ไปดวยรายได การออมทรัพย ภาระตอหน้ีสิน 

3) การศึกษา  (Education) การศึกษาสงูมีแนวโนมจะที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีมากกวาผูที่มี

การศึกษาตํ่า 
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4) คานิยมหรือคุณคา (Value) และรูปแบบการดํารงชีวิต (Lifestyle) คานิยมหรือคุณคา 

(Value) หมายถึงความนิยมในสิ่งของหรือบุคคลหรือความคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง หรอื

หมายถึง อัตราสวนของผลประโยชนที่รบัรูไดตอสิ่งน้ัน 

5) แบบการดํารงชีวิต  (Lifestyle) หมายถึง รปูแบบของการดํารงชีวิตในโลกมนุษยโดย

แสดงออกในรูปของ (1) กิจกรรม (Activities)  (2) ความสนใจ (Interest) (3) ความคิด (Opinions) ใน

รูปแบบการดํารงชีวิตเปนตัวแปรดานโครงสรางจิตวิทยาหรอืจิตวิเคราะห (Psychographic Variables)  

ซึ่งมุงความสําคัญทีก่ิจกรรม (Activities) ความสนใจ (Interest) และความคิดเห็นของบุคคล รูปแบบการ

ดํารงชีวิตข้ึนอยูกับวัฒนธรรม ช้ันของสงัคม หรือกลุมอาชีพของแตละบุคคล ซึ่งจะแตกตางกนั รูปแบบ

การดํารงชีวิต สามารถจําแนกไดเปน 7 ประเภท คือ          

 5.1) ผูที่ชอบเขาสังคม (Actualizes) เปนกลุมทีป่ระสบความสําเร็จในชีวิต กระตือรือรน

โกหรู มีตําแหนงหนาทีสู่ง ตองการยกยอง และมฐีานะทางการเงินดี กลุมน้ีจะสนใจในการดูแลและสํารวจ

การแสดงออกของตนเองดวยวิธีการตาง ๆ ตองการการเปลีย่นแปลงตองการภาพพจนโดยการแสดงออก

ในรูปของรสนิยม ความเปนอสิระและลักษณะตาง ๆ กลุมน้ีมักจะเปนผูนําในหนวยธุรกจิ มีความสนใจ

ปญหาดานสังคม และเปดรบัการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ ตลอดจนตองการมีคุณภาพชีวิตที่ดี        

    5.2) ผูที่ตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (Fulfilleds) เปนกลุมที่มีอายุปานกลางข้ึน

ไปพอใจความสะดวกสบาย เปนบุคคลที่นาเช่ือถือ มกีารศึกษาสูง และเปนระดับมอือาชีพ เขาใจโลกและ

เหตุการณสําคัญเปนอยางดีความต่ืนตัวที่จะแสวงหาความรูใหม ๆ สนใจกิจกรรมพักผอน สนใจกบัอาชีพ 

ครอบครัวการดํารงชีวิต การใชเวลาวาง มีความตองการสถานภาพทางสงัคม ตําแหนงหนาที่ปจจบุันเปนที่

ยอมรบัและเปดรับความคิดใหม ๆ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ของสังคม มีการตัดสินใจโดยใชเหตุผล

มีความสุขและเช่ือมั่นในตนเอง มีรายไดจากหลายทางซึ่งจะประกอบดวย กลุมอนุรกัษนิยม กลุมที่มีความ

ชํานาญเฉพาะอยางสนใจผลิตภัณฑซึ่งมีคุณคาคงทนถาวร  และทําหนาที่ที่มปีระโยชน             

 5.3) ผูที่ยึดถือในหลักการ (Believers) เปนพวกอนุรักษนิยมยึดถือตามธรรมเนียมซึ่งเคย

ปฏิบัติกันมา เชน การปฏิบัติตอครอบครัว การไปวัด การปฏิบัติตอชุมชน การเปนคนดีของประเทศ ผูที่

ยึดถือจะแสดงลักษณะดานศีลธรรมตามกฎเกณฑ สิ่งทีเ่คยปฏิบัติที่เกี่ยวของกับองคการตาง ๆ ครอบครัว 

สังคม ศาสนา ที่เกี่ยวของอยู กลุมน้ีสวนใหญเปนกลุมอนุรักษนิยม ชอบใชตราสินคาของประเทศของตน 

การศึกษาและรายไดปานกลางแตเพียงพอที่จะตอบสนองความตองการของตน 

                5.4) ผูที่มีความทะเยอทะยาน (Achievers) เปนกลุมที่ยึดถือสถานะในสงัคม

(Status Oriented) เปนผูที่ประสบความสําเร็จในสาขาวิชาชีพ  และเปนบุคคลทีมุ่งความสําคัญทีก่าร

งานที่ตนชอบโดยทั่วไปจะใชเวลาและพฤติกรรมในการควบคุมชีวิตคานิยม จะมีความสอดคลองกัน

ทางดานความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ ความมั่นคง มุงความสําคัญที่ความเปนสวนตัว งาน

และครอบครัว ซึ่งมีความรูสกึตระหนักในหนาที่ตองการรางวัลในลักษณะความภาคภูมิใจ ชีวิตดานสังคม
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จะสะทอนถึงโครงสรางทีเ่กี่ยวของกบัครอบครัว วัด และการทํางาน กลุมน้ีดําเนินชีวิตตามธรรมเนียมที่

คนสวนใหญปฏิบัติมีความอนุรกัษนิยมดานการเมือง และเช่ือถืออํานาจและเหตุการณทีเ่ปนอยูใน

ปจจุบันมีความพอใจผลิตภัณฑทีม่ีภาพลักษณสงู ซึง่ช้ีถึงการยอมรบั และการยกยอง 

                5.5) ผูที่มีความพยายาม (Strivers) ตองการคนหาการจูงใจในการยอมรับจากโลก

ภายนอกจะด้ินรนเพื่อที่จะคนหาความปลอดภัยในชีวิต สังคม และมีฐานะทางดานรายไดเศรษฐกจิ 

และสงัคมคอนขางตํ่า มีความยึดถือความคิดและตองการยอมรับจากบุคคลอื่น รายไดหรือตัวเงินเปน

ตัวช้ีถึงความสําเร็จของกลุมน้ี อยางไรก็ตามกลุมน้ีจะตองอาศัยแรงกระตุน ตองการความ

ทันสมัย ความเปนเจาของ สิ่งที่เขาตองการมักจะไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองได 

                5.6) ผูที่ตอสูด้ินรน (Strugglers) ชีวิตของกลุมน้ีจะตองตอสูด้ินรนโดยตองคํานึงถึง

ความปลอดภัยและความมั่นคงของครอบครัวเพราะมีรายไดตํ่า การศึกษานอย ใชแรงงานในการ

ทํางาน มักจะคํานึงถึงความสามารถใสการดํารงชีพ มีความจําเปนและความตองการ แตรายได

จํากัด จึงไมสามารถแสดงความตองการสวนตัวที่เดนชัดกลุมน้ีจึงเปนผูบริโภคที่ตัดสินใจซื้อดวยความ

ระมัดระวังมีการตัดสินใจซื้อดวยเหตุผลและเปนสินคาทีจ่ําเปนตอการครองชีพ 

                5.7) ผูที่มปีระสบการณ (Experiencers) กลุมน้ีมีอายุนอย มีแรงกระตุน ตองการ

ความต่ืนเตน ความแปลกใหม ความเสี่ยงเริม่กระบวนการการกําหนดคานิยมลูปแบบของพฤติกรรม

ในชีวิต เปนคนกระตือรือรนตอสิ่งใหม ๆ ในข้ันน้ียังไมสนใจดานการเมอืง กลุมน้ีตองการอํานาจความ

ภาคภูมิใจและความมั่งค่ัง ตองการการออกกําลงักาย กีฬาการพักผอนและกิจกรรมดานสงัคม  

คาใชจายสวนใหญของกลุมน้ีจะเกีย่วของกบัเสื้อผา อาหาร ภาพยนตร ดนตรี เปนตน 

 ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554)  ไดทําการวิจัยโดยศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการคงอยูของรานคา

ปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญในการตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจากรานคา

ปลีกแบบด้ังเดิมข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และ

รายได ที่มีความสําคัญตอการตัดสินใจเลือกซื้อ ซึ่งแสดงผลดังน้ี 1) ในชวงอายุที่แตกตางกันผูบริโภคมี

ทัศนคติ ประการณ ขอมลูและเหตุผลในการดํารงชีวิตที่แตกตางกัน สงผลใหมีอทิธิพลตอการตัดสินใจ

เลือกซื้อสินคาจากรานคาปลีก 2) สถานภาพที่แตกตางกันอาจทําใหผูบริโภคมีภาระหนาที่ความ

รับผิดชอบคาใชจายที่แตกตางกัน 3) ระดับการศึกษา อาจทาํใหเกิดความแตกตางทางกระบวนการคิด

วิเคราะห กลั่นกรอง กระบวนการตัดสินใจซื้อ 4) อาชีพและรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน นาจะ

ทําใหผูบริโภคมีขอจํากัดทางดานรายไดและความคลองตัวในการใชจายที่แตกตางกัน 

 2.2.2 ดานแรงจูงใจขององคกรของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก  

  2.2.2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need Theory) (Maslow, 1970) 

กลาววา มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสงู 
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ภาพที่ 2.1: มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสงู 

 

 
 

ที่มา: Schermerhorn, J. R. Jr., Hunt, J. G., & Osborn, R. N. (2008). Organizational 

 behavior (10th ed.). Hoboken, NJ: John Wiley & Sons. 

 

 Maslow (1970) ไดสมมติวาความตองการบางชนิดมีความสําคัญกวาชนิดอื่นและจะทําให

เกิดความพึงพอใจกอจะสามารถมีแรงจูงใจใหเกิดความตองการอื่น ๆ ตามมา เชน ความตองการดาน

รางกายจะมากอนจงึจะเกิดความตองการดานสงัคมได และที่เหลือกเ็กิดความตองการตามลําดับข้ัน 

  2.2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer, 1992, pp. 142-175) เปนทฤษฎีที่

เกี่ยวของกบัความตองการมีเพียง 3 ประการ ไดแก 

  ความตองการการอยูรอด (Existence Needs) เปนความปรารถนาทางดานรางกาย

และสิง่จําเปนที่ตองการอยูรอด  

   ความตองการทางดานความสัมพนัธ (Relatedness Needs) เปนความปรารถนาที่

ไดรบัความพึงพอใจของความสัมพันธจากบุคคลอื่น 

   ความตองการทางดานความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการ

ความเจรญิกาวหนาและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
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  2.2.2.3 ทฤษฎีความตองการที่แสงหา (McClelland, 1998, pp. 167-168) แตละ

คนมีความตองการเกิดอยูภายใน และเช่ือวาพฤติกรรมความเขาใจของแตละคนเปนสิ่งสําคัญที่จะตอง

ทําความเขาใจความตองการที่อยูภายในตัวบุคคลน่ันคือ 

  ความตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความต้ังใจที่จะ

ทําบางสิ่งบางอยางใหดีกวาหรือมปีระสิทธิภาพมากกวาและแกไขปญหาหรืองานหลักทีห่ลาก หลาย  

  ความตองการความผกูพัน (Need for Affiliation) มีความต้ังใจเพือ่ทีจ่ะสรางมิตรภาพ

และความสัมพันธอันอบอุนกับบุคคลอื่น 

  ความตองการอํานาจ (Need for Power) มีความต้ังใจทีจ่ะควบคุมคนอื่นและ

อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นหรือไดรับการยอมรับจากคนอื่น 

  มีผลงานวิจัยแสดงใหเห็นวาชนชาติที่พัฒนาจะมีความสนใจในเรื่องความตองการที่

ประสบผลสําเรจ็ (Need for Achievement) มากกวา เชน แม็คคลีแลนด ไดจัดฝกอบรมใหนักธุรกิจ

ใน คาคินดา ในประเทศอินเดีย โดยใหมกีารคิด การพูด และการแสดงออกเหมือนบุคคลที่บรรลผุล

สําเร็จในระดับสูง ใหเขียนเรือ่งเกี่ยวกับความสําเรจ็และใหรวมเลนเกมในเชิงธุรกจิ สงเสริมใหเกิด

ความสําเรจ็หลังจากไดรบัการฝกอบรม จะเห็นไดวานักธุรกจิเหลาน้ีจะประสบความสําเรจ็ในการ

ประกอบการภายในระยะเวลา 2 ปกวาเทาน้ัน และยังพบวาผูเขาอบรมสามารถหางานใหมทําได

มากกวาผูที่ไมไดรับการอบรมถึง 2 เทา 

  2.2.2.4 ทฤษฎี 2 ปจจัย (Herzberg, 1967) เปนทฤษฎีแรงจูงใจและธํารงรักษา  

ที่ระบุถึงสภาพแวดบอมของงานที่ทําใหเกิดความไมพงึพอใจ และลักษณะของงานที่ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในงาน 

  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยเพื่อปองกันไมใหบุคคลเกิด

ความรูสึกไมพงึพอใจในงาน ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมของงานมากกวาเน้ือ

ของงาน สิ่งที่สําคัญคือ เงินเดือน การใหเงินเดือนเพิม่ข้ึนก็ไมสามารถทําใหพนักงานพงึพอใจหรือจงูใจ

ได จะเห็นไดวา ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการทางรางกายทําใหบุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในงานและเปนการปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน 

  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน ทําใหงานมีประสทิธิภาพมากข้ึน เปนที่ยอมรับและเพิ่มความรับผิดชอบ ความพึงพอใจที่ตํ่าก็

อาจเกิดจากการขาดการจูงใจได โดยใหเพิ่มความรับผิดชอบในงานมากข้ึน 

  พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556) ศึกษาปจจัยแรงจงูใจใน

การลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก พบวา ปจจัยภายในและภายนอกสามารถบงบอกถึง

แรงจงูใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสง ทางบกไดรอยละ 65.4 (จากคา R Square = 

0.654) สวนที่เหลืออกีรอยละ 34.6 เปนปจจัยอื่น ๆ ที่ไมได นํามาใชในการวิจัยครั้งน้ีโดยปจจัย
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ภายในที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการลาออก ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานโครงสราง

องคกร ปจจัยภายนอกที่มีอทิธิพลตอแรงจูงใจในการลาออก ไดแก ดานเวลาที่ใชในการเดินทาง ดาน

ภาพลักษณขององคกร และดานเศรษฐกจิ 

 2.2.3 ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ไดแก  

  2.2.3.1 ทฤษฏีคุณลักษณะ (Shermerhorn et al., 2003, p. 287) ความพยายาม

ที่จะกําหนดลกัษณะเฉพาะบุคคล เชน ลักษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจเพื่อสัมพันธกบั

ประสิทธิผลในการเปนผูนําโดยแสดงความสมัพันธของคุณลกัษณะที่มีประสิทธิผลคุณลักษณะเฉพาะ 

ตัวที่แตกตางของผูนํา เชน สติปญญา คานิยม และคุณลักษณะ เปนบทบาททีอ่ยูระหวางความ

แตกตางระหวางผูนําและผูที่ไมใชผูนําหรือเปนการคาดการณการเปนผูนําหรือสิ่งที่ไดมาจากองคกร 

(Shermerhorn et al., 2003, p. 287) ผูนํามีความกระตือรือรนและมีความตองการสําเร็จของ

องคกรสูงและพรอมที่จะศึกษาหาขอมลู ผูนําจะแสดงความสามารถและความเฉลียวฉลาดในตัวเอง 

  คุณลักษณะในเชิงบวกสูความสําเรจ็ของผูนํา มีดังน้ี 

1) การมีพลังการปรบัตัวหรือมีความอดทนตอความตึงเครียด (Energy and 

Afjuestment or Strss Tolerance) ความสามารถแหงรางกายในการปรับสภาพอารมณและ

ความรูสึกใหกลบัสูสภาพปกติ 

2) แรงจงูใจอํานาจทางสังคม (Pro-Social Power Motivation) มีความตองการ

อํานาจทีสู่งในเบื้องตนเพื่อประโยชนของบุคคลอื่น 

3) การเปนผูนําที่มุงที่ความสําเร็จ (Achievement Orientation) ตองการ

ความสําเรจ็ และมีความรับผิดชอบดวยความเต็มใจมุงที่วัตถุประสงคของงาน 

4) การมีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) มีการปรับตัวที่ดีมกีาร

ควบคุมอารมณ 

5) มีความเช่ือมั่นในตนเองสงู (Self-Confidence) มีความเช่ือมั่นในตัวเองและมี

ความสามารถในการทําหนาที่ผูนํา 

6) ยึดหลักคุณธรรม (Integrity) มีพฤติกรรมที่ประกอบไปดวยคานิยมความซื่อสัตย

การมจีริยธรรมและมีความไววางใจ 

7) มีความอุตสาหะหรือการยืนหยัด (Perseverance or Tenacity) มีความสามารถ

ที่จะเอาชนะปญหาอปุสรรคมีความแข็งแกรงในการทํางาน 

8) มีความสามารถ ความรู ความเขาใจ ความเฉลียวฉลาด และมีความสามารถดาน

สังคม (Cognitive Ability, Intelligence, Social Intelligence) มีความสามารถในการรวบรวม

ประสมประสานและเขาใจในสารสนเทศ มีความเฉลียวฉลาด และมีความเขาใจสภาพแวดลอมใน

สังคม 
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9) มีความรูและความสัมพันธของงาน (Task-Relevance Knowledge) มีความรู

เกี่ยวกับองคกรและการใชเทคนิค 

10) มีความยืดหยุน (Flexibility) มีความสามารถในการตอบสนองในการ

เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  

ดังน้ันคุณลักษณะของผูนําจําแนกตามบุคลกิภาพของผูนําทีผู่อื่นยอมรับ ภาวะผูนํา

คือรางกายที่แข็งแรง มีความกระตือรือรน รูปรางสูงใหญ มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง บุคลิกภาพดี มี

ความสามารถในการติดตอประสานงาน มีความฉลาดตองการมุงหวังความสําเรจ็สมหวัง มีความ

อดทน มีความสามารถในการปรับตัว กลาหาญ มีความสามารถในการปกครองบังคับบญัชา 

  2.2.3.2 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio 

State Studies, 1945) แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) ผูนําที่คํานึงถึงผูอื่น (Comsideration Structure) เปนลักษณะผูนําที่มุงเนนให

ความสําคัญตอพนักงานคลายกบัการใหความสําคัญที่ตัวพนักงาน (Employee Center Leader) 

และพยายามทําใหเกิดความพึงพอใจตอผูอื่น 

2) ผูนําที่คํานึงถึงตนเอง (Initiation Structure) เปนลักษณะผูนําที่มุงเนน

ขอกําหนดของงาน คือ ผูนําที่สนใจเรือ่งผลงานมากกวาโดยจัดการใหงานมลีักษณะที่ชัดเจน 

  2.2.3.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(Michigan Studies, 1974) เปนการศึกษาทางดานผูนําเชิงพฤติกรรม โดยแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) พฤติกรรมผูนําที่มุงไปที่พนักงาน (Employee-Center) ผูบงัคับบญัชามุงเนนไป

ยังผูใตบงัคับบญัชา มุงเนนความสัมพันธระหวางบุคคลใหความสนใจเกี่ยวกับบุคคล 

2) พฤติกรรมของผูนําที่มุงทีผ่ลผลิตหรอืงาน (Production Center) 

ผูใตบังคับบัญชามุงเนนไปที่การผลิตสินคาใหเสรจ็ ผูนํามุงบรรลุผลดานเทคนิคหรือรายละเอียดของ

การทํางานเปนสําคัญ 

   2.2.3.4 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (House, 1971) จําแนกพฤติกรรมของผูนํา

ออกเปน 4 ประเภท  

1) ผูนําแบบเผด็จ (Directive Leadership) เหมาะสมกับงานทีซ่ับซอน พฤติกรรม

ของผูปฏิบัติงานขาดประสบการณขาดกฎระเบียบช้ีนําการทาํงาน 

2) ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive Leadership) เหมาะกับงานซ้ําซาก

จําเจและงานที่มีความกดดันสูง ผูปฏิบัติงานขาดความเช่ือมัน่ 

3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) เหมาะสําหรบัโครงสรางงาน

ไมชัดเจนแนนอน หนวยงานไมเนนกฎระเบียบผูปฏิบัติงานมคีวามเช่ือมั่นและมุงผลสําเร็จของงาน 



21 

 

4) ผูนําแบบมุงความสําเรจ็ (Achievement-Oriented Leadership) เหมาะสําหรับ

โครงสรางงานไมชัดเจนแนนอน ผูปฏิบัติงานมีความสามารถและประสบการณ และผูปฏิบัติงานตองการ

มีสวนรวม 

  ทั้งน้ีตัวแปรในสถานการณ คือ การทํางานโดยลกูนองและความตองการสรางรปู 

แบบงาน พฤติกรรมของผูนําจะถูกปรบัใหเขากับตัวแปรสถานการณ เพื่อทีจ่ะมอีิทธิพลตอความ 

พึงพอใจในงาน ของผูใตบังคับบัญชาในการยอมรบัการเปนผูนํา และแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

  2.2.3.5 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Hersey & Blanchard, 1972) 

ความสําคัญของผูนําเชิงสถานการณแบงออกเปน 4 แบบโดยในแตละแบบจะแตกตางกันไปตาม

หนาที่และความสัมพันธจากผูนําสถานการณเลอืกสิง่ที่ดีทีส่ดุระหวางแบบของผูนําและระดับความ

พรอมของผูใตบังคับบัญชามรีายละเอียดดังน้ี 

1) การบอกกลาว (Telling) เปนแบบที่ดีทีสุ่ดสําหรบัผูตามที่มีความพรอมในระดับ

ตํ่า โดยตองช้ีทิศทางใหหรือใหแนวทางกบัผูที่ไมมีความสามารถหรอืไมอยากทีจ่ะรับผิดชอบในการ

กระทําที่มีความผิดเกิดข้ึน ขจัดสิง่ที่กอใหเกิดปญหาใหหมดไปในงานที่ตองทํา 

2) การเสนอแนวคิด (Selling) เปนแบบที่ดีทีสุ่ดสําหรบัความพรอมของผูตาม

ประกอบดวย บทบาทและทิศทางที่ชวยการทํางานของกลุมบุคคลที่ไมมีความสามารถแตมีความ

พรอมที่จะรับผิดชอบในงาน จะประกอบไปดวยการอธิบายแนวทางปฏิบัติและเสริมความเขมแข็งทํา

ใหคงไวซึ่งความกระตือรือรน 

3) การมสีวนรวม (Participating) เปนแบบที่ดีที่สุดสําหรับผูตามที่มีความพรอมสูง 

มีความสามารถแตไมเต็มใจ ตองการแรงสนับสนุนในการเพิม่แรงจูงใจโดยใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

ซึ่งจะเพิม่ความปรารถนาในการทํางาน 

4) การมอบหมายใหทํางาน (Delegating) ดีที่สุดสําหรบับุคคลที่มีความพรอมสงู 

พรอมที่จะปฏิบัติตามสั่ง เพียงแคผูนําใหแนวทางและสั่งการเพียงเล็กนอย สนับสนุนใหเกิดความ

รับผิดชอบงาน โดยผูตามมีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะรับผิดชอบในสิง่ที่ตองทํา 

  มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารกับความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC พบวา รูปแบบภาวะผูนํา

บารมีและผูนําแบบมุงงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันทั้งสามดาน คือ ดานความเช่ือมั่น 

และคานิยอมขององคกร ดานความทุมเทใหกับองคกร และดานความตองการทีจ่ะคงอยูในองคกร

ตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรปูแบบภาวะผูนําประชาธิปไตย ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะ

ผูนําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันองคกรดานความทุมเททํางานใหองคกร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธ 
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  ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพร วรหาญ (2555) ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 

กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพันธระหวางการบรหิารแบบมุงผล งานของหัวหนางาน กบัประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาล ชุมชนเขต 12 กระทรวง

สาธารณสุขการบริหารแบบมุง ผลงานของหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับ ปานกลาง กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล วิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 

กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (r= .57) แสดงใหเห็นวาหัวหนางานมี

การใช การบริหารแบบมุงผลงานซึง่จะประเมินผลงานตามแผน ยุทธศาสตรและผลลัพธเทียบกับ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย ที่กําหนดสอดคลองกบั

วิสัยทัศนของหนวยงานรับผิดชอบตอผูรับบริการ 

 2.2.4 ดานระดับการตัดสินใจลาออก ไดแก  

  2.2.4.1 แนวคิดของ Mobley (1982 อางใน ฐิติรัตน ศิริเลิศ, 2547) ไดสราง

แบบจําลองที่อธิบายถึงกระบวนการของการลาออก ที่มุงเนนที่ความพึงพอใจในงานทีจ่ะนําไปสูการ

ลาออกในทีสุ่ด โดย Mobley (1982) ไดต้ังสมมติฐาน ไววาความไมพึงพอใจจะกอใหเกิดความคิดที่จะ

ลาออก ความต้ังใจที่จะคนหาทางเลอืก ความต้ังใจทีจ่ะคงอยูหรือลาออกและสุดทายก็คือ การลาออก

จากองคการจริง ๆ ในแบบจําลอง ของ Mobley (1982) มุงความสนใจไปที่ ความต้ังใจที่จะคงอยูหรือ

ลาออกของพนักงานรวมทัง้ลกัษณะ สวนบุคคล องคการ และ ปจจัยทางเศรษฐกจิ นอกจากน้ียังคํานึงถึง

บทบาทของการรบัรู ความคาดหวังและความสามารถในทางเลอืกทีส่ามารถหาไดความต้ังใจลาออกจาก

งาน Turnover Intention ลาออกTurnover ความไมพึงพอใจในงาน Job Unsatisfaction การหาทาง 

เลือกใหม ซงึมผีลตอการตัดสินใจลาออก  

 Mobley (1977 อางใน ดุจดาว มีปรีชา, 2535, หนา 25) ไดเสนอวาปจจัยผลักดัน

น้ันนับวาเปนปจจัยรองที่มอีิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือกหรือ

เปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกันน้ัน ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจัยทีส่ําคัญที่สุดและมสีวนไม

นอยตอการตัดสินใจ เน่ืองจากเปนปจจัยทีบุ่คคล คาดหวังวาจะไดงานที่ดีกวาเดิมและมีความพึงพอใจ

ในการทํางาน ซึง่โดยปกติแลวน้ัน พนักงานมกัจะลาออกจากงานเมือ่เขาไดงานใหมที่จายคาจางหรือ

คาตอบแทนสงูกวาเดิม นอกจากน้ี Mobley (1982) ยังคงได เสนอข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจ

ในการลาออก ประกอบดวย 10 ข้ันตอน ดังน้ี  

1) ข้ันการประเมินคางานปจจบุัน 

2) ข้ันการประเมินความพอใจและไมพอใจในงาน ถึงแมวาความไมพอใจในงานน้ัน 

จะไม ไดเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดการลาออกโดยตรงก็ตามที แตความไมพอใจในงาน จะมผีลทําให

บุคคลเกิด ความคิดที่จะเปลี่ยนงาน  



23 

 

3) ข้ันที่บุคคลเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน  

4) ข้ันการประเมินคาของการแสวงหางานใหมและการลาออก  

5) ข้ันที่บุคคลต้ังใจที่จะแสวงหาทางเลอืก ซึ่งไมเกี่ยวของกับงาน เชน การยายงาน 

ของคูสมรสที่เขามาเกี่ยวของ  

6) ข้ันหาทางเลือก  

7) ข้ันการประเมินทางเลอืก  

8) ข้ันของการเปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจบุัน  

9) ข้ันของความต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกบัองคการตอไป  

10) ข้ันของการตัดสินใจลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกบัองคการตอไป  

  ในข้ันน้ีน้ันบุคคลอาจตัดสินใจลาออกจากงานจากความรูสึกที่เกิดข้ึน อยางกะทันหัน

ก็ได อยางไรก็ดี ยังคงมี นักวิชาการอกีหลายทานไดแสดง ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการลาออกในภาพ 

รวม ๆ ไววา การลาออกของ พนักงานระดับ ทั่วไปน้ัน มักจะเปนเหตุผลที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม

ภายนอก เชน สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แตในขณะเดียวกันการลาออกของผูจัดการหรือผู

ชํานาญ เฉพาะดานน้ัน มักจะเปนเหตุผลเกี่ยวกับงานและความไมพอใจในคาตอบแทน เสียมากกวา 

นอกจากน้ียังพบวาการลาออกจะ มีแนวโนมสงูข้ึนในองคการที่ม ีขนาดใหญ มีช่ัวโมงการทํางาน

มากกวา หรือ องคการที่ต้ังอยูในเขต เมอืงจะประสบกบั ปญหาการลาออกของพนักงานมากกวา

องคการที่ต้ังอยูในเขตชนบท และ พนักงานที่ม ีอายุนอยจะลาออกมากกวาพนักงานที่อายุมาก ในทาง

กลับกันหากภาวการณวางงาน สูงจะทําใหอัตราการลาออกมีแนวโนมตํ่าลง (Pigors & Myers, 1973, 

p. 220 อางใน อรัญ เพิ่มพบิูลย, 2533, หนา 12) 

 2.2.4.2 ทฤษฎีความคาดหวัง Vroom (1964) การจูงใจในการทํางานของบุคคล

ข้ึนอยูกับความเช่ือในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและผลลพัธในการทํางาน บุคคลไดรบั

การจงูใจในระดับทีเ่ขาเช่ือวา 

1) ความพยายามทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได 

2) การปฏิบัติงานจะไดรับรางวัล 

3) คุณคาของรางวัลมีคุณคาสงูในเชิงบวก 

  องคประกอบทฤษฎีความคาดหวัง 

1) ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความนาจะเปนในการใชความพยายามในการ

ดําเนินงานของแตละคนเปนผลสบืเน่ืองมาจากความคาดหวังที่จะไดรับความสําเรจ็ในการทํางาน 

ความคาดหวังจะเทากับศูนย ถาบุคคลรูสกึวาเปนไปไมไดทีจ่ะบรรลรุะดับการทํางานตามทีก่ําหนด 

ความคาดหวังจะเทากับหน่ึง ถาบุคคลมีความเช่ือมั่นอยางมากวาสามารถทํางานใหสําเรจ็ได 
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2) คุณลักษณะที่ใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ความที่นาจะเปนที่การ

ปฏิบัติงานจะนําไปสูผลลัพธการปฏิบัติงานทีห่ลากหลายซึ่งจะมีคาต้ังแตศูนยถึงหน่ึง 

3) คุณคาจากผลลัพธ (Valence) เปนคุณคาจากผลลพัธของแตละบุคคลในการ

ปฏิบัติงานหลากหลายคุณคาจากผลลัพธจะมีคาระหวาง -1 (ผลลัพธที่ตํ่ากวาความพอใจอยางมาก) 

จนถึง +1 (ผลลัพธที่พอใจอยางมาก) 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 สงกรานต เชยเล็ก (2553) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกรทีม่ีความสัมพันธกับ

แนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง พบวาพนักงานมีคาเฉลี่ยของความ

คิดเห็นตอแนวโนมการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากับ 2.96 (SD=0.49) และ

ความคิดเห็นดานปจจัยองคกร พบวา ความกดดันในงาน โอกาสความกาวหนา ความมั่นคงในงาน 

ความพึงพอใจใจรายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p < 0.05) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.28 (SD=0.39) สวนความสัมพันธกบั

เพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน เมื่อพจิารณารายดาน

พบวามีคาเฉลี่ยระดับสูงในดานความมั่นคงในงาน เทากบั 3.67 และมีคาเฉลี่ยระดับปานกลางในดาน

ความกดดันในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานโอกาสความกาวหนา และดานความพึง

พอใจในรายไดและสวัสดิการ เทากับ 3.36 3.16 3.13 และ 3.22 ตามลําดับ และปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานตามรายดานคือ อายุของพนักงาน ระดับ

การศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาทีท่ํางานในบริษัท และตําแหนงหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

(p < 0.05) 

 ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจังหวดพระนครศรีอยุธยา ปจจัยทีม่ีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในเขต

สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวัดพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 

3.23 เมื่อพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับมากดานเดียวคือ ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดาน

อื่น ๆ คือดานนโยบายการบรหิาร ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลกัษณะงาน ดานความกาว

หนาในอาชีพ ดานเงินเดือน ดานปจจัยที่ทานคิดวาจะเปนสาเหตุของการลาออก  

และดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง 

 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน มี

ระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

  3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

       งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมลูคุณสมบัติสวน

บุคคล ขอมูลแรงจูงใจองคกร ขอมูลเชิงสาเหตุการบรหิารงานของหัวหนางาน ขอมูลระดับความ

คิดเห็น และขอมลูระดับการตัดสินใจ เขตกรงุเทพมหานครเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ตามรายละเอียดดังน้ี 

        3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 4 สวนดังนี ้

                  3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเกบ็ขอมลู  

                  3.1.1.2 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน 

                    ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับ

การศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการทํางาน โดยมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เพศ         ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) สถานภาพ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) จํานวนบุตร  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

5) ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

6) แผนกงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

7) รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

8) ประสบการณการทํางาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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                   3.1.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นในแรงจูงใจองคกร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นในแรงจูงใจองคกร ประกอบดวยดานลักษณะงาน ขอบเขต

ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชีพ สวัสดิการ เงินเดือน และเพื่อนรวมงาน โดยมรีะดับการวัด

แบบระดับชวง (Interval Scale) 

 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีสุ่ด   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

  สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

                                               คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

         3.1.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบริหารงานของหัวหนางาน 

              ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบรหิารงานของหัวหนางาน โดยมีระดับการวัดแบบ

ระดับชวง (Interval Scale) 

  สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีสุ่ด   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

           คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 



27 

 

                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

  3.1.1.5 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบริหารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบรหิารงานของหัวหนางาน โดยมีระดับการวัดแบบ

ระดับชวง (Interval Scale) 

                    สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีส่ดุ   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

    สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

           คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

         3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

                  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒติรวจ สอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจยั 

                  3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่ม ี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแกพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และพื้นที่

เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวล 

หาคาครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งไดคาเทากับ 0.898 หลังจากน้ัน

แบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกใน

วันที่ 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

        ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานบริษัทเอกชน โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยาง

จาก พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร เน่ืองจากเปนเขตที่มีอาคารสํานักงานอยู

เปนจํานวนมาก ซึ่งไดแก 

1) อาคารภคินท 

2) อาคารฟอรจูนทาวเวอร 

3) อาคารทรู คอรเปอรเรช่ัน 

4) อาคารแกรนด พระราม 9 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวนคน ผูวิจัยจงึกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดย

ใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 100 คนจากอาคารสํานักงานพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 4 แหง และจะทําการสุมกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน ในเดือน 

กรกฎาคม พ.ศ. 2558 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอญิ (Accidental Sampling) โดยมีการสุม

กลุมตัวอยางดังน้ี 

 1) วันที่ 27 และวันที่ 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน 

 2) วันที่ 29 และวันที่ 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน      

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็รวบรวมขอมลูมีดังน้ี 

  3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทเอกชน ที่จะทําการเกบ็ขอมลู 

แบบสอบถาม ซึง่เปนพนักงานบริษัทเอกชน ที่ไมติดภารกจิใด ๆ 

  3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานบริษัทเอกชน มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

  3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีระยะเวลาในการทํา

แบบสอบถาม ณ ขณะน้ัน หลังจากน้ันจงึทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

  3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป   
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 

          การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐาน

ดังน้ี 

3.4.1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลซึง่ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการทํางาน มีผลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ที่แตกตางกัน 

3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดาน

ขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธ

กับเพือ่นรวมงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดาน

ภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

3.4.4 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสินใจลาลาออกของพนักงานบรษัิทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอจะทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรบังานวิจัย   

      วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

          3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

                   3.5.2.1 สมมติฐานขอที ่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรอืการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมือ่พบ
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ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe)  

                 3.5.2.2 สมมติฐานขอที ่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

        3.5.2.3 สมมติฐานขอที ่3 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

 3.5.2.4 สมมติฐานขอที่ 4 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถ

อธิบายไดดังน้ี 

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

       4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที ่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรอืการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมือ่พบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe)  

4.2.2 สมมติฐานขอที ่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

           4.2.3 สมมติฐานขอที ่3 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

  4.2.4 สมมติฐานขอที่ 4 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานทั้ง 2 ขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 4.1.1 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องเพศของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องเพศของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูเพศชองพนักงานบริษัทเอกชน 

  

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 130 32.5 

หญิง 270 67.5 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 

67.5 เพศชาย จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.5  

 

 4.1.2 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องอายุของพนักงานบริษัทเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องอายุของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

21-30 ป 159 39.0 

31-40 ป 216 54.0 

41-50 ป 25 6.3 

50 ปข้ึนไป 1 0.7 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 216 คน 

คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมา ไดแก อายุ 21-30 ป จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 39.0 อายุ 41-

50 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 6.3 สวนอายุที่นอยที่สดุ ไดแก อายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 1 คน 

คิดเปนรอยละ 0.7  

 

 4.1.3 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องสถานภาพของพนักงานบริษทัเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 290 72.5 

สมรส 101 25.3 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 9 2.2 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด มากทีสุ่ด จํานวน 290 คน 

คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมา ไดแก สมรส จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.3 สวนสถานภาพที่

นอยที่สุด ไดแก หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.2 

 

 4.1.4 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องจํานวนบุตรของพนักงานบริษทัเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องจํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.4  
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของจํานวนบตุรของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

จํานวนบุตร จํานวน รอยละ 

ไมมี 349 87.2 

1-2 คน 47 11.8 

มากกวา 2 คน 4 1.0 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีบุตร มากที่สุด จํานวน 349 คน คิดเปน

รอยละ 87.2 รองลงมา ไดแก มีบุตร 1-2 คน จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.8 สวนที่นอยทีสุ่ด 

ไดแก มีบุตรมากกวา 2 คน จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

 

 4.1.5 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องการศึกษาของพนักงานบรษิัทเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

การศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 18 4.5 

ปริญญาตร ี 266 66.5 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 116 29.0 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตร ีมากทีสุ่ด จํานวน 

266 คน คิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมา ไดแก ปรญิญาโทหรือสงูกวา จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 

29.0 สวนที่นอยที่สุด ไดแก ตํ่ากวาปริญญาตร ีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.5 

 

 4.1.6 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

แผนกงาน จํานวน รอยละ 

พนักงานแผนกการตลาด 64 16.0 

พนักงานแผนกการเงิน 18 4.5 

พนักงานแผนกการขาย 76 19.0 

พนักงานแผนกบุคคล 11 2.8 

พนักงานแผนกจัดซือ้ 6 1.5 

พนักงานแผนกอื่น ๆ 225 56.2 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานแผนกอื่น ๆ มากทีสุ่ด จํานวน 

225 คน คิดเปนรอยละ 56.2 รองลงมา ไดแก พนักงานแผนกการขาย จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 

19.0 พนักงานแผนกการตลาด จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.0 พนักงานแผนกการเงิน จํานวน 

18 คน คิดเปนรอยละ 4.5 พนักงานแผนกบุคคล จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.8 และสวนที่นอย

ที่สุด ไดแก พนักงานแผนกจัดซือ้ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.5 

 

 4.1.7 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถาม

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7  

 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 15,000 บาท 20 5.0 

15,000-30,000 บาท 171 42.8 

30,001-45,000 บาท 97 24.3 

45,001-60,000 บาท 62 15.5 

60,000-75,000 บาท 23 5.7 

มากกวา 75,000 บาท 27 6.7 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-30,000 บาท 

มากที่สุด จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมา ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-

45,000 บาท จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,001-60,000 บาท 

จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 75,000 บาท จํานวน 27 คน คิด

เปนรอยละ 6.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 60,000-75,000 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.7 สวนที่

นอยที่สุด ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.0 

 

 4.1.8 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบ

แบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  

 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของประสบการณการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป 27 6.7 

1-5 ป 127 31.8 

6-10 ป 138 34.5 

11-15 ป 62 15.5 

มากกวา 15 ป 46 11.5 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป มากที่สุด 

จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.5 รองลงมา ไดแก ประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 127 

คน คิดเปนรอยละ 31.8 ประสบการณการทํางาน 11-15 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 

ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.5 สวนที่นอยทีสุ่ด ไดแก 

ประสบการณการทํางานตํ่าวา 1 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.7 
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 4.1.9 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษทัเอกชน ท่ีมีผลตอแรงจูงใจ

องคกร และการบริหารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลตอแรงจูงใจองคกร และ

การบริหารงานของหัวหนางาน แบงเปน 2 ดาน ไดแก ดานแรงจงูใจองคกร และดานการบรหิารงาน

ของหัวหนางาน รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 8 ขอ ดังน้ี 

 ดานแรงจงูใจองคกร 

1) ดานลักษณะงาน 

2) ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 

3) ดานความกาวหนาในอาชีพ 

4) ดานสวัสดิการ 

5) ดานเงินเดือน 

6) ดานเพื่อนรวมงาน 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

7) ดานภาวะความเปนผูนํา 

8) ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

  

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร และการ

บรหิารงานของหัวหนางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9  

 

ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของพนักงาน

เอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร และการบริหารงานของหวัหนางาน 

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ท่ีมีตอท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ดานแรงจูงใจองคกร 3.41 0.55 

1. ดานลักษณะงาน 3.44 0.70 

2. ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 3.52 0.61 

3. ดานความกาวหนาในอาชีพ 3.19 0.83 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของ

พนักงานเอกชน ที่มีผลตอแรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ท่ีมีตอท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

4. ดานสวัสดิการ 3.11 1.11 

5. ดานเงินเดือน 3.25 0.76 

6. ดานเพื่อนรวมงาน 4.06 0.67 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 3.44 0.89 

7. ดานภาวะความเปนผูนํา 3.43 0.93 

8. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 3.46 0.87 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร 

และการบรหิารงานของหัวหนางานน้ัน สําหรบัผลการพจิารณาเปนรายดาน ไดแก ดานแรงจงูใจ

องคกร มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 

3.44 สําหรบัผลการพิจารณาเปนรายขอ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.11 - 4.06 เรียงลําดับ

คะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอดานแรงจงูใจองคกร และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดที่อยูใน

เกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอดานแรงจงูใจองคกร และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานเพื่อนรวมงาน ( X = 4.06) ดาน

ขอบเขตความรับผิดชอบ ( X = 3.52) ดานการบริหารงานของหัวหนางาน ( X = 3.46) ดานลักษณะ

งาน ( X = 3.44) ดานภาวะความเปนผูนํา ( X = 3.43) ดานเงินเดือน ( X = 3.25) ดาน

ความกาวหนาในอาชีพ ( X = 3.19) และดานสวัสดิการ ( X = 3.11) ตามลําดับ 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอแรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของ

หัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบ

รายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี   
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 4.1.4 ขอมูลเก่ียวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบรษิทัเอกชน ท่ีมีตอการตัดสินใจ

ลาออก 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก ไดแก 

ดานแรงจงูใจองคกร และดานการบรหิารงานของหัวหนางาน รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 2 

ขอ ดังน้ี 

 ดานการตัดสินใจ 

 1) ดานแรงจูงใจองคกร 

 2) ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก 

ปรากฏผลดังตารางที ่4.10 

 

ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการตัดสินใจของ

พนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก 

 

ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ท่ีมีตอการตัดสินใจ

ลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ดานการตัดสินใจ 3.23 0.61 

1. ดานแรงจูงใจองคกร 3.36 0.62 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 2.94 0.83 

  

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความคิดเห็นของของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการ

ตัดสินใจลาออกน้ัน สําหรบัผลการพจิารณาเปน รายดาน ไดแก ดานการตัดสินใจ มรีะดับความ

คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.23 สําหรบัผลการพิจารณาเปนรายขอมี

คาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.94 – 3.36 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตามเกณฑการ

วิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก อยูในระดับเห็นดวย

ปานกลาง ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร ( X = 3.36) และดานการบริหารงานของหัวหนางาน ( X = 

2.94) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก อยูในระดับเห็นดวย

มากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูใน

เกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี   

 

4.2 การรายงานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมติฐานทัง้ 

4 ขอ โดยมีการใชสถิติวิจัย ดังน้ี 

 4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมือ่พบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) เพื่อศึกษาวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแตกตางกัน

หรือไม 

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามเพศ 

 

ปจจัย 
เพศชาย เพศหญงิ 

t P  

 S.D. 
 

 S.D. 

ดานแรงจงูใจองคกร 3.27 0.69 3.40 0.58 -2.00 0.05* 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 2.99 0.84 2.91 0.83 0.89 0.38 

การตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม 3.19 0.69 3.25 0.56 -1.07 0.29 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามเพศ พบวา การตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สําหรับรายขอพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จํานวน 1 ขอ ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร โดยเพศหญิงมกีารตัดสินใจลาออกมากกวาเพศชาย  

XX
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และเขต 

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 

4.12 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามอายุ 

 
 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 15.917 3 5.306 15.225 .000* 

ภายในกลุม 138.001 396 .348     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 6.092 3 2.031 2.985 .031* 

 
ภายในกลุม 269.428 396 .680     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 11.051 3 3.684 10.783 .000* 

 
ภายในกลุม 135.280 396 .342     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามอายุ พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13, 4.14 และ 4.15 
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ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรยีบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

อายุ 

 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 

21-30 ป 3.46 - 0.52 0.00* 0.01* 

31-40 ป 3.37 - - 0.00* 0.01* 

41-50 ป 2.71 - - - 0.63 

มากกวา 50 ป 2.24 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.13 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานแรงจูงใจองคกร จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ที่มกีารตัดสินใจ

ลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจาํนวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 31-40 ป 

 

ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานการบริหารงานของหัวหนา 

 

อายุ 

 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 

21-30 ป 2.98 - 0.98 0.94 0.03* 

31-40 ป 2.94 - - 0.98 0.04* 

41-50 ป 2.87 - - - 0.08 

มากกวา 50 ป 1.56 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

X

X



43 
 

  

 จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการบรหิารงานของหัวหนา จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ทีม่ี

การตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมอายุ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 31-40 ป  

 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

อายุ 
 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 

21-30 ป 3.32 - 0.67 0.00* 0.00* 

31-40 ป 3.24 - - 0.00* 0.00* 

41-50 ป 2.76 - - - 0.25 

มากกวา 50 ป 2.03 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.15 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ที่มีการตัดสินใจ

ลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจาํนวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 31-40 ป 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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  สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ในพืน้ที่เขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 

4.16 

 

ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามสถานภาพ 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 9.954 2 4.977 13.725 .000* 

ภายในกลุม 143.964 397 .363     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 16.440 2 8.220 12.596 .000* 

 
ภายในกลุม 259.080 397 .653     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 11.386 2 5.693 16.749 .000* 

 
ภายในกลุม 134.944 397 .340     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

  จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามสถานภาพ พบวา สถานภาพตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ 

Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17, 4.18 และ4.19 
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ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.41 - 0.20 0.00* 

สมรส 3.04 - - 0.00* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 3.30 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ  

ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสนิใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ สมรส 

 

ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.04 - 0.01* 0.00* 

สมรส 2.74 - - 0.02* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 1.93 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

 

 

X

X
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 จากตารางที่ 4.18 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ  

ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพ

สมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส 

 

ตารางที่ 4.19: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.30 - 0.03* 0.00* 

สมรส 3.12 - - 0.00* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 2.24 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ ที่มี

การตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพ

สมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส 

 

 

 

 

 

 

X
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  สมมติฐานที่ 1.4 จํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และ

เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มผีลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.20 

 

ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามจํานวนบุตร 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม .274 2 .137 .354 .702 

ภายในกลุม 153.644 397 .387     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 2.085 2 1.042 1.513 .221 

ภายในกลุม 273.435 397 .689     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม .280 2 .140 .380 .684 

ภายในกลุม 146.051 397 .368     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามจํานวนบุตร พบวา กลุมจํานวนบตุร มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
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  สมมติฐานที่ 1.5 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง 

และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.21 

 

ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม .135 2 .068 .174 .840 

ภายในกลุม 153.783 397 .387     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.549 2 2.774 4.080 .018* 

ภายในกลุม 269.971 397 .680     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม .877 2 .438 1.196 .303 

ภายในกลุม 145.454 397 .366     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี

ของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคูดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 

ระดับการศึกษา 
 
 

 

ตํ่ากวา

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทหรอื

สูงกวา 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 3.48 - 0.02* 0.02* 

ปริญญาตร ี 2.92 - - 1.00 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 2.91 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.22 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการบรหิารงานของหัวหนางานจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา  

ระดับการศึกษาตาง ๆ ที่มกีารตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

มีจํานวน 2 คู ไดแก ระดับการศึกษาปรญิญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตร ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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สมมติฐานที่ 1.6 แผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในพืน้ที่เขตดินแดง และเขต 

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที ่4.23 

 

ตารางที่ 4.23: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามแผนกงาน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 6.798 5 1.360 3.641 .003* 

ภายในกลุม 147.120 394 .373     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 4.855 5 .971 1.413 .218 

 
ภายในกลุม 270.665 394 .687     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 5.991 5 1.198 3.364 .005* 

 
ภายในกลุม 140.340 394 .356     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามแผนกงาน พบวา สถานภาพตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ เชฟเฟ 

(Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.24 และ 4.25 
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ตารางที่ 4.24: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามแผนกงานเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

แผนกงาน 

 

พนักงาน

แผนก

การตลาด 

พนักงาน

แผนก

การเงิน 

พนักงาน

แผนก

การขาย 

พนักงาน

แผนก

บุคคล 

พนักงาน

แผนก

จัดซื้อ 

พนักงาน

แผนกอื่น ๆ  

 

พนักงานแผนก

การตลาด 
3.54 - 0.18 0.86 0.45 0.48 0.00* 

พนักงานแผนก

การเงิน 
3.33 - - 0.21 0.78 0.91 0.61 

พนักงานแผนก

การขาย 
3.52 - - - 0.50 0.52 0.00* 

พนักงานแผนก

บุคคล 
3.39 - - - - 0.91 0.46 

พนักงานแผนก

จัดซื้อ 
3.36 - - - - - 0.67 

พนักงานแผนก

อื่นๆ 
3.25 - - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.24 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานแรงจูงใจองคกร จําแนกตามแผนกงานเปนรายคู พบวา แผนกงานตาง ๆ ที่มกีาร

ตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก พนักงานแผนก

อื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา พนักงานแผนกการตลาด และพนักงานแผนกการขาย 
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ตารางที่ 4.25: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามแผนกงานเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

แผนกงาน 

 

พนักงาน

แผนก

การตลาด 

พนักงาน

แผนก

การเงิน 

พนักงาน

แผนก

การขาย 

พนักงาน

แผนก

บุคคล 

พนักงาน

แผนก

จัดซื้อ 

พนักงาน

แผนกอื่น ๆ  

 

พนักงานแผนก

การตลาด 
3.40 - 0.28 0.98 0.36 0.36 0.00* 

พนักงานแผนก

การเงิน 
3.23 - - 0.28 0.96 0.82 0.51 

พนักงานแผนก

การขาย 
3.39 - - - 0.36 0.36 0.00* 

พนักงานแผนก

บุคคล 
3.22 - - - - 0.86 0.64 

พนักงานแผนก

จัดซื้อ 
3.17 - - - - - 0.89 

พนักงานแผนก

อื่น ๆ 
3.13 - - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.25 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามแผนกงานเปนรายคู พบวา พนักงานที่อยูในแผนก

งานตาง ๆ ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู 

ไดแก พนักงานแผนกอื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา พนักงานแผนกการตลาด และพนักงาน

แผนกการขาย 
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  สมมติฐานที่ 1.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง 

และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานครทีต่างกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.26 

 

ตารางที่ 4.26: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 4.012 5 .802 2.109 .064 

ภายในกลุม 149.907 394 .380     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.178 5 1.036 1.509 .186 

ภายในกลุม 270.342 394 .686     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 3.421 5 .684 1.887 .096 

ภายในกลุม 142.909 394 .363     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา กลุมรายไดเฉลีย่ตอเดือน มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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  สมมติฐานที่ 1.8 ประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขต 

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.27 

 

ตารางที่ 4.27: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 5.544 4 1.386 3.690 .006* 

ภายในกลุม 148.374 395 .376     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.217 4 1.304 1.906 .109 

ภายในกลุม 270.303 395 .684     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 4.612 4 1.153 3.213 .013* 

ภายในกลุม 141.719 395 .359     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ประสบการณการทํางานตาง ๆ มกีารตัดสินใจลาออกโดย

ภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตาง

เปนรายคู ดวยวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.28 และ 4.29 
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ตารางที่ 4.28: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

ประสบการณการทํางาน 
 

 

ตํ่ากวา 

1 ป 
1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 

มากกวา 

15 ป 
 

ตํ่ากวา 1 ป 3.51 - 0.56 0.31 0.08 0.00* 

1-5 ป 3.44 - - 0.47 0.08 0.00* 

6-10 ป 3.38 - - - 0.23 0.00* 

11-15 ป 3.27 - - - - 0.11 

มากกวา 15 ป 3.08 - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.28 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 

เอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคู พบวา ประสบการณ 

การทํางานตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 มีจํานวน 3 คู 

ไดแก ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางาน 

ตํ่ากวา 1 ป ประสบการณการทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 
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ตารางที่ 4.29: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

ประสบการณการทํางาน 
 

 

นอยกวา 

1 ป 
1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 

มากกวา 

15 ป 
 

นอยกวา 1 ป 3.46 - 0.21 0.09 0.02* 0.00* 

1-5 ป 3.30 - - 0.45 0.08 0.00* 

6-10 ป 3.24 - - - 0.26 0.02* 

11-15 ป 3.14 - - - - 0.29 

มากกวา 15 ป 3.02 - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที ่4.29 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน

ดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคู พบวา ประสบการณการทํางาน 

การณการทํางาน 11-15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป และ

ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอย

กวา 1 ป ประสบการณการทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

 

 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจของ

องคกร ซึง่ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.30 
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ตารางที่ 4.30: ตารางแสดงคาอิทธิพลของตัวแปรดานแรงจงูใจขององคกรตอการตัดสินใจลาออก 

ของพนักงานบริษัทเอกชน ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

แรงจงูใจขององคกร สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานลักษณะงาน .038 .670 .503 

2. ดานขอบเขตความรับผิดชอบ -.038 -.633 .527 

3. ดานความกาวหนาในอาชีพ .035 .730 .466 

4. ดานสวัสดิการ .061 1.993 .047* 

5. ดานเงินเดือน -.166 -3.475 .001* 

6. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน -.180 -3.649 .000* 

R2 = 0.078, F-Value = 5.513, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  

  

 จากตารางที่ 4.30 พบวาแรงจงูใจขององคกรในดานลกัษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนาในอาชีพไมมผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน สวนดาน

สวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมผีลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  
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 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.31 

 

ตารางที่ 4.31: ตารางแสดงคาอิทธิพลของตัวแปรดานอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงาน

ของหัวหนางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

การบริหารงานของหัวหนางาน สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานภาวะการเปนผูนํา -.047 -.633 .527 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน -.112 -1.403 .161 

R2 = 0.052, F-Value = 10.940, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  

  

 จากตารางที่ 4.31 พบวาดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางานไมมี

ผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 4 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.32 
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ตารางที่ 4.32: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจองคกร และปยจัยเชิงสาเหตุดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานแรงจูงใจองคกร -.048 -.766 .444 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน -.140 -3.624 .000* 

R2 = 0.053, F-Value = 11.037, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  

  

 จากตารางที่ 4.32 พบวาดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และดานแรงจงูใจองคกรไมมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจงูใจขององคกร และ

ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

มีบทสรปุสามารถอธิบายไดดังน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 การอภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังน้ี 

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

1) เพศของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง

คิดเปนรอยละ 67.5 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 32.5 

2) อายุของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมี

อายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมาไดแกอายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 39.0 อายุ 41-50 ป 

คิดเปนรอยละ 6.3 และสวนที่นอยสุดมีอายุ 50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 0.7 

3) สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดมสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมาไดแก สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 25.3 และ

สวนที่นอยสุดมสีถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย คิดเปนรอยละ 2.2 

4) จํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือไมมจีํานวนบุตร คิดเปนรอยละ 87.2 รองลงมาไดแกมีจํานวนบุตร 1-2 คน คิดเปนรอยละ 

11.8 และสวนที่นอยสุดมจีํานวนบุตรมากกวา 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

5) การศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ด

คือมกีารศึกษาระดับปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมาไดแกการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูง

กวา คิดเปนรอยละ 29.0 และสวนที่นอยสุดมกีารศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 4.5 
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6) แผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือเปนพนักงานในแผนกอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 56.3 รองลงมาไดแกพนักงานแผนกการขาย  

คิดเปนรอยละ 19.0 พนักงานแผนกการตลาด คิดเปนรอยละ 16.0 พนักงานแผนกการเงิน คิดเปน

รอยละ 4.0 พนักงานแผนกบุคคล คิดเปนรอยละ 2.8 และสวนที่นอยสุดคือพนักงานแผนกจัดซื้อ  

คิดเปนรอยละ 1.5  

7) รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากที่สุดคือมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-30,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมา 

ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-45,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,001-

60,000 บาท คิดเปนรอยละ 15.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 75,000 บาท คิดเปนรอยละ 6.8 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 60,000-75,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.8 สวนที่นอยที่สุด ไดแก รายไดเฉลี่ยตอ

เดือนตํ่ากวา 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.0  

8) ประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากที่สุดคือมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.5 รองลงมา ไดแก 

ประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 31.8 ประสบการณการทํางาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 

15.5 ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป คิดเปนรอยละ 11.5 สวนที่นอยทีสุ่ด ไดแก ประสบการณ

การทํางานตํ่าวา 1 ป คิดเปนรอยละ 6.8  

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีตอทีม่ีผลตอการตัดสินใจลาออกน้ัน 

สําหรับผลการพจิารณาเปนรายดาน ทัง้ในดานดานแรงจูงใจองคกรและดานการบริหารงานของหัวหนา

งานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และ 3.44 และมีคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.55 และ 0.89 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงาน

เอกชน ที่มีตอทีม่ีผลตอการตัดสินใจลาออก ที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก  

ดานเพื่อนรวมงาน ดานขอบเขตความรบัผิดชอบ ดานการบริหารงานของหัวหนางาน ดานลักษณะงาน 

ดานภาวะความเปนผูนํา ดานเงินเดือน ดานความกาวหนาในอาชีพ และดานสวัสดิการโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.06 3.52 3.46 3.44 3.43 3.25 3.19 และ 3.11 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 

0.67 0.61 0.87 0.70 0.93 0.76 0.83 และ 1.11 ตามลําดับ 

10) ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก สําหรบั

ผลการพจิารณาเปนรายดานในดานการตัดสินใจ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.23 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก ทีม่ีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร และดานการบริหารงานของหัวหนางาน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 2.94 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 และ 0.83 ตามลําดับ  
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 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซึ่งไดแก การสรปุผลการวิเคราะหขอมลูของสมมติฐานทั้ง 4 ขอ ดังน้ี  

5.1.2.1 สมมติฐานขอที่ 1: ความแตกตางของปจจัยคุณสมบติัสวนบุคคล มผีลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ที่แตกตางกัน 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมือ่พบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

  ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลที่ตางกันมผีลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกเปนดาน ดังน้ี   

อาย ุ

ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานอายุ มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และมากกวา 50 ป มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมที่มีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และมากกวา 50 ป มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมที่มีอายุ 31-40 ป  

สถานภาพ 

ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานสถานภาพ มีผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพสมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกนั

อยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ 

หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส  

แผนกงาน 

  ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานแผนกงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มจีํานวน 2 คู ไดแก พนักงานแผนกอื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา 

พนักงานแผนกการตลาด และพนักงานแผนกการขาย 
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 ประสบการณการทํางาน 

  ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออก

ของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 4 คู ไดแก ประสบการณการทํางาน 11-15 ป มี

การตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป และประสบการณการทํางาน

มากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป ประสบการณ

การทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

  และพบวาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานเพศ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา และ

รายไดเฉลีย่ตอเดือน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  5.1.2.2 สมมติฐานขอที่ 2: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย 

ดานลักษณะงาน ดานขอบเขตความรบัผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดิน

แดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ดานแรงจงูใจขององคกรในดานลักษณะงาน ดานขอบเขต

ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอทิธิพลทีส่งผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงาน บริษัทเอกชน ในทางตรงกันขาม ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานความสัมพันธกบั

เพื่อนรวมงานมีอทิธิพลทีส่งผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

5.1.2.3 สมมติฐานขอที่ 3: อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

 สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะหพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางานในดานภาวะการเปนผูนํา 

และดานการบรหิารงานของหัวหนางานไมมอีิทธิพลที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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5.1.2.4 สมมติฐานขอที่ 4: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีอิทธิพลสงผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน แตในทางตรงกันขาม ดานแรงจูงใจองคกรไมมอีิทธิพล

สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

5.2 การอภิปรายผล 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมลูกบัเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ โดย

จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของปจจัยคุณสมบติัสวนบุคคลซึง่ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการ

ทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน 

 ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย อายุ 

สถานภาพ มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากการตัดสินใจของบุคคลไดรับอทิธิพลจากลกัษณะสวน

บุคคลของคนทางดานตาง ๆ อาทิ เพศ  อายุ รายได สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณ

การทํางาน อาชีพ ครอบครัว เปนปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัตัวบุคคลซึ่งในแตละข้ันตอนของการดําเนินชีวิต

ในแตละข้ันตอนมีอิทธิพลตอความตองการทัศนคติ และคานิยมของบุคคล ทําใหเกิดความตองการ

และการตัดสินใจที่แตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของ ศิรวิรรณ เสรีรัตน (2539) กลาววา บุคคลที่

มีอายุแตกตางกันจะมีความตองการที่แตกตางกัน รวมถึงสถานภาพหรือวงจรชีวิตของครอบครัว คือ

ข้ันตอนการดํารงชีวิตของบุคคล ซึ่งทําใหเกิดความตองการที่แตกตางกันโดยมีความสัมพันธกบั

สถานภาพทางการเงินและความสนใจของแตละบุคคล โดยกลุมที่อยูข้ันที่ 1 หรือกลุมที่เปนโสด อยูใน

วัยหนุมสาว จะเปนกลุมที่มีภาระทางการเงินนอย อาจสงผลในเรื่องของภาวะการตัดสินใจที่ตํ่า เพราะ

ไมมีภาระอะไรที่ตองคิดใหรอบดานมากกวาสถานภาพอื่น และกลุมทีอ่ยูข้ันที่ 8 เปนสถานภาพที่อยู

คนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและยังทํางานอยู เปนกลุมที่ยังคงมรีายไดและ

เริ่มมีสถานะมั่นคงในระดับหน่ึง ไมมีภาระหน้ีสิน โดยอาจจะมีบุตรที่เติบโตและสามารถดูแลตัวเอง
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แลวจึงสามารถตัดสินใจทําอะไรไดอยางมั่นใจ และไมสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตในสวนอื่น โดย

แตละข้ันตอนของวงจรชีวิต จะสงผลตอการตัดสินใจที่แตกตางกันทั้งสิ้น 

 สอดคลองกบังานวิจัยของ ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554) ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการคงอยู

ของรานคาปลีกแบบด้ังเดิมในจงัชลบรุี พบวา ปจจัยทีม่ีความสําคัญในการตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจาก

รานคาปลกีแบบด้ังเดิมข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ 

และรายได ที่มีความสําคัญตอการตัดสินใจเลอืกซือ้ ซึ่งแสดงผลดังน้ี 1) ในชวงอายุที่แตกตางกัน

ผูบริโภคมีทัศนคติ ประการณ ขอมูลและเหตุผลในการดํารงชีวิตที่แตกตางกัน สงผลใหมีอิทธิพลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจากรานคาปลีก 2) สถานภาพที่แตกตางกันอาจทําใหผูบริโภคมี

ภาระหนาที่ความรบัผิดชอบคาใชจายที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.05 

 5.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย ดาน

ลักษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขต

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบวา ดานแรงจงูใจขององคกรใน ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมอีิทธิพลที่สงผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สอดคลองแนวคิด Maslow (1959) ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need Theory) 

ที่กลาววา มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง โดยจากผลการวิจัย ดานสวัสดิการ ดาน

เงินเดือนและดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับความความตองการในระดับตํ่า น่ันคือมี

ความตองการทางดานสงัคม ซึ่งเปนสวนหน่ึงของความเปนตองการในการไดรบัความสัมพันธจากผูอื่น 

ดานความปลอดภัย คือการไดรบัการปกปอง และมีความปลอดภัยตอรางกาย ความปลอดภัยในการ

ดํารงชีวิต ซึ่งก็เปรียบไดกับดานสวัสดิการที่พนักงานบริษัทเอกชนจะไดรบัจากบริษัทหรือองคกรน้ัน ๆ 

ดานความตองการทางรางกาย คือข้ันความตองการดานพื้นฐานของมนุษยเพือ่ความอยูรอด เชนอาหาร 

นํ้า การยังชีพ ซึ่งกเ็ปรียบไดกบัดานเงินเดือน เพราะเปนสิ่งหน่ึงที่ใชสําหรบัการซื้อสินคา หรอืเปน

คาใชจายในการดํารงชีวิตของบุคคล จึงอาจสงผลกระทบหากสิ่งที่ไดรับอยูไมเพียงพอหรือตอบสนองตอ

ความตองการอยางที่ควรจะเปน จึงทําใหเกิดภาวะการตัดสนิใจลาออกที่แตกตางกัน และยังสอดคลอง

กับแนวคิด Alderfer (1992) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG ซึ่งสมัพันธกับความตองการ 2 ประการ คือ

ความตองการการอยูรอด เปนความปรารถนาทาง ดานรางกายและสิง่จําเปนที่ตองการอยูรอด และ

ความตองการทางดานความสัมพนัธ เปนความปรารถนาที่ไดรับความพึงพอใจของความสัมพันธจาก

บุคคลอื่น และยังสอดคลองแนวคิด McClelland (1998) ในดานความตองการความผกูพัน คือ  
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มีความต้ังใจเพื่อทีจ่ะสรางมิตรภาพและความสัมพันธอันอบอุนกับบุคคลอื่น และยังสอดคลองแนวคิด 

Herzberg (1967) ตามทฤษฎีแรงจูงใจและธํารงรักษาทีร่ะบถึุงสภาพแวดลอมของงานทีท่ําใหเกดิความ

ไมพึงพอใจ โดยสัมพันธกบัปจจัยสุขอนามัย ซึง่เปนปจจัยเพือ่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสกึไม 

พึ่งพอใจในงาน ปจจัยสุขอนามัยมีความสมัพันธกับสภาพแวดลอมของงานมากกวาเน้ือของงาน โดยม ี

สิ่งสําคัญคือ เงินเดือน ซึ่งหากมีความแตกตางและมีความตองการที่แตกตางกันจึงสงผลทําใหเกิดการ

ตัดสินใจลาออกที่แตกตางกัน 

สอดคลองกบังานวิจัยของ พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพนัธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556) 

ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก พบวา ปจจัยภายในและภาย 

นอกสามารถบงบอกถึงแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสง ทางบกไดรอยละ 65.4 

(จากคา R Square = 0.654) สวนที่เหลืออกีรอยละ 34.6 เปนปจจัยอื่น ๆ ที่ไมได นํามาใชในการวิจัย

ครั้งน้ีโดยปจจัยภายในทีม่ีอิทธิพลตอแรงจงูใจในการลาออก ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และ

ดานโครงสรางองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางานในดานภาวะการเปนผูนํา และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางานไมมีอทิธิพลที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่ง

ขัดแยงกับแนวคิดของ Schermerhorn และคณะ (2003) ตามทฤษฎีคุณลักษณะ แนวคิดมหาวิทยา 

ลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies, 1945) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร แนวคิด

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies, 1974) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางาน 

แนวคิดของ House (1971) ตามทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย และแนวคิดของ Hersey และ Blanchard 

(1972) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ โดยในทกุทฤษฎีที่กลาวถึง ไดมีการบอกถึงลักษณะ 

เฉพาะบุคคลของผูนํา เชน ลกัษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจเพื่อสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

เปนผูนําโดยแสดงความสัมพันธของคุณลักษณะที่มปีระสทิธิผล คุณลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางของผูนํา 

เชน สติปญญา คานิยม และคุณลักษณะ เปนบทบาทที่อยูระหวางความแตกตางระหวางผูนําและผูที่

ไมใชผูนํา การเปนผูนําที่คํานึงถึงผูอื่นหรือถึงตนเอง มุงไปพฤติกรรมไปที่พนักงาน หรอืผลผลิตของงาน 

ใหการสนับสนุน มีสวนรวม มุงสูความสําเร็จ หรือผูนําในเชิงสถานการณที่แตกตางกันออกไปตามหนาที่

และความสัมพันธจากผูนําสถานการณ ซึ่งไมวาผูนําจะมลีักษณะหรือการบริหารงานของหัวหนางานจะ

เปนอยางไร ถูกตองตรงตามทฤษฎีหรือไม หรือมบีางสวนที่ขัดแยงในแงการบรหิารงาน หรือพฤติกรรม 

ที่สงผลตอคุณลักษณะของผูบรหิารหรือหัวหนางาน ไมสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนทัง้สิ้น 
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 ขัดแยงกับงานวิจัยของ มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางรปูแบบ

ภาวะผูนําของผูบรหิารกบัความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC พบวา 

รูปแบบภาวะผูนําบารมีและผูนําแบบมุงงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผกูพันทั้งสามดาน คือ 

ดานความเช่ือมั่น และคานิยอมขององคกร ดานความทุมเทใหกับองคกร และดานความตองการทีจ่ะ

คงอยูในองคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรูปแบบภาวะผูนําประชาธิปไตย ภาวะผูนําเชิง

ปฏิรูป และภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันองคกรดานความทุมเท

ทํางานใหองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสมัพันธ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 รวมถึง ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพร วรหาญ (2555) ศึกษา

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพนัธระหวางการบริหารแบบมุงผล งานของ

หัวหนางาน กับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาล 

ชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุขการบรหิารแบบมุง ผลงานของหัวหนางานมคีวามสัมพันธทางบวก

ในระดับ ปานกลาง กบัประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล วิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r= .57) แสดง

ใหเห็นวาหัวหนางานมกีารใช การบรหิารแบบมุงผลงานซึ่งจะประเมินผลงานตามแผน ยุทธศาสตร

และผลลพัธเทียบกับวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่

กําหนดสอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงานรบัผิดชอบตอผูรับบริการ 

5.2.4 สมมติฐานขอท่ี 4: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นทีเ่ขต 

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีอิทธิพลสงผลตอการตัดสินใจลาออก

ของพนักงานบริษัทเอกชน แตในทางตรงกันขาม ดานแรงจูงใจองคกรไมมีอทิธิพลสงผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน สอดคลองแนวคิด Mobley (1982) ในแงของความไมพึงพอใจจะ

กอใหเกิดความคิดที่จะลาออก ความต้ังใจที่จะคนหาทางเลือกใหม ซึ่งกระบวนตาง ๆ ในการคิดและ

ตัดสินใจลาออกน้ันมเีปนข้ันตอนตามกระบวนการการตัดสินใจในการลาออก และในบางครั้งอาจเกิด

จากความรูสึกทีเ่กิดข้ึนอยางกะทันหัน โดยมักเปนเหตุผลเกีย่วกับงานและความไมพอใจในคาตอบแทน

เสียมากกวา ทั้งน้ีในแนวคิดของ Vroom (1964) ตามทฤษฎีความคาดหวัง โดยเปนการจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลข้ึนอยูกับความเช่ือในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและผลลัพธในการทํางาน 

ซึ่งอาจประกอบไปดวยความพยายามที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานและไดรับรางลัยซึ่งสงผลคุณคาในเชิง

บวก ทั้งน้ีหากพนักงานบริษัทเอกชน ไดรับการยอมรบัจากหวัหนางาน หรือแรงจูงใจองคกรอยางเต็มที่

ยอมไมเกิดความคิดทีจ่ะตัดสินใจลาออกจากงาน  
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 สอดคลองกบังานวิจัยของ สงกรานต เชยเล็ก (2553) ที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัย

ดานองคกรทีม่ีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง 

พบวาพนักงานมีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอแนวโนมการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง เทากับ 2.96 (SD=0.49) และความคิดเห็นดานปจจัยองคกร พบวา ความกดดันในงาน โอกาส

ความกาวหนา ความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจใจรายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกับแนวโนม

การลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากบั 3.28 

(SD=0.39) สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของ

พนักงาน เมื่อพิจารณารายดานพบวามีคาเฉลี่ยระดับสูงในดานความมั่นคงในงาน เทากบั 3.67 และมี

คาเฉลี่ยระดับปานกลางในดานความกดดันในงาน ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน ดานโอกาส

ความกาวหนา และดานความพึงพอใจในรายไดและสวัสดิการ เทากบั 3.36 3.16 3.13 และ 3.22 

ตามลําดับ และปจจัยสวนบุคคลของพนักงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานตามราย

ดานคือ อายุของพนักงาน ระดับการศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาทีท่ํางานในบริษัท และตําแหนง

หนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) 

ที่ศึกษาปจจยัที่มผีลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวัด

พระนครศรีอยุธยา ปจจัยที่มผีลตอแนวโนมการลาออก ของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.23 เมื่อพจิารณา 

รายดาน พบวาอยูในระดับมากดานเดียวคือ ดานความสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงาน ดานอื่น ๆ คือดาน

นโยบายการบรหิาร ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ดานเงินเดือน ดานปจจัยที่ทานคิดวาจะเปนสาเหตุของการลาออก และดานความมัน่คงในงาน อยูใน

ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

 5.3.1 การนาํผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัยครัง้น้ี แสดงใหเหน็วาการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนมปีจจัย

หลายดานสําหรับการตัดสินใจ หรอืเกิดความคิดทีจ่ะลาออก ทั้งน้ีอาจจะเกิดจากปจจัยสวนบุคคลที่

แตกตางกัน เชน อายุ และสถานภาพ ซึ่งสงผลชัดเจนจากการสํารวจวา พนักงานบริษัทเอกชนที่มอีายุ

ที่มากกวา 50 ป มีแนวโนมการตัดสินใจลาออกมากกวาพนักงานบริษัทเอกชนที่มีอายุนอยกวา น่ัน

หมายถึงอาจมีองคประกอบในการตัดสินใจรวมที่มากกวา เชน ผลตอบแทน หรอื รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ที่อาจจะไดมากกวาจากที่ใหม หรอืสวัสดิการทีพ่นักงานควรจะไดรับเมื่อมีอายุทีม่ากข้ึน สถานภาพ

ของพนักงานบริษัทเอกชน มผีลตอการตัดสินใจลาออกดวยเชนกัน โดยสถานภาพที่เปนหมาย แยกกัน
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อยู หยาราง มีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกมากกวาสถานภาพอื่น น่ันอาจหมายถึง สถานภาพน้ีเปน

สถานภาพที่อาจไมมีความกังวลตอดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวัสดิการ หรืออาจไมมีภาระทางดาน

การเงินหรือครอบครัวเปนสวนประกอบในการตัดสินใจลาออก จึงไมมีความจําเปนที่จะตองทน

ยอมรบัสิง่ที่ไดรบัจากองคกร หรือการบรหิารของหัวหนางานที่สรางความกดดันเพือ่ใหเกิดความคิดใน

การลาออก  

 จากผลการวิจัยดานการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน หรือพนักงานรฐัวิสาหกิจ 

พนักงานขาราชการ สวนใหญเกิดจากดานแรงจูงใจองคกร แตจากผลวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา ในดานการ

บรหิารงานของหัวหนางานถือเปนอีกปจจัยหน่ึงทีส่งผลใหพนักงานมีแนวโนมการตัดสินใจลาออก

เชนกัน ดังเชนบทความที่ไดกลาวมากอนหนาน้ี วาการบริหารงานของหัวหนามสีวนสําคัญที่จะทําให

พนักงานคิดที่จะลาออกจากองคกรดวยสาเหตุเพียงไมกีป่ระการ แตสงผลกระทบในเชิงลบกับทาง

องคกรเปนอยางมาก หากพนักงานเหลาน้ันเปนพนักงานที่มคีวามสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกจิหรือ

งานสําคัญขององคกร น่ันเทากบัวาจะทําใหการดําเนินธุรกจิหยุดชะงักลงในชวงเวลาหน่ึง โดยไม

สามารถระบุไดวาจะหยุดชะงักในระยะอันสั้นหรือระยะยาว แตผลกระทบทีเ่กิดกบัองคกรยอมเปน

ผลกระทบระยะยาว เพราะในบางตําแหนงงานของบางแผนก เชน แผนกที่เปนฝายนํารายไดเขา

องคกรเปนหลกัอยางฝายขาย หากขาดหัวเรือทีส่ําคัญในการกําหนดทิศทางการขายหรือดําเนินธุรกิจ 

จะสงผลกระทบทัง้ดานรายไดขององคกร ความสัมพันธกับลกูคา ซึ่งลวนแลวแตเปนกระทบตอองคกร

ทั้งสิ้น 

 ดวยยุคและสถานการณในการดําเนินธุรกจิในปจจบุัน การดําเนินธุรกิจไดอยางตอเน่ืองดวย

แรงคลบัเคลื่อนที่มปีระสทิธิภาพเฉกเชนทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ัน ทางฝายทรพัยากรบุคคลคง

ตองตระหนักใหมากข้ึน ทั้งทางดานการมอบสวัสดิการใหกับพนักงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน หรือแมแต

การสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรในตัวพนักงานก็ถือเปนอกีหนทางหน่ึงเพือ่เปนการยึดเหน่ียว

จิตใจ และสรางความเขมแข็งทางดานจิตใจใหแกพนักงานไมใหเกิดความคิดทีจ่ะลาออกจากองคกรไป 

แตทั้งน้ีทั้งน้ัน ทางฝายทรัพยากรบุคคลเอง ควรจะมกีารสํารวจความคิดเห็นของพนักงานทัง้ดาน

แรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของหัวหนางาน เพื่อเปนการประเมินผลแบบ 360 องศาครบใน

ทุกดานที่บริษัทควรจะรบัรูถึงความคิดของพนักงาน และสวนใดที่ควรจะตองปรบัปรุงกอนทีจ่ะเกิด

ภาวะการลาออกจากงานของพนักงานในองคกร  

 5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเก่ียวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป  

 งานวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจงูใจขององคกร และ

ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ซึ่งในจงัหวัดกรุงเทพมหานครมอีีกหลายพื้นที่ที่นาทําการสํารวจโดยเฉพาะพื้นที่ทีม่ีบริษัทเอกชนอยู
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เปนจํานวนมาก เชน พื้นที่เขตสาทร เขตบางรกั เขตปทมุวัน เปนตน รวมถึงอาจจะมีการเจาะจงลงไป

ในปจจัยอื่น ๆ ที่ยังไมไดทําการสํารวจในวิจัยครัง้น้ี เชน การเจาะจงทฤษฎีผูนําแตละทฤษฎีที่มากข้ึน 

โดยอาจมุงเนนที่ไปคําถามที่เฉพาะเจาะจงมากข้ึนในแงของการบริหารงานของหัวหนางาน เพื่อใหช้ีบง

ชัดข้ึนวา พนักงานมีความคิดเห็นอยางไรหากการบริหารงานของหัวหนาเปนในลักษณะน้ัน และสงผล

กระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานมากนอยแคไหน หรืออาจเปนการสํารวจระดับการ

ตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ในหัวขอเดียวกันกบัพนักงานราชการหรือรฐัวิสาหกจิทีท่ํางานใน

พื้นที่เดียวกัน วาสงผลในไดดานการตัดสินใจลาออกที่แตกตางกันหรือไม 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาปัจจัยคณุสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจขององค์กร และปัจจัยเชงิสาเหตุด้าน
การบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มีผลต่อการตัดสนิใจลาออกของพนกังานบรษิัทเอกชน: 

กรณีศึกษาพนกังานบรษิัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ปัจจัยแรงจูงใจขององค์กร และปัจจัยเชิงสาเหตุด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน ที่มผีลต่อการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานบริษัทเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามในการให้ขอ้มูล
ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ     และใช้
เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานบริษัทเอกชน ทุกท่านที่กรุณา
สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคลของพนักงานบริษัทเอกชน ผูต้อบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 

 1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ 

 1) 21-30 ปี     2) 31-40 ปี 
 3) 41-50 ปี     4) มากกว่า 50 ปี  
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3. สถานภาพ 
 1) โสด     2) สมรส 
 3) หย่าร้าง/แยกกันอยู่/หม้าย   

4. จํานวนบุตร 
   1) ไม่ม ี     2) 1-2 คน 
   3) มากกว่า 2 คน 
5. ระดับการศึกษา 

 1) ตํ่ากว่าปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี 
 3) ปริญญาโทหรือสูงกว่า    

6. แผนกงาน 
 1) พนักงานแผนกการตลาด   2) พนักงานแผนกการเงิน  
 3) พนักงานแผนกการขาย   4) พนักงานแผนกบุคคล  
 5) พนักงานแผนกจัดซื้อ   6) แผนกอ่ืน  

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 1) น้อยกว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 30,000 บาท 
 3) 30,001 – 45,000 บาท   4) 45,001 – 60,000 บาท 
 5) 60,001 – 75,000 บาท   6) มากกว่า 75,000 บาท 

8. ประสบการณ์การทํางาน 
   1) น้อยกว่า 1 ปี    2) 1-5 ปี 
   3) 6-10 ปี     4) 11-15 ปี 
   5) มากกว่า 15 ปี  
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ตอนท่ี 2 ด้านแรงจูงใจขององค์กร 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
ด้านแรงจูงใจองค์กรของบรษิัทเอกชนท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1. ด้านลักษณะงาน      
1.1 ลักษณะงานสอดคล้องกับสิ่งที่ท่าน
เรียนมา 

     

1.2 ลักษณะงานสอดคล้องกับความชอบใน
เน้ืองานของท่าน  

     

1.3 มีการหมุนเวียน สลับแผนกเพ่ือให้ท่าน
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ในองค์กร 

     

1.4 งานของท่านมีความท้าทาย ทําให้ท่าน
ได้ฝึกการคิดสิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา 

     

1.5 ท่านมีความภูมิใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่      
2. ด้านขอบเขตความรับผิดชอบ      
2.1 ปริมาณงานที่ได้รับไม่มากเกิน
ความสามารถของท่านที่จะทําให้สําเร็จได้
ในแต่ละวัน 

     

2.2 ท่านได้รับงานตรงตามขอบเขตและ
ความรับผิดชอบ 
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ด้านแรงจูงใจองค์กรของบรษิัทเอกชนท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

2.3 ท่านได้รับมอบหมายให้แสดงความคิด
สําหรับงานใหม่ ๆ 

     

2.4 ท่านมีงานที่เป็นลักษณะงานประจําที่
ต้องทําเป็นประจําทุกวัน 

     

2.5 ท่านได้รับมอบหมายงานเฉพาะท่าน
เท่าน้ันที่สามารถปฏิบัติได้ 

     

3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ      
3.1 บริษัทที่ทา่นร่วมงานอยู่สามารถทําให้
ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้
มากกว่าที่อ่ืน 

     

3.2 ตําแหน่งที่ท่านดํารงอยู่มีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานของบริษัท 

     

3.3 ตําแหน่งที่ท่านดํารงอยู่มีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานอ่ืนของบริษัท 

     

3.4 งานของท่านมีโอกาสในการพัฒนา 
ส่งเสริมความรู้เพ่ิมเติม เช่น มีการฝึกอบรม
นอกบริษัท ดูงานในประเทศและนอก
ประเทศ     

     

3.5 หากมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งงาน
มากกว่าน้ีแต่เป็นหน่วยงานอ่ืน ท่านพร้อม
ที่จะเปลี่ยนสายงานจากหน่วยงานเดิมทันที 
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ด้านแรงจูงใจองค์กรของบรษิัทเอกชนท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

4. ด้านสวัสดิการ      
4.1 สวัสดิการด้านรักษาพยาบาลสําหรับ
ผู้ป่วยในและผูป่้วยนอกมีมูลค่าที่เหมาะสม 

     

4.2 เงินสวัสดิการในการช่วยเหลือกรณี
ต่างๆ เช่น คลอดบุตร บิดามารดาถึงแก่
กรรมมีความเหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

     

4.3 ปริมาณกิจกรรมสันทนาการที่ให้ทํา
ร่วมกันในบริษทัมีความเหมาะสมในแต่ละปี 
เช่น กีฬาสี ท่องเท่ียวประจําปี 

     

5. ด้านเงินเดือน      
5.1 ท่านมีความพึงพอใจกับเงินเดือนที่
ได้รับในแต่ละเดือน 

     

5.2 เงินเดือนที่ท่านได้รับกับปริมาณงาน
และขอบเขตความรับผิดชอบเหมาะสมกัน 

     

5.3 เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อ
ค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน 

     

5.4 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะกับความรู้
ความสามารถในการทํางานของท่าน 
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ด้านแรงจูงใจองค์กรของบรษิัทเอกชนท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

5.5 ท่านมีความคาดหวังที่จะได้รับ
ผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจากการประเมินผล
ประจําปี 

     

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน      
6.1 ท่านประสานงานกับเพ่ือนร่วมงานได้ดี      
6.2 เมื่อเกิดปัญหาภายในแผนกท่าน
สามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วม
แผนกได้ 

     

6.3 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในองค์กรหรือ
แผนกท่านสามารถปรับตัวได้ดีแม้จะเป็น
การทํางานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานใหม่ก็
ตาม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



80 
 

ตอนท่ี 3 ด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน  
คําชี้แจง  การบริหารงานของหัวหน้างาน ต่อไปน้ี มีผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

การบริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อ
การตัดสนิใจลาออกจากงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

ด้านภาวะความเป็นผู้นาํ      
1. หัวหน้างานของท่านมีภาวะความเป็น
ผู้นําที่ดี มียุติธรรม รักลูกน้องทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน 

     

3. กรณีเกิดการผิดพลาดในการทํางาน 
หัวหน้างานของท่านจะเป็นผู้ออกรับผิด
แทนท่านและผู้ร่วมแผนก     

     

4. หัวหน้างานของท่านมักเปิดโอกาสให้
ท่านมีส่วนร่วมในงานสําคัญของแผนก     

     

7. หัวหน้างานของท่านมักยอมรับความคิด
ใหม่ ๆ ของท่านเพ่ือเป็นการปรับปรุงหรือ
พัฒนางานในแผนก 

     

8. หัวหน้างานของท่านมักรับฟังความ
คิดเห็นในด้านการทํางานของพนักงานใน
แผนกเสมอ 
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การบริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อ
การตัดสนิใจลาออกจากงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

10. หากเกิดข้อชัดแย้งในการทํางาน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในแผนก หัวหน้างาน
ของท่านสามารถไกล่เกลี่ยและลดความ
ขัดแย้งจากการทํางานลงได้ 

     

13. หัวหน้างานของท่านมีการควบคุม
อารมณ์ได้ดีหากเกิดข้อขัดแย้งในการ
ทํางาน 

     

14. หัวหน้างานของท่านมีความรู้
ความสามารถเพียงพอที่จะสามารถสอน
งานท่านได้ 

     

15. หัวหน้างานของท่านมีความสามารถใน
การปรับตัวเมื่อต้องรับมือกับความกดดันที่
เกิดขึ้นภายในองค์กร 

     

ด้านการบริหารงานของหัวหน้างาน      
2. หัวหน้างานของท่านมีส่วนร่วมในการ
ทํางาน และ กจิกรรมของแผนกอย่าง
สม่ําเสมอ 

     

5. หัวหน้างานของท่านให้อํานาจในการ
ตัดสินใจแก่ท่านเม่ือมีการมอบหมายงานให้
อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน 
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การบริหารงานของหัวหน้างาน มีผลต่อ
การตัดสนิใจลาออกจากงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

6. หัวหน้างานของท่านมักเปิดโอกาสให้
ท่านแสดงความคิดในงานต่าง ๆ 
 

     

9. หัวหน้างานของท่านมักมอบหมายงานที่
ท้าทายแก่ท่านเพ่ือเป็นการพัฒนา
ความสามารถในการทํางาน 

     

11. หัวหน้างานของท่านมีจุดมุ่งหมาย
ชัดเจนทุกครั้งในการสั่งงาน 

     

12. หัวหน้างานของท่านมีการสั่งงานท่ี
ชัดเจนว่าผลลัพธ์ที่ต้องการจากงานดังกล่าว 
ต้องการให้รูปแบบออกมาในแนวไหน 
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ตอนท่ี 4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 
คําชี้แจง  ปัจจัยดังต่อไปน้ีมีผลต่อการการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน มากน้อย
เพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสนิใจลาออกของ
พนักงานบริษทัเอกชน 

ระดับการตัดสนิใจ 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

1. ด้านแรงจูงใจองค์กร      
1. ความคาดหวังที่จะสามารถเปลี่ยนสาย
งาน หรือเลื่อนตําแหน่งได้จากการทํางานที่
บริษัทใหม ่

     

2.ท่านมีความคาดหวังที่จะได้รับเงินเดือนที่
สูงข้ึนจากการทํางานที่บริษัทใหม ่

     

3. ลักษณะงานที่ทําอยู่ตอนน้ีไม่ตรงตาม
ความสามารถหรือความถนัดของท่าน 

     

5. หากสวัสดิการที่อ่ืนดีกว่า ท่านจะ
ตัดสินใจลาออกจากบริษัทได้ทันท ี

     

6. หากเงินเดือนจากที่ใหมใ่ห้มากกว่าท่าน
จะตัดสินใจลาออกได้ทันที 

     

7. หากท่านไม่สะดวกใจที่จะร่วมงานหรือมี
ความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานท่านจะ
ตัดสินใจลาออก 

     

8. หากปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เกิน
ความสามารถและขีดจํากัดทีส่ามารถ
ทํางานได้ ท่านจะตัดสินใจลาออกจากงาน 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสนิใจลาออกของ
พนักงานบริษทัเอกชน 

ระดับการตัดสนิใจ 

 เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

2. ด้านการบรหิารงานของหัวหน้างาน      
1. ท่านไม่เคยได้รับการยอมรับใน
ความสามารถในการทํางาน 

     

2. หากท่านเกิดข้อขัดแย้งกับหัวหน้างาน 
ท่านจะตัดสินใจลาออกจากงาน 

     

3. หากท่านไม่สามารถยอมรับการ
บริหารงานของหัวหน้างานได้ ท่านจะ
ตัดสินใจลาออกจากงาน 

     

ขอขอบพระคณุพนักงานบริษัทเอกชน ทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม  
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อีเมล       tao_0119@hotmail.com  

 

ประวัติการศึกษา     ปริญญาตรี บธ.บ. คอมพิวเตอรธุรกจิ 

       มหาวิทยาลัยกรงุเทพ ปทีส่ําเร็จ 2547 
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