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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



2 

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 

 
 



6 

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 
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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 

 

 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: 

กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครสามารถ

อธิบายไดตามรายการดังน้ี 

 2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจลาออกของพนักงานบรษัิทเอกชน ไดแก 

 2.2.1 ดานคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก แนวคิดทฤษฎีปจจัย

สวนบุคคล 

 2.2.2 ดานแรงจูงใจขององคกรของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ทฤษฎีความตองการที่แสงหา และ ทฤษฎี 2 ปจจัย 

 2.2.3 ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ไดแก ทฤษฏีคุณลักษณะ ทฤษฎีความเปน

ผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางานของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

 2.2.4 ดานระดับการตัดสินใจลาออก ไดแก แนวคิดของ มอบเลย ทฤษฎีความคาดหวัง  

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ จํานวน 6 เรื่อง ไดแก 

        2.3.1 กลยุทธการคงอยูของรานคาปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุรี โดย  

ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554) 

 2.3.2 ศึกษาปจจัยแรงจงูใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก  

โดย พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556)  

 2.3.3 ศึกษาความสัมพันธระหวางรปูแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันองคกร

ของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC โดย มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) 

 2.3.4 ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข โดย ประนมวัน เกษสัญชัย 

และวิภาพร วรหาญ (2555) 

 2.3.5 ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกรที่มีความสมัพนัธกับแนวโนมการลาออก

จากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง โดย สงกรานต เชยเล็ก (2553) 

 2.3.6 การศึกษาปจจัยที่มผีลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรม

โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดย ณปภัช นาคเจือทอง (2553)      
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2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน ทั้งน้ีผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังน้ี 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการลาออก     

ความหมายของการลาออก  

- Sayles และ Strauss (1977, pp. 52-53) “การลาออก หมายถึง การที่องคกร

สิ้นสุดการวาจางพนักงานซึ่งเปนผลทําใหพนักงานตองออกจากองคกรไป และในขณะเดียวกัน ก็จะมี

การวาจางพนักงานคนใหม เขามาแทนโดยทีพ่นักงานที่มาทาํงานแทนน้ัน อาจเปนพนักงานใหมที่ไม

เคยทํางานกบัองคกรน้ีมากอน หรอือาจเปนพนักงานเกาที่กลับเขามาทํางานกบัองคกรอกีครั้งก็ได”  

- Steers (1977) การลาออก หมายถึง ความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม การลาออก

จากงานในอนาคต 

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

ลาออกไววาเปนความรูสึกไมพึงพอใจทีจ่ะอยูเปนพนักงานขององคกรอีกตอไป โดยความต้ังใจหรือ

ความตองการของบุคคลน้ีมอีิทธิพลมาจากความรูสกึที่มีตองาน และ ปจจัยทีเ่กี่ยวของกับงานซึ่ง  

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 

 - Mobley และคณะ (1982) การลาออก หมายถึง การที่พนักงานขององคกรสิ้น

สภาพการเปนสมาชิกขององคกรซึ่ง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี แบงออกเปน 2 ประเภท คือ  

1) การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานเปนผู ตัดสินใจลาออก

เอง ไมวาดวยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม 2) การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง 

การที่พนักงานลาออก โดยเขาไมไดเปนผูเลอืกเองอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซึง่ อาจเกิด

จากการถูกปลด เพราะ พนักงานไมมีความจําเปนตอองคกรอีกตอไป หรือเกิดจากการถูกไลออก เมือ่

พนักงานไมมีความสามารถเพียงพอ หรอืมีพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรบัขององคกร 

 2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสําคัญเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ ตอองคกร

ตาง ๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน จึงอาจกลาวไดวา ตัวช้ีวัดความสําเร็จอยางย่ังยืนขององคกรน้ันอยูที่ 

“คุณภาพชีวิตของคน” ในองคกรน้ัน ๆ กอนที่องคกรตาง ๆ จะเริม่เห็นความสําคัญของกาบริหาร

ทรัพยากรมนุษยน้ัน พนักงานเคยถูกมองเห็นวาเปนเพียงแคปจจัยการผลิตหรือใหความสําคัญเปนแค

แรงงานหรือกําลงัคนเทาน้ัน แตในปจจบุันพนักงานไดรับการนิยามใหม ในการพฒันาความ สําคัญ

เปน “ทรัพยากรมนุษย” สวนแผนกหนวยงานที่รบัผิดชอบเกี่ยวกับพนักงานในองคกรก็กําลังเปลี่ยน

บทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” ไปเปน “การบริหารทรพัยากรมนุษยเชิงกลยุทธ” ซึง่
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เปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหนา ไปเปนการใชกลยุทธสรางแบรนดภายใน โดยทําใหพนักงานของ

องคกรรูสกึภาคภูมิใจในการเปนพนักงานขององคกร ชวยสรางความผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร

ใหมีความแนบแนนและมีความรูสึกที่ดีตอกัน ระหวางองคกรกับพนักงาน และเมื่อสิ่งเหลาน้ีเกิดข้ึนก็

จะนําไปสูการหลอมรวมใหองคกรน้ัน ๆ เปนสวนหน่ึงของชีวิตพนักงาน กลยุทธสรางแบรนดภายใน

จะประสบความสําเรจ็ไดจะตองอาศัยการสื่อสารภายในองคกร การไดรบัการสนับสนุนจากผูบริหาร

องคกรอยางเต็มที่ การสรางสมดุลในชีวิตดานตาง ๆ ของพนักงาน ไมวาจะเปนชีวิตการทํางาน 

ครอบครัว และชีวิตสวนตัว เพื่อมิใหพนักงานรูสึกขาดสมดุลในดานใดดานหน่ึง การเพิม่พูนศักยภาพ

ดานความรูทักษะใหกบัพนักงานผานการฝกอบรม การจัดกจิกรรมภายในองคกรเพื่อใหพนักงานมี

ความสุขในการทํางาน และการใหรางวัลหรือการยกยองในคุณงามความดีของพนักงาน เปนตน จาก

กรณีศึกษาน้ีจะทําใหองคกรเห็นความสําคัญและการรักษาพนักงานทีส่ําคัญและมีคุณคาตอองคกร

มากข้ึน 

  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน  

 2.2.1 ดานคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก แนวคิดทฤษฎีปจจัยสวน

บุคคล 

 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2539) กลาวถึงปจจัยสวนบุคคลวา ปจจยัสวนบุคคลทีม่ีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมผูบริโภค (Personal Factors Influencing Consumer Behavior) การตัดสินใจของบุคคล

ไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคลของคนทางดานตาง ๆ ไดแก อายุ วงจรชีวิตครอบครัว อาชีพ 

โอกาสทางเศรษฐกิจ การศึกษาคานิยมหรือคุณคา และรปูแบบของการดํารงชีวิตซึ่งสามารถจําแนก

ได ดังน้ี 

1) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกตางกันจะมีความตองการที่แตกตางกัน การแบงกลุม

พนักงานตามอายุประกอบดวย 21-30 ป, 31-40 ป, 41-50 ป และ 50 ป ข้ึนไป 

2) วงจรชีวิตครอบครัว  (Family Life Cycle) เปนข้ันตอนการดํารงชีวิตของบุคคล ซึง่การ

ดํารงชีวิตในแตละข้ันตอนเปนสิ่งที่มีอทิธิพลตอความตองการทัศนคติ และคานิยมของบุคคล ทําใหเกิด 

ความตองการที่แตกตางกัน โดยมีความสมัพันธกับสถานภาพทางการเงินและความสนใจของแตละ

บุคคล นักการตลาดจะเลือกกลุมเปาหมายจากวงจรชีวิตครอบครัว ซึ่งวงจรชีวิตครอบครวัม ี9 ข้ัน  

ดังตอไปน้ี 

           ข้ันที่ 1 เปนโสด (Bachelor Stage) อยูในวัยหนุมสาว (Young, Single People  

Not Living At Home) กลุมน้ีจะมีภาระทางการเงินนอย  

 ข้ันที่ 2 สมรสใหม (Newly Married Couples) อยูในวัยหนุมสาว และยังไมมีบุตร (Young 

and No Children) กลุมน้ีจะมีเริ่มมีการสรางภาระทางการเงิน 
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 ข้ันที่ 3 ครอบครัวที่มีบุตรข้ันที ่1 (Full Nest I) บุตรคนเล็กอายุตํ่ากวา 6 ขวบ

(Youngest Child Under  Six)  กลุมน้ีจะมสีภาพคลองทางการเงินตํ่า 

 ข้ันที่ 4 ครอบครัวที่มีบุตรข้ันที ่2 (Full Nest II) บุตรคนเล็กอายุหกขวบหรือมากกวาหก

ขวบ (Youngest Child Six or Over) กลุมน้ีจะมีฐานะการเงินดีข้ึน 

 ข้ันที่ 5 ครอบครัวที่บุตรข้ันที่ 3 (Full Nest III) บิดามารดาอายุมากและมีบุตรโตแลว   

แตบุตรยังไมแตงงาน (Older Married Couples With Dependent Children) กลุมน้ีจะมีฐานะ

การเงินดีข้ึนมากกวาข้ันที่ 4  

 ข้ันที่ 6 ครอบครัวที่มีบุตรแยกครอบครัวข้ันที่ 1 (Empty Nest I) บิดามารดาอายุ

มาก (Older Married Couples) มีบุตรแยกครอบครัวและหัวหนาครอบครัวยังทํางานอยู (No 

Children Living with Them, Head of Household in Labor Force) กลุมน้ีจะมรีายไดลดลง

อาศัยอยูในบาน  

 ข้ันที่  7 ครอบครัวทีม่ีบุตรแยกครอบครัวข้ันที2่ (Empty Nest II) บิดามารดาอายุ

มาก (Older Married) บุตรแยกครอบครัวและหัวหนาครอบครัวเกษียณแลว (No Children Living 

at Home, Head of Household Retired) กลุมน้ีจะมีรายไดลดลง  

 ข้ันที่  8 คนที่อยูคนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและยังทํางาน

อยู  (Solitary Survivors, in Labor Force) กลุมน้ียังคงมรีายไดอยู             

 ข้ันที่ 9 คนที่อยูคนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและออกจากงานแลว 

(Solitary Survivors, Retired) กลุมน้ีจะมรีายไดนอยและมคีาใชจายที่เปนสวนใหญเปนการ

รักษาพยาบาล  ตองการความเอาใจใส  และการดูแลเปนพิเศษ 

1) อาชีพ (Occupation) อาชีพของแตละบุคคลจะนําไปสูความจําเปนและความตองการซื้อ

สินคาและบริการที่แตกตางกัน  เชน ขาราชการจะซือ้ชุดทํางานและสินคาที่จําเปนสวนประธาน

กรรมการบริษัทและภรรยาจะซื้อเสือ้ผาราคาสูง  หรือต๋ัวเครือ่งบิน นักการตลาดจะตองศึกษาวาสินคา

และบริการของบริษัทเปนที่ตองการของกลุมอาชีพประเภทใด เพื่อที่จะจัดเตรียมสินคาใหสอดคลอง

กับความตองการของกลุมไดอยางเหมาะสม 

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

เศรษฐกจิของบุคคลจะกระทบตอการตัดสินใจในการทําอะไรบางอยาง ซึ่งโอกาสเหลาน้ีอาจประกอบ

ไปดวยรายได การออมทรัพย ภาระตอหน้ีสิน 

3) การศึกษา  (Education) การศึกษาสงูมีแนวโนมจะที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีมากกวาผูที่มี

การศึกษาตํ่า 
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4) คานิยมหรือคุณคา (Value) และรูปแบบการดํารงชีวิต (Lifestyle) คานิยมหรือคุณคา 

(Value) หมายถึงความนิยมในสิ่งของหรือบุคคลหรือความคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง หรอื

หมายถึง อัตราสวนของผลประโยชนที่รบัรูไดตอสิ่งน้ัน 

5) แบบการดํารงชีวิต  (Lifestyle) หมายถึง รปูแบบของการดํารงชีวิตในโลกมนุษยโดย

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

รูปแบบการดํารงชีวิตเปนตัวแปรดานโครงสรางจิตวิทยาหรอืจิตวิเคราะห (Psychographic Variables)  

ซึ่งมุงความสําคัญทีก่ิจกรรม (Activities) ความสนใจ (Interest) และความคิดเห็นของบุคคล รูปแบบการ

ดํารงชีวิตข้ึนอยูกับวัฒนธรรม ช้ันของสงัคม หรือกลุมอาชีพของแตละบุคคล ซึ่งจะแตกตางกนั รูปแบบ

การดํารงชีวิต สามารถจําแนกไดเปน 7 ประเภท คือ          

 5.1) ผูที่ชอบเขาสังคม (Actualizes) เปนกลุมทีป่ระสบความสําเร็จในชีวิต กระตือรือรน

โกหรู มีตําแหนงหนาทีสู่ง ตองการยกยอง และมฐีานะทางการเงินดี กลุมน้ีจะสนใจในการดูแลและสํารวจ

การแสดงออกของตนเองดวยวิธีการตาง ๆ ตองการการเปลีย่นแปลงตองการภาพพจนโดยการแสดงออก

ในรูปของรสนิยม ความเปนอสิระและลักษณะตาง ๆ กลุมน้ีมักจะเปนผูนําในหนวยธุรกจิ มีความสนใจ

ปญหาดานสังคม และเปดรบัการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ ตลอดจนตองการมีคุณภาพชีวิตที่ดี        

    5.2) ผูที่ตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (Fulfilleds) เปนกลุมที่มีอายุปานกลางข้ึน

ไปพอใจความสะดวกสบาย เปนบุคคลที่นาเช่ือถือ มกีารศึกษาสูง และเปนระดับมอือาชีพ เขาใจโลกและ

เหตุการณสําคัญเปนอยางดีความต่ืนตัวที่จะแสวงหาความรูใหม ๆ สนใจกิจกรรมพักผอน สนใจกบัอาชีพ 

ครอบครัวการดํารงชีวิต การใชเวลาวาง มีความตองการสถานภาพทางสงัคม ตําแหนงหนาที่ปจจบุันเปนที่

ยอมรบัและเปดรับความคิดใหม ๆ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ของสังคม มีการตัดสินใจโดยใชเหตุผล

มีความสุขและเช่ือมั่นในตนเอง มีรายไดจากหลายทางซึ่งจะประกอบดวย กลุมอนุรกัษนิยม กลุมที่มีความ

ชํานาญเฉพาะอยางสนใจผลิตภัณฑซึ่งมีคุณคาคงทนถาวร  และทําหนาที่ที่มปีระโยชน             

 5.3) ผูที่ยึดถือในหลักการ (Believers) เปนพวกอนุรักษนิยมยึดถือตามธรรมเนียมซึ่งเคย

ปฏิบัติกันมา เชน การปฏิบัติตอครอบครัว การไปวัด การปฏิบัติตอชุมชน การเปนคนดีของประเทศ ผูที่

ยึดถือจะแสดงลักษณะดานศีลธรรมตามกฎเกณฑ สิ่งทีเ่คยปฏิบัติที่เกี่ยวของกับองคการตาง ๆ ครอบครัว 

สังคม ศาสนา ที่เกี่ยวของอยู กลุมน้ีสวนใหญเปนกลุมอนุรักษนิยม ชอบใชตราสินคาของประเทศของตน 

การศึกษาและรายไดปานกลางแตเพียงพอที่จะตอบสนองความตองการของตน 

                5.4) ผูที่มีความทะเยอทะยาน (Achievers) เปนกลุมที่ยึดถือสถานะในสงัคม

(Status Oriented) เปนผูที่ประสบความสําเร็จในสาขาวิชาชีพ  และเปนบุคคลทีมุ่งความสําคัญทีก่าร

งานที่ตนชอบโดยทั่วไปจะใชเวลาและพฤติกรรมในการควบคุมชีวิตคานิยม จะมีความสอดคลองกัน

ทางดานความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ ความมั่นคง มุงความสําคัญที่ความเปนสวนตัว งาน

และครอบครัว ซึ่งมีความรูสกึตระหนักในหนาที่ตองการรางวัลในลักษณะความภาคภูมิใจ ชีวิตดานสังคม
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จะสะทอนถึงโครงสรางทีเ่กี่ยวของกบัครอบครัว วัด และการทํางาน กลุมน้ีดําเนินชีวิตตามธรรมเนียมที่

คนสวนใหญปฏิบัติมีความอนุรกัษนิยมดานการเมือง และเช่ือถืออํานาจและเหตุการณทีเ่ปนอยูใน

ปจจุบันมีความพอใจผลิตภัณฑทีม่ีภาพลักษณสงู ซึง่ช้ีถึงการยอมรบั และการยกยอง 

                5.5) ผูที่มีความพยายาม (Strivers) ตองการคนหาการจูงใจในการยอมรับจากโลก

ภายนอกจะด้ินรนเพื่อที่จะคนหาความปลอดภัยในชีวิต สังคม และมีฐานะทางดานรายไดเศรษฐกจิ 

และสงัคมคอนขางตํ่า มีความยึดถือความคิดและตองการยอมรับจากบุคคลอื่น รายไดหรือตัวเงินเปน

ตัวช้ีถึงความสําเร็จของกลุมน้ี อยางไรก็ตามกลุมน้ีจะตองอาศัยแรงกระตุน ตองการความ

ทันสมัย ความเปนเจาของ สิ่งที่เขาตองการมักจะไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองได 

                5.6) ผูที่ตอสูด้ินรน (Strugglers) ชีวิตของกลุมน้ีจะตองตอสูด้ินรนโดยตองคํานึงถึง

ความปลอดภัยและความมั่นคงของครอบครัวเพราะมีรายไดตํ่า การศึกษานอย ใชแรงงานในการ

ทํางาน มักจะคํานึงถึงความสามารถใสการดํารงชีพ มีความจําเปนและความตองการ แตรายได

จํากัด จึงไมสามารถแสดงความตองการสวนตัวที่เดนชัดกลุมน้ีจึงเปนผูบริโภคที่ตัดสินใจซื้อดวยความ

ระมัดระวังมีการตัดสินใจซื้อดวยเหตุผลและเปนสินคาทีจ่ําเปนตอการครองชีพ 

                5.7) ผูที่มปีระสบการณ (Experiencers) กลุมน้ีมีอายุนอย มีแรงกระตุน ตองการ

ความต่ืนเตน ความแปลกใหม ความเสี่ยงเริม่กระบวนการการกําหนดคานิยมลูปแบบของพฤติกรรม

ในชีวิต เปนคนกระตือรือรนตอสิ่งใหม ๆ ในข้ันน้ียังไมสนใจดานการเมอืง กลุมน้ีตองการอํานาจความ

ภาคภูมิใจและความมั่งค่ัง ตองการการออกกําลงักาย กีฬาการพักผอนและกิจกรรมดานสงัคม  

คาใชจายสวนใหญของกลุมน้ีจะเกีย่วของกบัเสื้อผา อาหาร ภาพยนตร ดนตรี เปนตน 

 ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554)  ไดทําการวิจัยโดยศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการคงอยูของรานคา

ปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญในการตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจากรานคา

ปลีกแบบด้ังเดิมข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และ

รายได ที่มีความสําคัญตอการตัดสินใจเลือกซื้อ ซึ่งแสดงผลดังน้ี 1) ในชวงอายุที่แตกตางกันผูบริโภคมี

ทัศนคติ ประการณ ขอมลูและเหตุผลในการดํารงชีวิตที่แตกตางกัน สงผลใหมีอทิธิพลตอการตัดสินใจ

เลือกซื้อสินคาจากรานคาปลีก 2) สถานภาพที่แตกตางกันอาจทําใหผูบริโภคมีภาระหนาที่ความ

รับผิดชอบคาใชจายที่แตกตางกัน 3) ระดับการศึกษา อาจทาํใหเกิดความแตกตางทางกระบวนการคิด

วิเคราะห กลั่นกรอง กระบวนการตัดสินใจซื้อ 4) อาชีพและรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน นาจะ

ทําใหผูบริโภคมีขอจํากัดทางดานรายไดและความคลองตัวในการใชจายที่แตกตางกัน 

 2.2.2 ดานแรงจูงใจขององคกรของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก  

  2.2.2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need Theory) (Maslow, 1970) 

กลาววา มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสงู 
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ภาพที่ 2.1: มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสงู 

 

 
 

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

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

 

 Maslow (1970) ไดสมมติวาความตองการบางชนิดมีความสําคัญกวาชนิดอื่นและจะทําให

เกิดความพึงพอใจกอจะสามารถมีแรงจูงใจใหเกิดความตองการอื่น ๆ ตามมา เชน ความตองการดาน

รางกายจะมากอนจงึจะเกิดความตองการดานสงัคมได และที่เหลือกเ็กิดความตองการตามลําดับข้ัน 

  2.2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer, 1992, pp. 142-175) เปนทฤษฎีที่

เกี่ยวของกบัความตองการมีเพียง 3 ประการ ไดแก 

  ความตองการการอยูรอด (Existence Needs) เปนความปรารถนาทางดานรางกาย

และสิง่จําเปนที่ตองการอยูรอด  

   ความตองการทางดานความสัมพนัธ (Relatedness Needs) เปนความปรารถนาที่

ไดรบัความพึงพอใจของความสัมพันธจากบุคคลอื่น 

   ความตองการทางดานความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการ

ความเจรญิกาวหนาและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
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  2.2.2.3 ทฤษฎีความตองการที่แสงหา (McClelland, 1998, pp. 167-168) แตละ

คนมีความตองการเกิดอยูภายใน และเช่ือวาพฤติกรรมความเขาใจของแตละคนเปนสิ่งสําคัญที่จะตอง

ทําความเขาใจความตองการที่อยูภายในตัวบุคคลน่ันคือ 

  ความตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความต้ังใจที่จะ

ทําบางสิ่งบางอยางใหดีกวาหรือมปีระสิทธิภาพมากกวาและแกไขปญหาหรืองานหลักทีห่ลาก หลาย  

  ความตองการความผกูพัน (Need for Affiliation) มีความต้ังใจเพือ่ทีจ่ะสรางมิตรภาพ

และความสัมพันธอันอบอุนกับบุคคลอื่น 

  ความตองการอํานาจ (Need for Power) มีความต้ังใจทีจ่ะควบคุมคนอื่นและ

อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นหรือไดรับการยอมรับจากคนอื่น 

  มีผลงานวิจัยแสดงใหเห็นวาชนชาติที่พัฒนาจะมีความสนใจในเรื่องความตองการที่

ประสบผลสําเรจ็ (Need for Achievement) มากกวา เชน แม็คคลีแลนด ไดจัดฝกอบรมใหนักธุรกิจ

ใน คาคินดา ในประเทศอินเดีย โดยใหมกีารคิด การพูด และการแสดงออกเหมือนบุคคลที่บรรลผุล

สําเร็จในระดับสูง ใหเขียนเรือ่งเกี่ยวกับความสําเรจ็และใหรวมเลนเกมในเชิงธุรกจิ สงเสริมใหเกิด

ความสําเรจ็หลังจากไดรบัการฝกอบรม จะเห็นไดวานักธุรกจิเหลาน้ีจะประสบความสําเรจ็ในการ

ประกอบการภายในระยะเวลา 2 ปกวาเทาน้ัน และยังพบวาผูเขาอบรมสามารถหางานใหมทําได

มากกวาผูที่ไมไดรับการอบรมถึง 2 เทา 

  2.2.2.4 ทฤษฎี 2 ปจจัย (Herzberg, 1967) เปนทฤษฎีแรงจูงใจและธํารงรักษา  

ที่ระบุถึงสภาพแวดบอมของงานที่ทําใหเกิดความไมพงึพอใจ และลักษณะของงานที่ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในงาน 

  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยเพื่อปองกันไมใหบุคคลเกิด

ความรูสึกไมพงึพอใจในงาน ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมของงานมากกวาเน้ือ

ของงาน สิ่งที่สําคัญคือ เงินเดือน การใหเงินเดือนเพิม่ข้ึนก็ไมสามารถทําใหพนักงานพงึพอใจหรือจงูใจ

ได จะเห็นไดวา ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการทางรางกายทําใหบุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในงานและเปนการปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน 

  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน ทําใหงานมีประสทิธิภาพมากข้ึน เปนที่ยอมรับและเพิ่มความรับผิดชอบ ความพึงพอใจที่ตํ่าก็

อาจเกิดจากการขาดการจูงใจได โดยใหเพิ่มความรับผิดชอบในงานมากข้ึน 

  พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556) ศึกษาปจจัยแรงจงูใจใน

การลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก พบวา ปจจัยภายในและภายนอกสามารถบงบอกถึง

แรงจงูใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสง ทางบกไดรอยละ 65.4 (จากคา R Square = 

0.654) สวนที่เหลืออกีรอยละ 34.6 เปนปจจัยอื่น ๆ ที่ไมได นํามาใชในการวิจัยครั้งน้ีโดยปจจัย
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ภายในที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการลาออก ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานโครงสราง

องคกร ปจจัยภายนอกที่มีอทิธิพลตอแรงจูงใจในการลาออก ไดแก ดานเวลาที่ใชในการเดินทาง ดาน

ภาพลักษณขององคกร และดานเศรษฐกจิ 

 2.2.3 ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ไดแก  

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

ที่จะกําหนดลกัษณะเฉพาะบุคคล เชน ลักษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจเพื่อสัมพันธกบั

ประสิทธิผลในการเปนผูนําโดยแสดงความสมัพันธของคุณลกัษณะที่มีประสิทธิผลคุณลักษณะเฉพาะ 

ตัวที่แตกตางของผูนํา เชน สติปญญา คานิยม และคุณลักษณะ เปนบทบาททีอ่ยูระหวางความ

แตกตางระหวางผูนําและผูที่ไมใชผูนําหรือเปนการคาดการณการเปนผูนําหรือสิ่งที่ไดมาจากองคกร 

(Shermerhorn et al., 2003, p. 287) ผูนํามีความกระตือรือรนและมีความตองการสําเร็จของ

องคกรสูงและพรอมที่จะศึกษาหาขอมลู ผูนําจะแสดงความสามารถและความเฉลียวฉลาดในตัวเอง 

  คุณลักษณะในเชิงบวกสูความสําเรจ็ของผูนํา มีดังน้ี 

1) การมีพลังการปรบัตัวหรือมีความอดทนตอความตึงเครียด (Energy and 

Afjuestment or Strss Tolerance) ความสามารถแหงรางกายในการปรับสภาพอารมณและ

ความรูสึกใหกลบัสูสภาพปกติ 

2) แรงจงูใจอํานาจทางสังคม (Pro-Social Power Motivation) มีความตองการ

อํานาจทีสู่งในเบื้องตนเพื่อประโยชนของบุคคลอื่น 

3) การเปนผูนําที่มุงที่ความสําเร็จ (Achievement Orientation) ตองการ

ความสําเรจ็ และมีความรับผิดชอบดวยความเต็มใจมุงที่วัตถุประสงคของงาน 

4) การมีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) มีการปรับตัวที่ดีมกีาร

ควบคุมอารมณ 

5) มีความเช่ือมั่นในตนเองสงู (Self-Confidence) มีความเช่ือมั่นในตัวเองและมี

ความสามารถในการทําหนาที่ผูนํา 

6) ยึดหลักคุณธรรม (Integrity) มีพฤติกรรมที่ประกอบไปดวยคานิยมความซื่อสัตย

การมจีริยธรรมและมีความไววางใจ 

7) มีความอุตสาหะหรือการยืนหยัด (Perseverance or Tenacity) มีความสามารถ

ที่จะเอาชนะปญหาอปุสรรคมีความแข็งแกรงในการทํางาน 

8) มีความสามารถ ความรู ความเขาใจ ความเฉลียวฉลาด และมีความสามารถดาน

สังคม (Cognitive Ability, Intelligence, Social Intelligence) มีความสามารถในการรวบรวม

ประสมประสานและเขาใจในสารสนเทศ มีความเฉลียวฉลาด และมีความเขาใจสภาพแวดลอมใน

สังคม 
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9) มีความรูและความสัมพันธของงาน (Task-Relevance Knowledge) มีความรู

เกี่ยวกับองคกรและการใชเทคนิค 

10) มีความยืดหยุน (Flexibility) มีความสามารถในการตอบสนองในการ

เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  

ดังน้ันคุณลักษณะของผูนําจําแนกตามบุคลกิภาพของผูนําทีผู่อื่นยอมรับ ภาวะผูนํา

คือรางกายที่แข็งแรง มีความกระตือรือรน รูปรางสูงใหญ มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง บุคลิกภาพดี มี

ความสามารถในการติดตอประสานงาน มีความฉลาดตองการมุงหวังความสําเรจ็สมหวัง มีความ

อดทน มีความสามารถในการปรับตัว กลาหาญ มีความสามารถในการปกครองบังคับบญัชา 

  2.2.3.2 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio 

State Studies, 1945) แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) ผูนําที่คํานึงถึงผูอื่น (Comsideration Structure) เปนลักษณะผูนําที่มุงเนนให

ความสําคัญตอพนักงานคลายกบัการใหความสําคัญที่ตัวพนักงาน (Employee Center Leader) 

และพยายามทําใหเกิดความพึงพอใจตอผูอื่น 

2) ผูนําที่คํานึงถึงตนเอง (Initiation Structure) เปนลักษณะผูนําที่มุงเนน

ขอกําหนดของงาน คือ ผูนําที่สนใจเรือ่งผลงานมากกวาโดยจัดการใหงานมลีักษณะที่ชัดเจน 

  2.2.3.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(Michigan Studies, 1974) เปนการศึกษาทางดานผูนําเชิงพฤติกรรม โดยแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

1) พฤติกรรมผูนําที่มุงไปที่พนักงาน (Employee-Center) ผูบงัคับบญัชามุงเนนไป

ยังผูใตบงัคับบญัชา มุงเนนความสัมพันธระหวางบุคคลใหความสนใจเกี่ยวกับบุคคล 

2) พฤติกรรมของผูนําที่มุงทีผ่ลผลิตหรอืงาน (Production Center) 

ผูใตบังคับบัญชามุงเนนไปที่การผลิตสินคาใหเสรจ็ ผูนํามุงบรรลุผลดานเทคนิคหรือรายละเอียดของ

การทํางานเปนสําคัญ 

   2.2.3.4 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (House, 1971) จําแนกพฤติกรรมของผูนํา

ออกเปน 4 ประเภท  

1) ผูนําแบบเผด็จ (Directive Leadership) เหมาะสมกับงานทีซ่ับซอน พฤติกรรม

ของผูปฏิบัติงานขาดประสบการณขาดกฎระเบียบช้ีนําการทาํงาน 

2) ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive Leadership) เหมาะกับงานซ้ําซาก

จําเจและงานที่มีความกดดันสูง ผูปฏิบัติงานขาดความเช่ือมัน่ 

3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) เหมาะสําหรบัโครงสรางงาน

ไมชัดเจนแนนอน หนวยงานไมเนนกฎระเบียบผูปฏิบัติงานมคีวามเช่ือมั่นและมุงผลสําเร็จของงาน 
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4) ผูนําแบบมุงความสําเรจ็ (Achievement-Oriented Leadership) เหมาะสําหรับ

โครงสรางงานไมชัดเจนแนนอน ผูปฏิบัติงานมีความสามารถและประสบการณ และผูปฏิบัติงานตองการ

มีสวนรวม 

  ทั้งน้ีตัวแปรในสถานการณ คือ การทํางานโดยลกูนองและความตองการสรางรปู 

แบบงาน พฤติกรรมของผูนําจะถูกปรบัใหเขากับตัวแปรสถานการณ เพื่อทีจ่ะมอีิทธิพลตอความ 

พึงพอใจในงาน ของผูใตบังคับบัญชาในการยอมรบัการเปนผูนํา และแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

  2.2.3.5 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Hersey & Blanchard, 1972) 

ความสําคัญของผูนําเชิงสถานการณแบงออกเปน 4 แบบโดยในแตละแบบจะแตกตางกันไปตาม

หนาที่และความสัมพันธจากผูนําสถานการณเลอืกสิง่ที่ดีทีส่ดุระหวางแบบของผูนําและระดับความ

พรอมของผูใตบังคับบัญชามรีายละเอียดดังน้ี 

1) การบอกกลาว (Telling) เปนแบบที่ดีทีสุ่ดสําหรบัผูตามที่มีความพรอมในระดับ

ตํ่า โดยตองช้ีทิศทางใหหรือใหแนวทางกบัผูที่ไมมีความสามารถหรอืไมอยากทีจ่ะรับผิดชอบในการ

กระทําที่มีความผิดเกิดข้ึน ขจัดสิง่ที่กอใหเกิดปญหาใหหมดไปในงานที่ตองทํา 

2) การเสนอแนวคิด (Selling) เปนแบบที่ดีทีสุ่ดสําหรบัความพรอมของผูตาม

ประกอบดวย บทบาทและทิศทางที่ชวยการทํางานของกลุมบุคคลที่ไมมีความสามารถแตมีความ

พรอมที่จะรับผิดชอบในงาน จะประกอบไปดวยการอธิบายแนวทางปฏิบัติและเสริมความเขมแข็งทํา

ใหคงไวซึ่งความกระตือรือรน 

3) การมสีวนรวม (Participating) เปนแบบที่ดีที่สุดสําหรับผูตามที่มีความพรอมสูง 

มีความสามารถแตไมเต็มใจ ตองการแรงสนับสนุนในการเพิม่แรงจูงใจโดยใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

ซึ่งจะเพิม่ความปรารถนาในการทํางาน 

4) การมอบหมายใหทํางาน (Delegating) ดีที่สุดสําหรบับุคคลที่มีความพรอมสงู 

พรอมที่จะปฏิบัติตามสั่ง เพียงแคผูนําใหแนวทางและสั่งการเพียงเล็กนอย สนับสนุนใหเกิดความ

รับผิดชอบงาน โดยผูตามมีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะรับผิดชอบในสิง่ที่ตองทํา 

  มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารกับความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC พบวา รูปแบบภาวะผูนํา

บารมีและผูนําแบบมุงงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันทั้งสามดาน คือ ดานความเช่ือมั่น 

และคานิยอมขององคกร ดานความทุมเทใหกับองคกร และดานความตองการทีจ่ะคงอยูในองคกร

ตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรปูแบบภาวะผูนําประชาธิปไตย ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะ

ผูนําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันองคกรดานความทุมเททํางานใหองคกร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธ 
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  ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพร วรหาญ (2555) ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 

กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพันธระหวางการบรหิารแบบมุงผล งานของหัวหนางาน กบัประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาล ชุมชนเขต 12 กระทรวง

สาธารณสุขการบริหารแบบมุง ผลงานของหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับ ปานกลาง กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล วิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 

กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (r= .57) แสดงใหเห็นวาหัวหนางานมี

การใช การบริหารแบบมุงผลงานซึง่จะประเมินผลงานตามแผน ยุทธศาสตรและผลลัพธเทียบกับ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย ที่กําหนดสอดคลองกบั

วิสัยทัศนของหนวยงานรับผิดชอบตอผูรับบริการ 

 2.2.4 ดานระดับการตัดสินใจลาออก ไดแก  

  2.2.4.1 แนวคิดของ Mobley (1982 อางใน ฐิติรัตน ศิริเลิศ, 2547) ไดสราง

แบบจําลองที่อธิบายถึงกระบวนการของการลาออก ที่มุงเนนที่ความพึงพอใจในงานทีจ่ะนําไปสูการ

ลาออกในทีสุ่ด โดย Mobley (1982) ไดต้ังสมมติฐาน ไววาความไมพึงพอใจจะกอใหเกิดความคิดที่จะ

ลาออก ความต้ังใจที่จะคนหาทางเลอืก ความต้ังใจทีจ่ะคงอยูหรือลาออกและสุดทายก็คือ การลาออก

จากองคการจริง ๆ ในแบบจําลอง ของ Mobley (1982) มุงความสนใจไปที่ ความต้ังใจที่จะคงอยูหรือ

ลาออกของพนักงานรวมทัง้ลกัษณะ สวนบุคคล องคการ และ ปจจัยทางเศรษฐกจิ นอกจากน้ียังคํานึงถึง

บทบาทของการรบัรู ความคาดหวังและความสามารถในทางเลอืกทีส่ามารถหาไดความต้ังใจลาออกจาก

งาน Turnover Intention ลาออกTurnover ความไมพึงพอใจในงาน Job Unsatisfaction การหาทาง 

เลือกใหม ซงึมผีลตอการตัดสินใจลาออก  

 Mobley (1977 อางใน ดุจดาว มีปรีชา, 2535, หนา 25) ไดเสนอวาปจจัยผลักดัน

น้ันนับวาเปนปจจัยรองที่มอีิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือกหรือ

เปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกันน้ัน ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจัยทีส่ําคัญที่สุดและมสีวนไม

นอยตอการตัดสินใจ เน่ืองจากเปนปจจัยทีบุ่คคล คาดหวังวาจะไดงานที่ดีกวาเดิมและมีความพึงพอใจ

ในการทํางาน ซึง่โดยปกติแลวน้ัน พนักงานมกัจะลาออกจากงานเมือ่เขาไดงานใหมที่จายคาจางหรือ

คาตอบแทนสงูกวาเดิม นอกจากน้ี Mobley (1982) ยังคงได เสนอข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจ

ในการลาออก ประกอบดวย 10 ข้ันตอน ดังน้ี  

1) ข้ันการประเมินคางานปจจบุัน 

2) ข้ันการประเมินความพอใจและไมพอใจในงาน ถึงแมวาความไมพอใจในงานน้ัน 

จะไม ไดเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดการลาออกโดยตรงก็ตามที แตความไมพอใจในงาน จะมผีลทําให

บุคคลเกิด ความคิดที่จะเปลี่ยนงาน  
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3) ข้ันที่บุคคลเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน  

4) ข้ันการประเมินคาของการแสวงหางานใหมและการลาออก  

5) ข้ันที่บุคคลต้ังใจที่จะแสวงหาทางเลอืก ซึ่งไมเกี่ยวของกับงาน เชน การยายงาน 

ของคูสมรสที่เขามาเกี่ยวของ  

6) ข้ันหาทางเลือก  

7) ข้ันการประเมินทางเลอืก  

8) ข้ันของการเปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจบุัน  

9) ข้ันของความต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกบัองคการตอไป  

10) ข้ันของการตัดสินใจลาออกจากงานหรือจะทํางานอยูกบัองคการตอไป  

  ในข้ันน้ีน้ันบุคคลอาจตัดสินใจลาออกจากงานจากความรูสึกที่เกิดข้ึน อยางกะทันหัน

ก็ได อยางไรก็ดี ยังคงมี นักวิชาการอกีหลายทานไดแสดง ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการลาออกในภาพ 

รวม ๆ ไววา การลาออกของ พนักงานระดับ ทั่วไปน้ัน มักจะเปนเหตุผลที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม

ภายนอก เชน สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แตในขณะเดียวกันการลาออกของผูจัดการหรือผู

ชํานาญ เฉพาะดานน้ัน มักจะเปนเหตุผลเกี่ยวกับงานและความไมพอใจในคาตอบแทน เสียมากกวา 

นอกจากน้ียังพบวาการลาออกจะ มีแนวโนมสงูข้ึนในองคการที่ม ีขนาดใหญ มีช่ัวโมงการทํางาน

มากกวา หรือ องคการที่ต้ังอยูในเขต เมอืงจะประสบกบั ปญหาการลาออกของพนักงานมากกวา

องคการที่ต้ังอยูในเขตชนบท และ พนักงานที่ม ีอายุนอยจะลาออกมากกวาพนักงานที่อายุมาก ในทาง

กลับกันหากภาวการณวางงาน สูงจะทําใหอัตราการลาออกมีแนวโนมตํ่าลง (Pigors & Myers, 1973, 

p. 220 อางใน อรัญ เพิ่มพบิูลย, 2533, หนา 12) 

 2.2.4.2 ทฤษฎีความคาดหวัง Vroom (1964) การจูงใจในการทํางานของบุคคล

ข้ึนอยูกับความเช่ือในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและผลลพัธในการทํางาน บุคคลไดรบั

การจงูใจในระดับทีเ่ขาเช่ือวา 

1) ความพยายามทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได 

2) การปฏิบัติงานจะไดรับรางวัล 

3) คุณคาของรางวัลมีคุณคาสงูในเชิงบวก 

  องคประกอบทฤษฎีความคาดหวัง 

1) ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความนาจะเปนในการใชความพยายามในการ

ดําเนินงานของแตละคนเปนผลสบืเน่ืองมาจากความคาดหวังที่จะไดรับความสําเรจ็ในการทํางาน 

ความคาดหวังจะเทากับศูนย ถาบุคคลรูสกึวาเปนไปไมไดทีจ่ะบรรลรุะดับการทํางานตามทีก่ําหนด 

ความคาดหวังจะเทากับหน่ึง ถาบุคคลมีความเช่ือมั่นอยางมากวาสามารถทํางานใหสําเรจ็ได 
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2) คุณลักษณะที่ใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ความที่นาจะเปนที่การ

ปฏิบัติงานจะนําไปสูผลลัพธการปฏิบัติงานทีห่ลากหลายซึ่งจะมีคาต้ังแตศูนยถึงหน่ึง 

3) คุณคาจากผลลัพธ (Valence) เปนคุณคาจากผลลพัธของแตละบุคคลในการ

ปฏิบัติงานหลากหลายคุณคาจากผลลัพธจะมีคาระหวาง -1 (ผลลัพธที่ตํ่ากวาความพอใจอยางมาก) 

จนถึง +1 (ผลลัพธที่พอใจอยางมาก) 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 สงกรานต เชยเล็ก (2553) ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกรทีม่ีความสัมพันธกับ

แนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง พบวาพนักงานมีคาเฉลี่ยของความ

คิดเห็นตอแนวโนมการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากับ 2.96 (SD=0.49) และ

ความคิดเห็นดานปจจัยองคกร พบวา ความกดดันในงาน โอกาสความกาวหนา ความมั่นคงในงาน 

ความพึงพอใจใจรายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p < 0.05) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.28 (SD=0.39) สวนความสัมพันธกบั

เพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน เมื่อพจิารณารายดาน

พบวามีคาเฉลี่ยระดับสูงในดานความมั่นคงในงาน เทากบั 3.67 และมีคาเฉลี่ยระดับปานกลางในดาน

ความกดดันในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานโอกาสความกาวหนา และดานความพึง

พอใจในรายไดและสวัสดิการ เทากับ 3.36 3.16 3.13 และ 3.22 ตามลําดับ และปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานมีความสัมพันธกบัแนวโนมการลาออกจากงานตามรายดานคือ อายุของพนักงาน ระดับ

การศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาทีท่ํางานในบริษัท และตําแหนงหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

(p < 0.05) 

 ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจังหวดพระนครศรีอยุธยา ปจจัยทีม่ีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในเขต

สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวัดพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 

3.23 เมื่อพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับมากดานเดียวคือ ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดาน

อื่น ๆ คือดานนโยบายการบรหิาร ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลกัษณะงาน ดานความกาว

หนาในอาชีพ ดานเงินเดือน ดานปจจัยที่ทานคิดวาจะเปนสาเหตุของการลาออก  

และดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง 

 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน มี

ระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

  3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

       งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมลูคุณสมบัติสวน

บุคคล ขอมูลแรงจูงใจองคกร ขอมูลเชิงสาเหตุการบรหิารงานของหัวหนางาน ขอมูลระดับความ

คิดเห็น และขอมลูระดับการตัดสินใจ เขตกรงุเทพมหานครเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ตามรายละเอียดดังน้ี 

        3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 4 สวนดังนี ้

                  3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเกบ็ขอมลู  

                  3.1.1.2 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน 

                    ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับ

การศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการทํางาน 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) รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

8) ประสบการณการทํางาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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                   3.1.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นในแรงจูงใจองคกร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นในแรงจูงใจองคกร ประกอบดวยดานลักษณะงาน ขอบเขต

ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชีพ สวัสดิการ เงินเดือน และเพื่อนรวมงาน โดยมรีะดับการวัด

แบบระดับชวง (Interval Scale) 

 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีสุ่ด   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

  สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

                                               คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

         3.1.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบริหารงานของหัวหนางาน 

              ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบรหิารงานของหัวหนางาน โดยมีระดับการวัดแบบ

ระดับชวง (Interval Scale) 

  สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีสุ่ด   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

           คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 
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                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

  3.1.1.5 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบริหารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นในการบรหิารงานของหัวหนางาน โดยมีระดับการวัดแบบ

ระดับชวง (Interval Scale) 

                    สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเห็นดวยนอยทีส่ดุ   มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเห็นดวยมากทีสุ่ด          มีคาคะแนนเปน 5 

    สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

           คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 

                                             3.41 – 4.20                มาก 

                                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                             1.81 – 2.60                นอย 

                                             1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

         3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

                  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒติรวจ สอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจยั 

                  3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่ม ี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งไดแกพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และพื้นที่

เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวล 

หาคาครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งไดคาเทากับ 0.898 หลังจากน้ัน

แบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกใน

วันที่ 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

        ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานบริษัทเอกชน โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยาง

จาก พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร เน่ืองจากเปนเขตที่มีอาคารสํานักงานอยู

เปนจํานวนมาก ซึ่งไดแก 

1) อาคารภคินท 

2) อาคารฟอรจูนทาวเวอร 

3) อาคารทรู คอรเปอรเรช่ัน 

4) อาคารแกรนด พระราม 9 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีไมจํากัดจํานวนคน ผูวิจัยจงึกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดย

ใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 100 คนจากอาคารสํานักงานพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 4 แหง และจะทําการสุมกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน ในเดือน 

กรกฎาคม พ.ศ. 2558 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอญิ (Accidental Sampling) โดยมีการสุม

กลุมตัวอยางดังน้ี 

 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 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็รวบรวมขอมลูมีดังน้ี 

  3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทเอกชน ที่จะทําการเกบ็ขอมลู 

แบบสอบถาม ซึง่เปนพนักงานบริษัทเอกชน ที่ไมติดภารกจิใด ๆ 

  3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานบริษัทเอกชน มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

  3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีระยะเวลาในการทํา

แบบสอบถาม ณ ขณะน้ัน หลังจากน้ันจงึทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

  3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป   
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 

          การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มกีารกําหนดสมมติฐาน

ดังน้ี 

3.4.1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลซึง่ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการทํางาน มีผลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ที่แตกตางกัน 

3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดาน

ขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธ

กับเพือ่นรวมงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดาน

ภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

3.4.4 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสินใจลาลาออกของพนักงานบรษัิทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ขอจะทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรบังานวิจัย   

      วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

          3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

                   3.5.2.1 สมมติฐานขอที ่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรอืการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมือ่พบ
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ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe)  

                 3.5.2.2 สมมติฐานขอที ่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

        3.5.2.3 สมมติฐานขอที ่3 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

 3.5.2.4 สมมติฐานขอที่ 4 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

การศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจูงใจขององคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถ

อธิบายไดดังน้ี 

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

       4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานขอที ่1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรอืการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe)  

4.2.2 สมมติฐานขอที ่2 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

           4.2.3 สมมติฐานขอที ่3 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

  4.2.4 สมมติฐานขอที่ 4 จะใชสถิติทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) เมื่อพบอิทธิพลจะทําการทดสอบดวยการหาคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแบบถดถอยเชิงเด่ียว (Simple Regression Analysis) 

  สมมติฐานทั้ง 2 ขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 4.1.1 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องเพศของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องเพศของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของขอมลูเพศชองพนักงานบริษัทเอกชน 

  

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 130 32.5 

หญิง 270 67.5 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 

67.5 เพศชาย จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.5  

 

 4.1.2 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องอายุของพนักงานบริษัทเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องอายุของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

21-30 ป 159 39.0 

31-40 ป 216 54.0 

41-50 ป 25 6.3 

50 ปข้ึนไป 1 0.7 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 216 คน 

คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมา ไดแก อายุ 21-30 ป จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 39.0 อายุ 41-

50 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 6.3 สวนอายุที่นอยที่สดุ ไดแก อายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 1 คน 

คิดเปนรอยละ 0.7  

 

 4.1.3 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องสถานภาพของพนักงานบริษทัเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 290 72.5 

สมรส 101 25.3 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 9 2.2 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด มากทีสุ่ด จํานวน 290 คน 

คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมา ไดแก สมรส จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.3 สวนสถานภาพที่

นอยที่สุด ไดแก หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.2 

 

 4.1.4 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องจํานวนบุตรของพนักงานบริษทัเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องจํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผล

ดังตารางที่ 4.4  
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของจํานวนบตุรของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

จํานวนบุตร จํานวน รอยละ 

ไมมี 349 87.2 

1-2 คน 47 11.8 

มากกวา 2 คน 4 1.0 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีบุตร มากที่สุด จํานวน 349 คน คิดเปน

รอยละ 87.2 รองลงมา ไดแก มีบุตร 1-2 คน จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.8 สวนที่นอยทีสุ่ด 

ไดแก มีบุตรมากกวา 2 คน จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

 

 4.1.5 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องการศึกษาของพนักงานบรษิัทเอกชน  

ขอมูลสวนบุคคลเรื่องการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

การศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 18 4.5 

ปริญญาตร ี 266 66.5 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 116 29.0 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตร ีมากทีสุ่ด จํานวน 

266 คน คิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมา ไดแก ปรญิญาโทหรือสงูกวา จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 

29.0 สวนที่นอยที่สุด ไดแก ตํ่ากวาปริญญาตร ีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.5 

 

 4.1.6 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของแผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

แผนกงาน จํานวน รอยละ 

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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานแผนกอื่น ๆ มากทีสุ่ด จํานวน 

225 คน คิดเปนรอยละ 56.2 รองลงมา ไดแก พนักงานแผนกการขาย จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 

19.0 พนักงานแผนกการตลาด จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.0 พนักงานแผนกการเงิน จํานวน 

18 คน คิดเปนรอยละ 4.5 พนักงานแผนกบุคคล จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.8 และสวนที่นอย

ที่สุด ไดแก พนักงานแผนกจัดซือ้ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.5 

 

 4.1.7 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบแบบสอบถาม

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7  

 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของรายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 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 

มากกวา 75,000 บาท 27 6.7 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-30,000 บาท 

มากที่สุด จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมา ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-

45,000 บาท จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,001-60,000 บาท 

จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 75,000 บาท จํานวน 27 คน คิด

เปนรอยละ 6.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 60,000-75,000 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.7 สวนที่

นอยที่สุด ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.0 

 

 4.1.8 ขอมูลสวนบุคคลเรื่องประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  

  ขอมูลสวนบุคคลเรื่องประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ผูตอบ

แบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  

 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของประสบการณการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป 27 6.7 

1-5 ป 127 31.8 

6-10 ป 138 34.5 

11-15 ป 62 15.5 

มากกวา 15 ป 46 11.5 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป มากที่สุด 

จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.5 รองลงมา ไดแก ประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 127 

คน คิดเปนรอยละ 31.8 ประสบการณการทํางาน 11-15 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 

ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.5 สวนที่นอยทีสุ่ด ไดแก 

ประสบการณการทํางานตํ่าวา 1 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.7 
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 4.1.9 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษทัเอกชน ท่ีมีผลตอแรงจูงใจ

องคกร และการบริหารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลตอแรงจูงใจองคกร และ

การบริหารงานของหัวหนางาน แบงเปน 2 ดาน ไดแก ดานแรงจงูใจองคกร และดานการบรหิารงาน

ของหัวหนางาน รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 8 ขอ ดังน้ี 

 ดานแรงจงูใจองคกร 

1) ดานลักษณะงาน 

2) ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 

3) ดานความกาวหนาในอาชีพ 

4) ดานสวัสดิการ 

5) ดานเงินเดือน 

6) ดานเพื่อนรวมงาน 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

7) ดานภาวะความเปนผูนํา 

8) ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

  

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร และการ

บรหิารงานของหัวหนางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9  

 

ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของพนักงาน

เอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร และการบริหารงานของหวัหนางาน 

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ท่ีมีตอท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ดานแรงจูงใจองคกร 3.41 0.55 

1. ดานลักษณะงาน 3.44 0.70 

2. ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 3.52 0.61 

3. ดานความกาวหนาในอาชีพ 3.19 0.83 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของ

พนักงานเอกชน ที่มีผลตอแรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ท่ีมีตอท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

4. ดานสวัสดิการ 3.11 1.11 

5. ดานเงินเดือน 3.25 0.76 

6. ดานเพื่อนรวมงาน 4.06 0.67 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 3.44 0.89 

7. ดานภาวะความเปนผูนํา 3.43 0.93 

8. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 3.46 0.87 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มผีลตอแรงจูงใจองคกร 

และการบรหิารงานของหัวหนางานน้ัน สําหรบัผลการพจิารณาเปนรายดาน ไดแก ดานแรงจงูใจ

องคกร มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 

3.44 สําหรบัผลการพิจารณาเปนรายขอ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.11 - 4.06 เรียงลําดับ

คะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอดานแรงจงูใจองคกร และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดที่อยูใน

เกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอดานแรงจงูใจองคกร และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานเพื่อนรวมงาน ( X = 4.06) ดาน

ขอบเขตความรับผิดชอบ ( X = 3.52) ดานการบริหารงานของหัวหนางาน ( X = 3.46) ดานลักษณะ

งาน ( X = 3.44) ดานภาวะความเปนผูนํา ( X = 3.43) ดานเงินเดือน ( X = 3.25) ดาน

ความกาวหนาในอาชีพ ( X = 3.19) และดานสวัสดิการ ( X = 3.11) ตามลําดับ 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีผลตอแรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของ

หัวหนางาน อยูในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบ

รายการใดอยูในเกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี   
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 4.1.4 ขอมูลเก่ียวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบรษิทัเอกชน ท่ีมีตอการตัดสินใจ

ลาออก 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก ไดแก 

ดานแรงจงูใจองคกร และดานการบรหิารงานของหัวหนางาน รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 2 

ขอ ดังน้ี 

 ดานการตัดสินใจ 

 1) ดานแรงจูงใจองคกร 

 2) ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 ขอมูลเกี่ยวกับระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก 

ปรากฏผลดังตารางที ่4.10 

 

ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการตัดสินใจของ

พนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก 

 

ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ท่ีมีตอการตัดสินใจ

ลาออก 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ดานการตัดสินใจ 3.23 0.61 

1. ดานแรงจูงใจองคกร 3.36 0.62 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 2.94 0.83 

  

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความคิดเห็นของของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการ

ตัดสินใจลาออกน้ัน สําหรบัผลการพจิารณาเปน รายดาน ไดแก ดานการตัดสินใจ มรีะดับความ

คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.23 สําหรบัผลการพิจารณาเปนรายขอมี

คาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.94 – 3.36 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยตามเกณฑการ

วิเคราะหและแปลผลขอมลู ดังน้ี  

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก อยูในระดับเห็นดวย

ปานกลาง ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร ( X = 3.36) และดานการบริหารงานของหัวหนางาน ( X = 

2.94) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก อยูในระดับเห็นดวย

มากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยทีสุ่ด ผลของการวิจัยไมพบรายการใดอยูใน

เกณฑคะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี   

 

4.2 การรายงานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมติฐานทัง้ 

4 ขอ โดยมีการใชสถิติวิจัย ดังน้ี 

 4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) เพื่อศึกษาวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแตกตางกัน

หรือไม 

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามเพศ 

 

ปจจัย 
เพศชาย เพศหญงิ 

t P  

 S.D. 
 

 S.D. 

ดานแรงจงูใจองคกร 3.27 0.69 3.40 0.58 -2.00 0.05* 

ดานการบริหารงานของหัวหนางาน 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 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามเพศ พบวา การตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สําหรับรายขอพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จํานวน 1 ขอ ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร โดยเพศหญิงมกีารตัดสินใจลาออกมากกวาเพศชาย  

XX
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และเขต 

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 

4.12 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามอายุ 

 
 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 15.917 3 5.306 15.225 .000* 

ภายในกลุม 138.001 396 .348     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 6.092 3 2.031 2.985 .031* 

 
ภายในกลุม 269.428 396 .680     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 11.051 3 3.684 10.783 .000* 

 
ภายในกลุม 135.280 396 .342     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามอายุ พบวา กลุมอายุตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13, 4.14 และ 4.15 
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ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรยีบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

อายุ 

 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 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 

มากกวา 50 ป 2.24 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.13 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานแรงจูงใจองคกร จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ที่มกีารตัดสินใจ

ลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจาํนวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 31-40 ป 

 

ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานการบริหารงานของหัวหนา 

 

อายุ 

 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 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 

มากกวา 50 ป 1.56 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

X

X
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 จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการบรหิารงานของหัวหนา จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ทีม่ี

การตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมอายุ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 31-40 ป  

 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามอายุเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

อายุ 
 

 

21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป มากกวา 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 

มากกวา 50 ป 2.03 - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.15 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ ที่มีการตัดสินใจ

ลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจาํนวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และ

มากกวา 50 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมทีม่ีอายุ 31-40 ป 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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  สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ในพืน้ที่เขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 

4.16 

 

ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามสถานภาพ 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 9.954 2 4.977 13.725 .000* 

ภายในกลุม 143.964 397 .363     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 16.440 2 8.220 12.596 .000* 

 
ภายในกลุม 259.080 397 .653     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 11.386 2 5.693 16.749 .000* 

 
ภายในกลุม 134.944 397 .340     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

  จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามสถานภาพ พบวา สถานภาพตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ 

Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17, 4.18 และ4.19 
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ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.41 - 0.20 0.00* 

สมรส 3.04 - - 0.00* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 3.30 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ  

ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสนิใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ สมรส 

 

ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.04 - 0.01* 0.00* 

สมรส 2.74 - - 0.02* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 1.93 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

 

 

X

X
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 จากตารางที่ 4.18 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ  

ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพ

สมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส 

 

ตารางที่ 4.19: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามสถานภาพเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

สถานภาพ 
 
 

 

โสด สมรส 

หยาราง/

แยกกันอยู/

หมาย 

โสด 3.30 - 0.03* 0.00* 

สมรส 3.12 - - 0.00* 

หยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย 2.24 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามสถานภาพเปนรายคู พบวา กลุมสถานภาพตาง ๆ ที่มี

การตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพ

สมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ 

สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส 

 

 

 

 

 

 

X
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  สมมติฐานที่ 1.4 จํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง และ

เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มผีลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.20 

 

ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามจํานวนบุตร 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม .274 2 .137 .354 .702 

ภายในกลุม 153.644 397 .387     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 2.085 2 1.042 1.513 .221 

ภายในกลุม 273.435 397 .689     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม .280 2 .140 .380 .684 

ภายในกลุม 146.051 397 .368     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามจํานวนบุตร พบวา กลุมจํานวนบตุร มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
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  สมมติฐานที่ 1.5 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง 

และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.21 

 

ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม .135 2 .068 .174 .840 

ภายในกลุม 153.783 397 .387     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.549 2 2.774 4.080 .018* 

ภายในกลุม 269.971 397 .680     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม .877 2 .438 1.196 .303 

ภายในกลุม 145.454 397 .366     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี

ของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคูดานการบรหิารงานของหัวหนางาน 

 

ระดับการศึกษา 
 
 

 

ตํ่ากวา

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทหรอื

สูงกวา 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 3.48 - 0.02* 0.02* 

ปริญญาตร ี 2.92 - - 1.00 

ปริญญาโทหรอืสงูกวา 2.91 - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.22 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการบรหิารงานของหัวหนางานจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา  

ระดับการศึกษาตาง ๆ ที่มกีารตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

มีจํานวน 2 คู ไดแก ระดับการศึกษาปรญิญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตร ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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สมมติฐานที่ 1.6 แผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในพืน้ที่เขตดินแดง และเขต 

หวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางที ่4.23 

 

ตารางที่ 4.23: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามแผนกงาน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 6.798 5 1.360 3.641 .003* 

ภายในกลุม 147.120 394 .373     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 4.855 5 .971 1.413 .218 

 
ภายในกลุม 270.665 394 .687     

 
รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 5.991 5 1.198 3.364 .005* 

 
ภายในกลุม 140.340 394 .356     

 
รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามแผนกงาน พบวา สถานภาพตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ เชฟเฟ 

(Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.24 และ 4.25 
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ตารางที่ 4.24: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามแผนกงานเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

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 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานแรงจูงใจองคกร จําแนกตามแผนกงานเปนรายคู พบวา แผนกงานตาง ๆ ที่มกีาร

ตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก พนักงานแผนก

อื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา พนักงานแผนกการตลาด และพนักงานแผนกการขาย 
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ตารางที่ 4.25: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามแผนกงานเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

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 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามแผนกงานเปนรายคู พบวา พนักงานที่อยูในแผนก

งานตาง ๆ ที่มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 2 คู 

ไดแก พนักงานแผนกอื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา พนักงานแผนกการตลาด และพนักงาน

แผนกการขาย 
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  สมมติฐานที่ 1.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขตดินแดง 

และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานครทีต่างกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.26 

 

ตารางที่ 4.26: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 4.012 5 .802 2.109 .064 

ภายในกลุม 149.907 394 .380     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.178 5 1.036 1.509 .186 

ภายในกลุม 270.342 394 .686     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 3.421 5 .684 1.887 .096 

ภายในกลุม 142.909 394 .363     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา กลุมรายไดเฉลีย่ตอเดือน มีการตัดสินใจลาออกโดยภาพรวม 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

   



54 
 

  

 

  สมมติฐานที่ 1.8 ประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในพื้นที่เขต 

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครที่ตางกัน มีผลตอการตัดสินใจลาออกแตกตางกัน 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.27 

 

ตารางที่ 4.27: ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 

 

ผลรวม

กําลังสอง

ของการ

แปรผัน df 

คาเฉลี่ย

ของ

ความ

แปรผัน F P 

ดานแรงจงูใจองคกร ระหวางกลุม 5.544 4 1.386 3.690 .006* 

ภายในกลุม 148.374 395 .376     

รวม 153.918 399       

ดานการบริหารงาน 

ของหัวหนางาน 

ระหวางกลุม 5.217 4 1.304 1.906 .109 

ภายในกลุม 270.303 395 .684     

รวม 275.520 399       

การตัดสินใจลาออก ระหวางกลุม 4.612 4 1.153 3.213 .013* 

ภายในกลุม 141.719 395 .359     

รวม 146.330 399       

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะหขอมลูเปรียบเทียบความแตกตางของการตัดสินใจลาออก 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ประสบการณการทํางานตาง ๆ มกีารตัดสินใจลาออกโดย

ภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตาง

เปนรายคู ดวยวิธีของ เชฟเฟ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.28 และ 4.29 
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ตารางที่ 4.28: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคูดานแรงจงูใจองคกร 

 

ประสบการณการทํางาน 
 

 

ตํ่ากวา 

1 ป 
1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 

มากกวา 

15 ป 
 

ตํ่ากวา 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 

มากกวา 15 ป 3.08 - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที่ 4.28 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท 

เอกชนดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคู พบวา ประสบการณ 

การทํางานตาง ๆ มีการตัดสินใจลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 มีจํานวน 3 คู 

ไดแก ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางาน 

ตํ่ากวา 1 ป ประสบการณการทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 
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ตารางที่ 4.29: ตารางแสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคูดานการตัดสินใจลาออก 

 

ประสบการณการทํางาน 
 

 

นอยกวา 

1 ป 
1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 

มากกวา 

15 ป 
 

นอยกวา 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 

มากกวา 15 ป 3.02 - - - - - 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตารางที ่4.29 เมื่อทดสอบความแตกตางของการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน

ดานการตัดสินใจลาออกจําแนกตามประสบการณการทํางานเปนรายคู พบวา ประสบการณการทํางาน 

การณการทํางาน 11-15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป และ

ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอย

กวา 1 ป ประสบการณการทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

 

 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจของ

องคกร ซึง่ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานครหรอืไม ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.30 
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ตารางที่ 4.30: ตารางแสดงคาอิทธิพลของตัวแปรดานแรงจงูใจขององคกรตอการตัดสินใจลาออก 

ของพนักงานบริษัทเอกชน ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

แรงจงูใจขององคกร สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานลักษณะงาน .038 .670 .503 

2. ดานขอบเขตความรับผิดชอบ -.038 -.633 .527 

3. ดานความกาวหนาในอาชีพ .035 .730 .466 

4. ดานสวัสดิการ .061 1.993 .047* 

5. ดานเงินเดือน -.166 -3.475 .001* 

6. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน -.180 -3.649 .000* 

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

  

 จากตารางที่ 4.30 พบวาแรงจงูใจขององคกรในดานลกัษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนาในอาชีพไมมผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน สวนดาน

สวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมผีลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  
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 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.31 

 

ตารางที่ 4.31: ตารางแสดงคาอิทธิพลของตัวแปรดานอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงาน

ของหัวหนางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

การบริหารงานของหัวหนางาน สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานภาวะการเปนผูนํา -.047 -.633 .527 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน -.112 -1.403 .161 

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

  

 จากตารางที่ 4.31 พบวาดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางานไมมี

ผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 4 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวย

ขวาง กรุงเทพมหานครหรือไม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.32 
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ตารางที่ 4.32: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจองคกร และปยจัยเชิงสาเหตุดานการ

บรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน 

สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P - Value) 

1. ดานแรงจูงใจองคกร -.048 -.766 .444 

2. ดานการบรหิารงานของหัวหนางาน -.140 -3.624 .000* 

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

  

 จากตารางที่ 4.32 พบวาดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และดานแรงจงูใจองคกรไมมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจงูใจขององคกร และ

ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

มีบทสรปุสามารถอธิบายไดดังน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.2 การอภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังน้ี 

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

1) เพศของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง

คิดเปนรอยละ 67.5 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 32.5 

2) อายุของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมี

อายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมาไดแกอายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 39.0 อายุ 41-50 ป 

คิดเปนรอยละ 6.3 และสวนที่นอยสุดมีอายุ 50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 0.7 

3) สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดมสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมาไดแก สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 25.3 และ

สวนที่นอยสุดมสีถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ หมาย คิดเปนรอยละ 2.2 

4) จํานวนบุตรของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือไมมจีํานวนบุตร คิดเปนรอยละ 87.2 รองลงมาไดแกมีจํานวนบุตร 1-2 คน คิดเปนรอยละ 

11.8 และสวนที่นอยสุดมจีํานวนบุตรมากกวา 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

5) การศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ด

คือมกีารศึกษาระดับปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมาไดแกการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูง

กวา คิดเปนรอยละ 29.0 และสวนที่นอยสุดมกีารศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 4.5 
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6) แผนกงานของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือเปนพนักงานในแผนกอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 56.3 รองลงมาไดแกพนักงานแผนกการขาย  

คิดเปนรอยละ 19.0 พนักงานแผนกการตลาด คิดเปนรอยละ 16.0 พนักงานแผนกการเงิน คิดเปน

รอยละ 4.0 พนักงานแผนกบุคคล คิดเปนรอยละ 2.8 และสวนที่นอยสุดคือพนักงานแผนกจัดซื้อ  

คิดเปนรอยละ 1.5  

7) รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากที่สุดคือมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-30,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมา 

ไดแก รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-45,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,001-

60,000 บาท คิดเปนรอยละ 15.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 75,000 บาท คิดเปนรอยละ 6.8 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 60,000-75,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.8 สวนที่นอยที่สุด ไดแก รายไดเฉลี่ยตอ

เดือนตํ่ากวา 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 5.0  

8) ประสบการณการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ที่เขามาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากที่สุดคือมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.5 รองลงมา ไดแก 

ประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 31.8 ประสบการณการทํางาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 

15.5 ประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป คิดเปนรอยละ 11.5 สวนที่นอยทีสุ่ด ไดแก ประสบการณ

การทํางานตํ่าวา 1 ป คิดเปนรอยละ 6.8  

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ที่มีตอทีม่ีผลตอการตัดสินใจลาออกน้ัน 

สําหรับผลการพจิารณาเปนรายดาน ทัง้ในดานดานแรงจูงใจองคกรและดานการบริหารงานของหัวหนา

งานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และ 3.44 และมีคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.55 และ 0.89 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงาน

เอกชน ที่มีตอทีม่ีผลตอการตัดสินใจลาออก ที่มรีะดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก  

ดานเพื่อนรวมงาน ดานขอบเขตความรบัผิดชอบ ดานการบริหารงานของหัวหนางาน ดานลักษณะงาน 

ดานภาวะความเปนผูนํา ดานเงินเดือน ดานความกาวหนาในอาชีพ และดานสวัสดิการโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.06 3.52 3.46 3.44 3.43 3.25 3.19 และ 3.11 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 

0.67 0.61 0.87 0.70 0.93 0.76 0.83 และ 1.11 ตามลําดับ 

10) ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก สําหรบั

ผลการพจิารณาเปนรายดานในดานการตัดสินใจ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.23 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา

ระดับการตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีตอการตัดสินใจลาออก ทีม่ีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ดานแรงจูงใจองคกร และดานการบริหารงานของหัวหนางาน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 2.94 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 และ 0.83 ตามลําดับ  
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 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซึ่งไดแก การสรปุผลการวิเคราะหขอมลูของสมมติฐานทั้ง 4 ขอ ดังน้ี  

5.1.2.1 สมมติฐานขอที่ 1: ความแตกตางของปจจัยคุณสมบติัสวนบุคคล มผีลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ที่แตกตางกัน 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

  ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลที่ตางกันมผีลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกเปนดาน ดังน้ี   

อาย ุ

ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานอายุ มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 4 คู ไดแก กลุมอายุ 41-50 ป และมากกวา 50 ป มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมที่มีอายุ 21-30 ป และ กลุมอายุ 41-50 ป และมากกวา 50 ป มีการ

ตัดสินใจลาออกมากกวา กลุมที่มีอายุ 31-40 ป  

สถานภาพ 

ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานสถานภาพ มีผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 3 คู ไดแก สถานภาพสมรส และสถานภาพหยาราง/ แยกกนั

อยู/ หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพโสด และ สถานภาพหยาราง/ แยกกันอยู/ 

หมาย มีการตัดสินใจลาออกมากกวา สถานภาพสมรส  

แผนกงาน 

  ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานแผนกงาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบวา มจีํานวน 2 คู ไดแก พนักงานแผนกอื่น ๆ มีการตัดสินใจลาออกมากกวา 

พนักงานแผนกการตลาด และพนักงานแผนกการขาย 
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 ประสบการณการทํางาน 

  ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออก

ของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยพบวา มีจํานวน 4 คู ไดแก ประสบการณการทํางาน 11-15 ป มี

การตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป และประสบการณการทํางาน

มากกวา 15 ป มีการตัดสินใจลาออกมากกวา ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป ประสบการณ

การทํางาน 1-5 ป และประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

  และพบวาปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานเพศ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา และ

รายไดเฉลีย่ตอเดือน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนพื้นทีเ่ขตดินแดง และเขต

หวยขวาง กรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  5.1.2.2 สมมติฐานขอที่ 2: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย 

ดานลักษณะงาน ดานขอบเขตความรบัผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดิน

แดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย

แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ดานแรงจงูใจขององคกรในดานลักษณะงาน ดานขอบเขต

ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอทิธิพลทีส่งผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงาน บริษัทเอกชน ในทางตรงกันขาม ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดานความสัมพันธกบั

เพื่อนรวมงานมีอทิธิพลทีส่งผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

5.1.2.3 สมมติฐานขอที่ 3: อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของ

หัวหนางาน ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอ

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

 สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะหพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางานในดานภาวะการเปนผูนํา 

และดานการบรหิารงานของหัวหนางานไมมอีิทธิพลที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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5.1.2.4 สมมติฐานขอที่ 4: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิง

สาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

สถิติที่ใชทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีอิทธิพลสงผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน แตในทางตรงกันขาม ดานแรงจูงใจองคกรไมมอีิทธิพล

สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

5.2 การอภิปรายผล 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมลูกบัเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ โดย

จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของปจจัยคุณสมบติัสวนบุคคลซึง่ประกอบดวย เพศ 

อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา แผนกงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการ

ทํางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน 

 ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย อายุ 

สถานภาพ มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง 

กรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากการตัดสินใจของบุคคลไดรับอทิธิพลจากลกัษณะสวน

บุคคลของคนทางดานตาง ๆ อาทิ เพศ  อายุ รายได สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณ

การทํางาน อาชีพ ครอบครัว เปนปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัตัวบุคคลซึ่งในแตละข้ันตอนของการดําเนินชีวิต

ในแตละข้ันตอนมีอิทธิพลตอความตองการทัศนคติ และคานิยมของบุคคล ทําใหเกิดความตองการ

และการตัดสินใจที่แตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของ ศิรวิรรณ เสรีรัตน (2539) กลาววา บุคคลที่

มีอายุแตกตางกันจะมีความตองการที่แตกตางกัน รวมถึงสถานภาพหรือวงจรชีวิตของครอบครัว คือ

ข้ันตอนการดํารงชีวิตของบุคคล ซึ่งทําใหเกิดความตองการที่แตกตางกันโดยมีความสัมพันธกบั

สถานภาพทางการเงินและความสนใจของแตละบุคคล โดยกลุมที่อยูข้ันที่ 1 หรือกลุมที่เปนโสด อยูใน

วัยหนุมสาว จะเปนกลุมที่มีภาระทางการเงินนอย อาจสงผลในเรื่องของภาวะการตัดสินใจที่ตํ่า เพราะ

ไมมีภาระอะไรที่ตองคิดใหรอบดานมากกวาสถานภาพอื่น และกลุมทีอ่ยูข้ันที่ 8 เปนสถานภาพที่อยู

คนเดียวเน่ืองจากฝายหน่ึงเสียชีวิตหรือหยาขาดจากกันและยังทํางานอยู เปนกลุมที่ยังคงมรีายไดและ

เริ่มมีสถานะมั่นคงในระดับหน่ึง ไมมีภาระหน้ีสิน โดยอาจจะมีบุตรที่เติบโตและสามารถดูแลตัวเอง
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แลวจึงสามารถตัดสินใจทําอะไรไดอยางมั่นใจ และไมสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตในสวนอื่น โดย

แตละข้ันตอนของวงจรชีวิต จะสงผลตอการตัดสินใจที่แตกตางกันทั้งสิ้น 

 สอดคลองกบังานวิจัยของ ธีรพล กาญจนธัญรัตน (2554) ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการคงอยู

ของรานคาปลีกแบบด้ังเดิมในจงัชลบรุี พบวา ปจจัยทีม่ีความสําคัญในการตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจาก

รานคาปลกีแบบด้ังเดิมข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ 

และรายได ที่มีความสําคัญตอการตัดสินใจเลอืกซือ้ ซึ่งแสดงผลดังน้ี 1) ในชวงอายุที่แตกตางกัน

ผูบริโภคมีทัศนคติ ประการณ ขอมูลและเหตุผลในการดํารงชีวิตที่แตกตางกัน สงผลใหมีอิทธิพลตอ

การตัดสินใจเลือกซื้อสินคาจากรานคาปลีก 2) สถานภาพที่แตกตางกันอาจทําใหผูบริโภคมี

ภาระหนาที่ความรบัผิดชอบคาใชจายที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.05 

 5.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจขององคกร ซึ่งประกอบดวย ดาน

ลักษณะงาน ดานขอบเขตความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขต

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบวา ดานแรงจงูใจขององคกรใน ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมอีิทธิพลที่สงผลตอการตัดสนิใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สอดคลองแนวคิด Maslow (1959) ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need Theory) 

ที่กลาววา มนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง โดยจากผลการวิจัย ดานสวัสดิการ ดาน

เงินเดือนและดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับความความตองการในระดับตํ่า น่ันคือมี

ความตองการทางดานสงัคม ซึ่งเปนสวนหน่ึงของความเปนตองการในการไดรบัความสัมพันธจากผูอื่น 

ดานความปลอดภัย คือการไดรบัการปกปอง และมีความปลอดภัยตอรางกาย ความปลอดภัยในการ

ดํารงชีวิต ซึ่งก็เปรียบไดกับดานสวัสดิการที่พนักงานบริษัทเอกชนจะไดรบัจากบริษัทหรือองคกรน้ัน ๆ 

ดานความตองการทางรางกาย คือข้ันความตองการดานพื้นฐานของมนุษยเพือ่ความอยูรอด เชนอาหาร 

นํ้า การยังชีพ ซึ่งกเ็ปรียบไดกบัดานเงินเดือน เพราะเปนสิ่งหน่ึงที่ใชสําหรบัการซื้อสินคา หรอืเปน

คาใชจายในการดํารงชีวิตของบุคคล จึงอาจสงผลกระทบหากสิ่งที่ไดรับอยูไมเพียงพอหรือตอบสนองตอ

ความตองการอยางที่ควรจะเปน จึงทําใหเกิดภาวะการตัดสนิใจลาออกที่แตกตางกัน และยังสอดคลอง

กับแนวคิด Alderfer (1992) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG ซึ่งสมัพันธกับความตองการ 2 ประการ คือ

ความตองการการอยูรอด เปนความปรารถนาทาง ดานรางกายและสิง่จําเปนที่ตองการอยูรอด และ

ความตองการทางดานความสัมพนัธ เปนความปรารถนาที่ไดรับความพึงพอใจของความสัมพันธจาก

บุคคลอื่น และยังสอดคลองแนวคิด McClelland (1998) ในดานความตองการความผกูพัน คือ  
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มีความต้ังใจเพื่อทีจ่ะสรางมิตรภาพและความสัมพันธอันอบอุนกับบุคคลอื่น และยังสอดคลองแนวคิด 

Herzberg (1967) ตามทฤษฎีแรงจูงใจและธํารงรักษาทีร่ะบถึุงสภาพแวดลอมของงานทีท่ําใหเกดิความ

ไมพึงพอใจ โดยสัมพันธกบัปจจัยสุขอนามัย ซึง่เปนปจจัยเพือ่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสกึไม 

พึ่งพอใจในงาน ปจจัยสุขอนามัยมีความสมัพันธกับสภาพแวดลอมของงานมากกวาเน้ือของงาน โดยม ี

สิ่งสําคัญคือ เงินเดือน ซึ่งหากมีความแตกตางและมีความตองการที่แตกตางกันจึงสงผลทําใหเกิดการ

ตัดสินใจลาออกที่แตกตางกัน 

สอดคลองกบังานวิจัยของ พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพนัธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556) 

ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสงทางบก พบวา ปจจัยภายในและภาย 

นอกสามารถบงบอกถึงแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานกรมการขนสง ทางบกไดรอยละ 65.4 

(จากคา R Square = 0.654) สวนที่เหลืออกีรอยละ 34.6 เปนปจจัยอื่น ๆ ที่ไมได นํามาใชในการวิจัย

ครั้งน้ีโดยปจจัยภายในทีม่ีอิทธิพลตอแรงจงูใจในการลาออก ไดแก ดานสวัสดิการ ดานเงินเดือน และ

ดานโครงสรางองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารงานของหัวหนางาน 

ซึ่งประกอบดวยดานภาวะการเปนผูนํา และดานการบรหิารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางานในดานภาวะการเปนผูนํา และดานการ

บรหิารงานของหัวหนางานไมมีอทิธิพลที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่ง

ขัดแยงกับแนวคิดของ Schermerhorn และคณะ (2003) ตามทฤษฎีคุณลักษณะ แนวคิดมหาวิทยา 

ลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies, 1945) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร แนวคิด

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies, 1974) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมการทํางาน 

แนวคิดของ House (1971) ตามทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย และแนวคิดของ Hersey และ Blanchard 

(1972) ตามทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ โดยในทกุทฤษฎีที่กลาวถึง ไดมีการบอกถึงลักษณะ 

เฉพาะบุคคลของผูนํา เชน ลกัษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจเพื่อสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

เปนผูนําโดยแสดงความสัมพันธของคุณลักษณะที่มปีระสทิธิผล คุณลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางของผูนํา 

เชน สติปญญา คานิยม และคุณลักษณะ เปนบทบาทที่อยูระหวางความแตกตางระหวางผูนําและผูที่

ไมใชผูนํา การเปนผูนําที่คํานึงถึงผูอื่นหรือถึงตนเอง มุงไปพฤติกรรมไปที่พนักงาน หรอืผลผลิตของงาน 

ใหการสนับสนุน มีสวนรวม มุงสูความสําเร็จ หรือผูนําในเชิงสถานการณที่แตกตางกันออกไปตามหนาที่

และความสัมพันธจากผูนําสถานการณ ซึ่งไมวาผูนําจะมลีักษณะหรือการบริหารงานของหัวหนางานจะ

เปนอยางไร ถูกตองตรงตามทฤษฎีหรือไม หรือมบีางสวนที่ขัดแยงในแงการบรหิารงาน หรือพฤติกรรม 

ที่สงผลตอคุณลักษณะของผูบรหิารหรือหัวหนางาน ไมสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชนทัง้สิ้น 
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 ขัดแยงกับงานวิจัยของ มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางรปูแบบ

ภาวะผูนําของผูบรหิารกบัความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC พบวา 

รูปแบบภาวะผูนําบารมีและผูนําแบบมุงงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผกูพันทั้งสามดาน คือ 

ดานความเช่ือมั่น และคานิยอมขององคกร ดานความทุมเทใหกับองคกร และดานความตองการทีจ่ะ

คงอยูในองคกรตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรูปแบบภาวะผูนําประชาธิปไตย ภาวะผูนําเชิง

ปฏิรูป และภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันองคกรดานความทุมเท

ทํางานใหองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสมัพันธ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 รวมถึง ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพร วรหาญ (2555) ศึกษา

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพนัธระหวางการบริหารแบบมุงผล งานของ

หัวหนางาน กับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาล 

ชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุขการบรหิารแบบมุง ผลงานของหัวหนางานมคีวามสัมพันธทางบวก

ในระดับ ปานกลาง กบัประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล วิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r= .57) แสดง

ใหเห็นวาหัวหนางานมกีารใช การบรหิารแบบมุงผลงานซึ่งจะประเมินผลงานตามแผน ยุทธศาสตร

และผลลพัธเทียบกับวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่

กําหนดสอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงานรบัผิดชอบตอผูรับบริการ 

5.2.4 สมมติฐานขอท่ี 4: อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจองคกร และปจจัยเชิงสาเหตุดาน

การบริหารงานของหัวหนางาน มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พื้นทีเ่ขต 

ดินแดง และเขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา ดานการบริหารงานของหัวหนางาน มีอิทธิพลสงผลตอการตัดสินใจลาออก

ของพนักงานบริษัทเอกชน แตในทางตรงกันขาม ดานแรงจูงใจองคกรไมมีอทิธิพลสงผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน สอดคลองแนวคิด Mobley (1982) ในแงของความไมพึงพอใจจะ

กอใหเกิดความคิดที่จะลาออก ความต้ังใจที่จะคนหาทางเลือกใหม ซึ่งกระบวนตาง ๆ ในการคิดและ

ตัดสินใจลาออกน้ันมเีปนข้ันตอนตามกระบวนการการตัดสินใจในการลาออก และในบางครั้งอาจเกิด

จากความรูสึกทีเ่กิดข้ึนอยางกะทันหัน โดยมักเปนเหตุผลเกีย่วกับงานและความไมพอใจในคาตอบแทน

เสียมากกวา ทั้งน้ีในแนวคิดของ Vroom (1964) ตามทฤษฎีความคาดหวัง โดยเปนการจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลข้ึนอยูกับความเช่ือในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและผลลัพธในการทํางาน 

ซึ่งอาจประกอบไปดวยความพยายามที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานและไดรับรางลัยซึ่งสงผลคุณคาในเชิง

บวก ทั้งน้ีหากพนักงานบริษัทเอกชน ไดรับการยอมรบัจากหวัหนางาน หรือแรงจูงใจองคกรอยางเต็มที่

ยอมไมเกิดความคิดทีจ่ะตัดสินใจลาออกจากงาน  
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 สอดคลองกบังานวิจัยของ สงกรานต เชยเล็ก (2553) ที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัย

ดานองคกรทีม่ีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง 

พบวาพนักงานมีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอแนวโนมการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง เทากับ 2.96 (SD=0.49) และความคิดเห็นดานปจจัยองคกร พบวา ความกดดันในงาน โอกาส

ความกาวหนา ความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจใจรายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกับแนวโนม

การลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากบั 3.28 

(SD=0.39) สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของ

พนักงาน เมื่อพิจารณารายดานพบวามีคาเฉลี่ยระดับสูงในดานความมั่นคงในงาน เทากบั 3.67 และมี

คาเฉลี่ยระดับปานกลางในดานความกดดันในงาน ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน ดานโอกาส

ความกาวหนา และดานความพึงพอใจในรายไดและสวัสดิการ เทากบั 3.36 3.16 3.13 และ 3.22 

ตามลําดับ และปจจัยสวนบุคคลของพนักงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานตามราย

ดานคือ อายุของพนักงาน ระดับการศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาทีท่ํางานในบริษัท และตําแหนง

หนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) 

ที่ศึกษาปจจยัที่มผีลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวัด

พระนครศรีอยุธยา ปจจัยที่มผีลตอแนวโนมการลาออก ของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.23 เมื่อพจิารณา 

รายดาน พบวาอยูในระดับมากดานเดียวคือ ดานความสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงาน ดานอื่น ๆ คือดาน

นโยบายการบรหิาร ดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ดานเงินเดือน ดานปจจัยที่ทานคิดวาจะเปนสาเหตุของการลาออก และดานความมัน่คงในงาน อยูใน

ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

 5.3.1 การนาํผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัยครัง้น้ี แสดงใหเหน็วาการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนมปีจจัย

หลายดานสําหรับการตัดสินใจ หรอืเกิดความคิดทีจ่ะลาออก ทั้งน้ีอาจจะเกิดจากปจจัยสวนบุคคลที่

แตกตางกัน เชน อายุ และสถานภาพ ซึ่งสงผลชัดเจนจากการสํารวจวา พนักงานบริษัทเอกชนที่มอีายุ

ที่มากกวา 50 ป มีแนวโนมการตัดสินใจลาออกมากกวาพนักงานบริษัทเอกชนที่มีอายุนอยกวา น่ัน

หมายถึงอาจมีองคประกอบในการตัดสินใจรวมที่มากกวา เชน ผลตอบแทน หรอื รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ที่อาจจะไดมากกวาจากที่ใหม หรอืสวัสดิการทีพ่นักงานควรจะไดรับเมื่อมีอายุทีม่ากข้ึน สถานภาพ

ของพนักงานบริษัทเอกชน มผีลตอการตัดสินใจลาออกดวยเชนกัน โดยสถานภาพที่เปนหมาย แยกกัน
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อยู หยาราง มีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกมากกวาสถานภาพอื่น น่ันอาจหมายถึง สถานภาพน้ีเปน

สถานภาพที่อาจไมมีความกังวลตอดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวัสดิการ หรืออาจไมมีภาระทางดาน

การเงินหรือครอบครัวเปนสวนประกอบในการตัดสินใจลาออก จึงไมมีความจําเปนที่จะตองทน

ยอมรบัสิง่ที่ไดรบัจากองคกร หรือการบรหิารของหัวหนางานที่สรางความกดดันเพือ่ใหเกิดความคิดใน

การลาออก  

 จากผลการวิจัยดานการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน หรือพนักงานรฐัวิสาหกิจ 

พนักงานขาราชการ สวนใหญเกิดจากดานแรงจูงใจองคกร แตจากผลวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา ในดานการ

บรหิารงานของหัวหนางานถือเปนอีกปจจัยหน่ึงทีส่งผลใหพนักงานมีแนวโนมการตัดสินใจลาออก

เชนกัน ดังเชนบทความที่ไดกลาวมากอนหนาน้ี วาการบริหารงานของหัวหนามสีวนสําคัญที่จะทําให

พนักงานคิดที่จะลาออกจากองคกรดวยสาเหตุเพียงไมกีป่ระการ แตสงผลกระทบในเชิงลบกับทาง

องคกรเปนอยางมาก หากพนักงานเหลาน้ันเปนพนักงานที่มคีวามสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกจิหรือ

งานสําคัญขององคกร น่ันเทากบัวาจะทําใหการดําเนินธุรกจิหยุดชะงักลงในชวงเวลาหน่ึง โดยไม

สามารถระบุไดวาจะหยุดชะงักในระยะอันสั้นหรือระยะยาว แตผลกระทบทีเ่กิดกบัองคกรยอมเปน

ผลกระทบระยะยาว เพราะในบางตําแหนงงานของบางแผนก เชน แผนกที่เปนฝายนํารายไดเขา

องคกรเปนหลกัอยางฝายขาย หากขาดหัวเรือทีส่ําคัญในการกําหนดทิศทางการขายหรือดําเนินธุรกิจ 

จะสงผลกระทบทัง้ดานรายไดขององคกร ความสัมพันธกับลกูคา ซึ่งลวนแลวแตเปนกระทบตอองคกร

ทั้งสิ้น 

 ดวยยุคและสถานการณในการดําเนินธุรกจิในปจจบุัน การดําเนินธุรกิจไดอยางตอเน่ืองดวย

แรงคลบัเคลื่อนที่มปีระสทิธิภาพเฉกเชนทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ัน ทางฝายทรพัยากรบุคคลคง

ตองตระหนักใหมากข้ึน ทั้งทางดานการมอบสวัสดิการใหกับพนักงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน หรือแมแต

การสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรในตัวพนักงานก็ถือเปนอกีหนทางหน่ึงเพือ่เปนการยึดเหน่ียว

จิตใจ และสรางความเขมแข็งทางดานจิตใจใหแกพนักงานไมใหเกิดความคิดทีจ่ะลาออกจากองคกรไป 

แตทั้งน้ีทั้งน้ัน ทางฝายทรัพยากรบุคคลเอง ควรจะมกีารสํารวจความคิดเห็นของพนักงานทัง้ดาน

แรงจงูใจองคกร และการบรหิารงานของหัวหนางาน เพื่อเปนการประเมินผลแบบ 360 องศาครบใน

ทุกดานที่บริษัทควรจะรบัรูถึงความคิดของพนักงาน และสวนใดที่ควรจะตองปรบัปรุงกอนทีจ่ะเกิด

ภาวะการลาออกจากงานของพนักงานในองคกร  

 5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเก่ียวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป  

 งานวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยแรงจงูใจขององคกร และ

ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบรหิารงานของหัวหนางาน ที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน

บริษัทเอกชน: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน พื้นที่เขตดินแดง และเขตหวยขวาง กรงุเทพมหานคร 

ซึ่งในจงัหวัดกรุงเทพมหานครมอีีกหลายพื้นที่ที่นาทําการสํารวจโดยเฉพาะพื้นที่ทีม่ีบริษัทเอกชนอยู
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เปนจํานวนมาก เชน พื้นที่เขตสาทร เขตบางรกั เขตปทมุวัน เปนตน รวมถึงอาจจะมีการเจาะจงลงไป

ในปจจัยอื่น ๆ ที่ยังไมไดทําการสํารวจในวิจัยครัง้น้ี เชน การเจาะจงทฤษฎีผูนําแตละทฤษฎีที่มากข้ึน 

โดยอาจมุงเนนที่ไปคําถามที่เฉพาะเจาะจงมากข้ึนในแงของการบริหารงานของหัวหนางาน เพื่อใหช้ีบง

ชัดข้ึนวา พนักงานมีความคิดเห็นอยางไรหากการบริหารงานของหัวหนาเปนในลักษณะน้ัน และสงผล

กระทบตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานมากนอยแคไหน หรืออาจเปนการสํารวจระดับการ

ตัดสินใจของพนักงานบริษัทเอกชน ในหัวขอเดียวกันกบัพนักงานราชการหรือรฐัวิสาหกจิทีท่ํางานใน

พื้นที่เดียวกัน วาสงผลในไดดานการตัดสินใจลาออกที่แตกตางกันหรือไม 

  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



71 
 

  

บรรณานุกรม 

 

ฐิติรัตน ศิริเลิศ. (2547). ปจจัยที่มผีลตอการลาออกจากงานของผูบรหิารหนวยงานทรพัยากรมนุษย

ในโรงงานอุตสาหกรรมของบริษัทขามชาติในจังหวัดระยอง. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ณปภัช นาคเจือทอง. (2553). ศึกษาปจจัยที่มผีลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ในสวน

 อุตสาหกรรมโรจนะจังหวดพระนครศรีอยุธยา. สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต,   

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ. 

ธีรพล กาญจนธัญรัตน. (2554). กลยุทธการคงอยูของรานคาปลีกแบบด้ังเดิมในจังหวัดชลบุร.ี 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา. 

บริษัท โปรซอฟท คอมเทค จํากัด. (ม.ป.ป.). ทําไมพนักงานถึงลาออก. 

 สืบคนจาก http://www.prosofthrmi.com/. 

บริษัท สกายโฮลด จํากัด. (2558). 6 พฤติกรรมของหัวหนางานที่มักทําใหลูกนองเกง ๆ เริม่คิดที่จะลา

จากเขาไป. สืบคนจาก http://findnewboss.com/. 

ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพร วรหาญ. (2555). ศึกษาปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสทิธิผลการ

 ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 

 กระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยขอนแกน. 

พงศพรรณ คุมทรัพย และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ. (2556). ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการลาออกของ

พนักงานกรมการขนสงทางบก. วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

มธุมนต แคเทอรเรนชัค. (2554). ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของผูบรหิารกับความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน. (2539). องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ: พัฒนาศึกษา. 

สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน). (2555). ความสําคัญของการบริหารทรพัยากรมนุษย.  

 สืบคนจาก http://www.tpa.or.th/. 

สงกรานต เชยเล็ก. (2553). ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกรที่มีความสมัพันธกับแนวโนมการ

ลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,  

มหาวิทยาลัยบูรพา. 

Alderfer, C. P. (1969). An empirical test of a new theory of human needs. Organizational 

Behavior and Human Performance, 4, (2), 142–175. 

 



72 
 

  

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1972). Management of organizational behavior utilizing 

human resources (2nd ed.). New York: Prentice Hall. 

Herzberg, F. (1967). Work and the nature of man. New York: The World. 

House, R. J., & Mitchell, R. R. (1977). Path-goal theory of leadership. Journal of 

Contemporary Business, 3(4), 81–98.   

Leonard, S., & Georyl, S. (1977). Managing human resources. New Jersey: Prentice – Hall. 

Maslow, A. (1970). Motivation and personality. New York: Harper & Row. 

McClelland, D. C. (1998). Quoted in Mowen and Minor. N.P.: n.p. 

Mobley, W. H. (1977). Immediately linkages in the relationship between job 

 satisfaction and employee turnover. Journal of Applied Psychology, 62, 238. 

Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M. (1982). Employee-organization linkages. 

 New York: Acadamics Press.  

Robbin, S. P. (1991). Organization behavior (6th ed.). Englewood Cliffs, NJ: Printice-Hall 

International. 

Schermerhorn, J. R. Jr., Hunt, J. G., & Osborn, R. N. (1998). Organizational behavior. 

(10th ed.). New York: John Wiley & Sons. 

Schermerhorn, J. R. Jr., Hunt, J. G., & Osborn, R. N. (2003). Organizational behavior. 

(10th ed.). New York: John Wiley & Sons. 

Schermerhorn, J. R. Jr., Hunt, J. G., & Osborn, R. N. (2005). Organizational behavior. 

(10th ed.). New York: John Wiley & Sons. 

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

(10th ed.). New York: John Wiley & Sons. 

Steers, R. M. (1977). Organization effectiveness. California: California. 

Vroom, V. M. (1964). Working and motivation. Malabar: Robert E. Krieger. 

Yamane, T. (1967). Statistics: An introductory analysis (2nd ed.). New York: Harper & Row. 

 

 



73 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



74 
 

 
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 
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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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