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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง รวมทั้งปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ 
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 The purpose of this research was to study the personal persuasion factors of transport 
drivers as well as persuasion and retention factors involving work and related to the decision to 
resign (changing employers) at the Eastern Seaboard Industrial Estate and Amata City Industrial 
Estate. A questionnaire was used to collect data with the sample group chosen using quotas 
according to area, or a total of 8 transportation business operators and information collected from 
400 samples. Statistics used in analysis included frequency, percentage, average, standard 
deviation and linear regression analysis with a statistical significance of 0.05. Difference between 
pairs was tested using least significance difference, Pearson’s Correlation Coefficient was used to 
explain the relationship between the independent variables. Also used was multiple linear 
regression analysis. 
 From the study it was found that the majority of respondents were over 36 years of age, 
with lower secondary education or less, 1-3 years employment with the company and average 
monthly incomes of 10,001-20,000 Baht. From testing the hypothesis it was found that different 
personal factors have different impacts on the decision to resign (change employer) by transport 
drivers at the Eastern Seaboard Industrial Estate and Amata City Industrial Estate in terms of 
income, level of education and length of employment respectively. Persuasion and retention 
factors have an impact on the decision to resign (change employer) in all aspects with a statistical 
significance of .05. In addition, it was found that important factors which employers should 
prioritize in order to retain employees include (1) safety and stability and (2) income. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
  ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีก ำลงัพฒันำ มีระบบเศรษฐกิจแบบเปิด (Open economy)  
คือเป็นประเทศท่ีติดต่อท ำกำรซ้ือขำยสินคำ้ และบริกำรกบัประเทศเพื่อนบำ้น ประชำกรในประเทศ 
มีระดบัรำยไดป้ำนกลำง กำรเปิดประเทศทำงเศรษฐกิจส่งผลใหว้ถีิกำรผลิตแบบพอเพียง (Subsistent 
economy) เร่ิมเปล่ียนเป็นแบบตลำด (Market economy) เกิดกำรเคล่ือนยำ้ยแรงงำนและทรัพยำกร 
กำรผลิตจำกหตัถกรรมเป็นเกษตรกรรม มีเศรษฐกิจหลกัของประเทศ คือ เกษตรกรรม อุตสำหกรรม 
กำรท่องเท่ียว กำรบริกำร และทรัพยำกรธรรมชำติ ตำมล ำดบั ถือเป็นเศรษฐกิจหลกัท่ีท ำรำยได้
ใหก้บัคนในประเทศ เน่ืองจำกประเทศไทยเป็นประเทศก ำลงัพฒันำ จึงมีกำรขยำยตวัของเศรษฐกิจ 
อยำ่งต่อเน่ือง อีกทั้งกำรเปิดเสรีภำยใตก้รอบของ AEC (ASEAN Economic Community) เพื่อยกเลิก
ขอ้จ ำกดัในกำรประกอบกำรดำ้นกำรคำ้บริกำรในอำเซียน เพื่อเปิดใหมี้กำรลงทุนเสรีในอำเซียน  
เพื่อใหแ้รงงำนสำมำรถเคล่ือนยำ้ยภำยในอำเซียนไดอ้ยำ่งเสรี ท่ีส่งผลใหก้ำรแข่งขนัรุนแรงข้ึน 
ทั้งกำรแข่งขนัในตลำดภำยในประเทศ และตลำดต่ำงประเทศ  
 กำรพฒันำเศรษฐกิจ (Economic development) คือ กระบวนกำรท่ีก่อให้เกิดควำมเจริญ 
ทำงเศรษฐกิจโดยสม ่ำเสมอ และเป็นระยะเวลำยำวนำน โดยท ำใหร้ำยไดท่ี้แทจ้ริงสูงข้ึน และตอ้งมี 
กำรกระจำยรำยไดอ้ยำ่งเสมอภำค รวมถึงกำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำงทำงเศรษฐกิจ สังคม ทศันคติ 
ระบบกำรเมือง กำรบริหำร กำรศึกษำ และค่ำนิยมของสังคมท่ีเหมำะสมกบักำรพฒันำ 
ประเทศท่ีก ำลงัพฒันำโดยส่วนใหญ่จะมีลกัษณะ และปัญหำพื้นฐำนทำงเศรษฐกิจ สังคม  
และกำรเมืองท่ีคลำ้ยคลึงกนั กำรพฒันำเศรษฐกิจจะเกิดข้ึนได ้นอกจำกระบบเศรษฐกิจจะมีรำยได ้
ท่ีแทจ้ริงต่อหวัเพิ่มข้ึนแลว้ ยงัตอ้งแสดงให้เห็นถึงกำรเปล่ียนแปลงดำ้นเทคนิคกำรผลิต ตลอดจน
โครงสร้ำงของสถำบนัท่ีเอ้ืออ ำนวยใหเ้กิดควำมเติบโตอยำ่งเหมำะสม และต่อเน่ืองดว้ย 
 ในกำรพฒันำระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยนั้น กำรขนส่งเปรียบเสมือนเส้นเลือด 
ท่ีน ำปัจจยักำรผลิต และผลผลิตไปยงัท่ีต่ำง ๆ ท่ีมีควำมตอ้งกำร ดงันั้นกำรขนส่งจึงเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีสนบัสนุนกำรพฒันำเศรษฐกิจและก่อใหเ้กิดกำรขยำยตวัทำงเศรษฐกิจ
ภำยในประเทศอยำ่งย ัง่ยนืและยงัเป็นกำรเสริมสร้ำงขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัของประเทศ 
อีกดว้ย ท่ีผำ่นมำตั้งแต่แผนพฒันำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบบัท่ี 1 ประเทศไทยมีนโยบำย 
ในกำรพฒันำโครงสร้ำงพื้นฐำนทำงถนนเพื่อผลกัดนัใหเ้กิดกำรกระจำยควำมเจริญไปยงัทุกภูมิภำค 
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ของประเทศ ผลท่ีตำมมำคือกำรขนส่งทำงถนนจึงเป็นรูปแบบกำรขนส่งหลกัของประเทศ 
โดยมีสัดส่วนมำกกวำ่ร้อยละ 80 นอกจำกกำรขนส่งทำงถนนจะมีควำมส ำคญัส ำหรับกำรขนส่ง
ภำยในประเทศแลว้ กำรขนส่งทำงถนนระหวำ่งประเทศเพื่อนบำ้นมีแนวโนม้เพิ่มสูงข้ึน  
โดยพิจำรณำจำกปริมำณกำรขนส่งสินคำ้ทำงถนน ระหวำ่งประเทศทั้งขำเขำ้และออก  
และในอนำคตคำดวำ่จะมีปริมำณกำรขนส่งสินคำ้ทำงถนนเพิ่มมำกข้ึนตำมควำมร่วมมือ 
ดำ้นกำรขนส่งทำงถนนในระดบัทวภิำคและพหุภำคีในกรอบควำมร่วมมือต่ำง ๆ เช่น  
กรอบควำมร่วมมือทำงเศรษฐกิจในภูมิภำคลุ่มแม่น ้ำโขง (Greater Mekong Sub-Region: GMS)  
และกรอบอำเซียน เป็นตน้ ดงันั้นกำรขนส่งทำงถนนของไทยจึงมีควำมส ำคญัในกำรเช่ือมโยง
กำรคำ้ กำรลงทุน และกำรบริกำรในภูมิภำคน้ีดว้ย (กรมกำรขนส่งทำงบก, 2558) 
 อุตสำหกรรมขนส่งดว้ยรถยนตแ์ละรถบรรทุก มีควำมส ำคญักบักำรพฒันำเศรษฐกิจ 
ของประเทศ รถยนตแ์ละรถบรรทุกมีควำมไดเ้ปรียบในกำรเขำ้ถึงชุมชนและพื้นท่ีไดดี้กวำ่รูปแบบ 
กำรขนส่งอ่ืน ขนำดของกำรบรรทุกของรถยนต ์และรถบรรทุก มีควำมไดเ้ปรียบมำกกวำ่กำรขนส่ง 
ทำงเรือ ทำงรถไฟ และทำงเคร่ืองบิน ถึงแมจ้ะมีปริมำณกำรบรรทุกท่ีนอ้ยกวำ่ก็ตำม 
 กำรขนส่งดว้ยรถยนตแ์ละรถบรรทุก คือ กำรใชย้ำนพำหนะคนัเดียวกนั บรรทุกสินคำ้ 
จำกตน้ทำงไปถึงปลำยทำงโดยสินคำ้ไม่ตอ้งเปล่ียนถ่ำยยำนพำหนะ กำรขนส่งดว้ยรถยนต ์
และรถบรรทุก มีกำรพฒันำไปอยำ่งรวดเร็ว ภำยหลงัจำกสงครำมโลกคร้ังท่ี 2 รถยนตมี์กำรพฒันำ 
ดำ้นเทคโนโลยเีคร่ืองยนตอ์ยำ่งต่อเน่ือง เคร่ืองยนตมี์ก ำลงัมำกข้ึนท ำใหบ้รรทุกไดม้ำก  
และมีควำมรวดเร็วข้ึน รวมทั้งเคร่ืองยนตแ์ละอุปกรณ์ มีควำมน่ำเช่ือถือข้ึนอีกดว้ย กำรขนส่ง 
ดว้ยรถยนตแ์ละรถบรรทุกจดัเป็นกำรบริกำรขนส่งท่ีรวดเร็ว เน่ืองจำกปริมำณบรรทุกมีจ ำนวนนอ้ย  
จึงไม่เสียเวลำในกำรขนถ่ำยสินคำ้ และลดควำมเสียหำยและสูญเสียสินคำ้ระหวำ่งขนถ่ำย 
เปล่ียนยำนพำหนะอีกดว้ย และยงัสำมำรถเดินทำงไปยงัถนนใหญ่ หรือแมแ้ต่ไม่มีถนน หำกไม่มี 
ส่ิงกีดขวำง หรือส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคจนเกินขีดควำมสำมำรถของรถบรรทุก ดงันั้น กำรขนส่งสินคำ้
ทำงถนนสำมำรถเช่ือมต่อกบักำรขนส่งรูปแบบอ่ืน ๆ ไดห้ลำกหลำยรูปแบบ ข้ึนอยูก่บัลกัษณะ 
ของสินคำ้ท่ีท ำกำรขนส่ง และโครงสร้ำงพื้นฐำนท่ีจะมำเช่ือมต่อกบักำรขนส่งสินคำ้ทำงถนน 
เพื่อน ำไปสู่กำรขนส่งรูปแบบต่ำง ๆ ซ่ึงส่วนหน่ึงใชร้องรับและสนบัสนุนกำรขนส่งสินคำ้ 
ระหวำ่งประเทศทำงทะเล และทำงอำกำศ 
 ในเร่ืองกำรขนส่งสินคำ้ทำงถนนกบัประเทศเพื่อนบำ้น ประเทศไทยมีขอ้ไดเ้ปรียบ 
ในเร่ืองต ำแหน่ง เน่ืองจำกมีอำณำเขตติดต่อกบัพรมแดนประเทศเพื่อนบำ้นหลำยประเทศ  
ไดแ้ก่ พม่ำ ลำว กมัพูชำ และมำเลเซีย นอกจำกน้ีกำรขนส่งสินคำ้ยงัสำมำรถเช่ือมต่อไปยงั 
ประเทศจีนตอนใต ้เวยีดนำม และสิงคโปร์อีกดว้ย (กรมกำรขนส่ง, 2557) 
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 ท่ำมกลำงเศรษฐกิจในปัจจุบนั รวมถึงกำรเปล่ียนแปลงอยำ่งรวดเร็วของเศรษฐกิจ 
ผูป้ระกอบกำร และผูใ้หบ้ริกำรกำรขนส่งสินคำ้เกือบทั้งหมด ซ่ึงเป็นผูป้ระกอบกำรธุรกิจ 
ขนำดกลำง และขนำดเล็กนั้น ไม่สำมำรถหลีกเล่ียงกำรแข่งขนักบัผูป้ระกอบกำรขนส่งดว้ยกนั และ
ผูป้ระกอบกำรขนส่งด่วน ซ่ึงจดัเป็นผูใ้หบ้ริกำรในระดบักำรจดักำรโลจิสติกส์ระดบัโลก (Global 
logistics management) ไดย้ำก เพรำะผูป้ระกอบกำรขนส่งด่วนขนำดใหญ่ เช่น FedEx, Ups และ 
DHL เป็นตน้ ลว้นมีกำรเช่ือมโยงระหวำ่งบริษทัลูกคำ้ และกำรจดัส่งสินคำ้ครอบคลุมทัว่โลก 
อยำ่งมีประสิทธิภำพ ท ำใหผู้ป้ระกอบกำรขนำดกลำง และขนำดเล็กส่วนใหญ่ไม่มีควำมพร้อม 
ในกำรแข่งขนั ท ำใหสู้ญเสียโอกำส และผลประโยชน์ต่ำง ๆ 
 เน่ืองจำกผูป้ระกอบกำรขนส่งทั้งขนำดกลำง และขนำดเล็กของไทยตอ้งประสบปัญหำ 
ในกำรแข่งขนัสูงข้ึนทั้งในระดบัเดียวกนั และผูป้ระกอบกำรท่ีมีศกัยภำพท่ีมีประสิทธิภำพมำกกวำ่  
ท ำใหผู้ป้ระกอบกำรขนำดกลำง และขนำดเล็กนั้นปรับตวักบักำรเปล่ียนแปลงไม่ทนั ทั้งกำรเกิด 
ควำมกดดนัทำงดำ้นรำคำค่ำบริกำร ส่งผลท ำใหผู้ป้ระกอบกำรตอ้งแบกภำระดำ้นตน้ทุนในดำ้น 
กำรขนส่งสินคำ้ท่ีสูงข้ึน จ ำเป็นตอ้งลดค่ำใชจ่้ำยภำยในบริษทั ฯ เพื่อลดตน้ทุนในกำรขนส่ง เช่น  
ค่ำน ้ำมนัเช้ือเพลิง อตัรำค่ำจำ้ง และสวสัดิกำรต่ำง ๆ 
 จำกกำรลดตน้ทุนในกำรขนส่งดงักล่ำว ท ำใหผู้ป้ระกอบกำรขนส่ง ฯ ขำดแคลน 
ทรัพยำกรบุคคลท่ีมีควำมเช่ียวชำญ หรือบุคลำกรในกำรปฏิบติังำน เพรำะสำเหตุมำจำกกำรลำออก 
(เปล่ียนนำยจำ้ง, บริษทั ฯ และเปล่ียนงำนของพนกังำน) ดงันั้นกำรศึกษำงำนวิจยัคร้ังน้ีจึงท ำข้ึน 
เพื่อทรำบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรตดัสินใจลำออกจำกงำน (เปล่ียนนำยจำ้ง) และเพื่อใหท้รำบถึง 
สำเหตุหลกั ๆ ของกำรลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง) ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีน่ำสนใจ  
และผลกำรศึกษำในคร้ังน้ีจะเป็นแนวทำงในกำรปรับปรุง และพฒันำองคก์ำร พร้อมทั้งสร้ำง 
ควำมเขำ้ใจทั้งผูป้ระกอบกำร ฯ และพนกังำนขบัรถอีกดว้ย 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษำปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่ำงกนั มีผลกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 

2. เพื่อศึกษำกำรส่งผลระหวำ่งปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำนกบักำรตดัสินใจลำออก 
(เปล่ียนนำยจำ้ง) ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
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 3.  เพื่อศึกษำกำรส่งผลระหวำ่งปัจจยัธ ำรงรักษำในกำรท ำงำนกบักำรตดัสินใจลำออก 
(เปล่ียนนำยจำ้ง) ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่ำงกนั มีกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่ำงกนั 
 2.  ปัจจยัจูงใจในงำนมีควำมสัมพนัธ์ต่อกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 3.  ปัจจยัธ ำรงรักษำมีควำมสัมพนัธ์ต่อกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 4.  ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ำรงรักษำในงำนส่งผลต่อกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
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กำรตัดสินใจลำออกของพนักงำน 
ขับรถขนส่ง ในเขตนิคม

อุตสำหกรรม  
อสีเทร์ินซีบอร์ด และนิคมอมตะซิตี ้ 

จังหวดัระยอง 
(ธำณชัตรำ สมคัรจิตร, 2553) 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
                     
                             ตวัแปรอิสระ                                        ตวัแปรตำม 

 
       

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภำพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในกำรวจิยั 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ควำมส ำเร็จ 
2. ควำมยอมรับนบัถือ 
3. งำน 
4.  ควำมรับผดิชอบ 

 

ปัจจัยธ ำรงรักษำ 
1. บริษทัและนโยบำยกำรบริหำร 
2. บรรยำกำศในกำรท ำงำน 
3. ควำมปลอดภยัและควำมมัน่คง 
4. เงินเดือน 
5. ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงำน 
6. ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ 
(Stello, 2013) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. อำย ุ
2. ระดบักำรศึกษำ 
3. ระยะเวลำปฏิบติังำน 
4. รำยไดต่้อเดือน  
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท ำใหท้รำบถึงปัจจยัท่ีมีควำมสัมพนัธ์ต่อกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง)  
ของพนกังำนขบัรถขนส่ง เพื่อน ำขอ้มูลและผลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำไปประกอบกำรพิจำรณำ ปรับปรุง 
พฒันำ ดำ้นกำรบริหำรงำนขององคก์ำร และดำ้นทรัพยำกำรบุคคลใหมี้ประสิทธิภำพมำกข้ึน 

 2.  บริษทั ฯ หรือองคก์ำรอ่ืน ๆ สำมำรถน ำผลวจิยัไปเป็นแนวทำงในกำรรับมือกบัปัญหำ 
กำรลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง) ของพนกังำน ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอุตสำหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
 3.  บริษทั ฯ หรือองคก์ำรอ่ืน ๆ สำมำรถน ำผลวจิยัท่ีไดไ้ปใชใ้นกำรปรับปรุง และพฒันำ
องคก์ำร และเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้ตอ้งกำรศึกษำต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.  ดำ้นประชำกร 
 เป็นกำรศึกษำวจิยัโดยก ำหนดกลุ่มประชำกรอำ้งอิง คือ พนกังำนขบัรถขนส่ง 
ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสำหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง จ ำนวน  
400 คน ท ำกำรสุ่มกลุ่มตวัอยำ่งแบบโควตำ ตำมควำมแตกต่ำงของพื้นท่ี โดยแจกจ่ำยแบบสอบถำม 
ใหผู้ป้ระกอบกำรขนส่ง ผูป้ระกอบกำรละ 50 ชุด ดงัน้ี 
  1.1  ผูป้ระกอบกำรขนส่งท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัชลบุรี อ ำเภอศรีรำชำ ต ำบลบ่อวนิ  
จ  ำนวน 4 ผูป้ระกอบกำร 
  1.2  ผูป้ระกอบกำรขนส่งท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัระยอง อ ำเภอปลวกแดง ต ำบลปลวกแดง 
จ ำนวน 4 ผูป้ระกอบกำร 
 2.  ดำ้นเน้ือหำ 
 กำรวจิยัคร้ังน้ีเป็นกำรศึกษำเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำน และปัจจยั
ธ ำรงรักษำในกำรท ำงำนท่ีมีผลต่อกำรตดัสินใจลำออก (เปล่ียนนำยจำ้ง) ของพนกังำนขบัรถขนส่ง  
ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง โดยกำรศึกษำ 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก มำใชใ้นกำรวเิครำะห์  

 3.  ดำ้นสถำนท่ี 
 กำรวจิยัคร้ังน้ีเป็นกำรศึกษำเก่ียวกบัพนกังำนขบัรถขนส่ง ท่ีปฏิบติัหนำ้ท่ีอยูใ่นเขต 
นิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 

 4.  ดำ้นระยะเวลำในกำรศึกษำวจิยั 



 7 

 ระยะเวลำในกำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤศจิกำยน ถึงเดือนธนัวำคม พ.ศ. 2558 
และเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนธนัวำคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนมกรำคม พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 อำย ุหมำยถึง อำยจุริงของพนกังำนขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง โดยแบ่งเป็น 4 ช่วงอำย ุคือ ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 25 ปี, 26-30 ปี,  
31-35 ปี และ ตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป 
 ระดบักำรศึกษำ หมำยถึง วฒิุกำรศึกษำท่ีส ำเร็จกำรศึกษำขั้นสูงสุดของพนกังำนขบัรถ
ขนส่งในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง โดยแบ่งเป็น  
4 ระดบั คือ ต ่ำกวำ่ประถมศึกษำ, มธัยมศึกษำตอนตน้, มธัยมศึกษำตอนปลำย หรือ ปวช. และ ปวส. 
หรืออนุปริญญำ 
 ระยะเวลำปฏิบติังำน หมำยถึง ระยะเวลำปฏิบติังำนของพนกังำนขบัรถขนส่ง 
ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง เร่ิมตั้งแต่กำรไดเ้ขำ้
บรรจุเป็นพนกังำนของบริษทั ฯ จนถึงปัจจุบนั 
 รำยไดต่้อเดือน หมำยถึง เงินหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ไดแ้ก่ ค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ และ
ค่ำท่ีพกั ของพนกังำนขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสำหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี 
จงัหวดัระยอง 
 ปัจจยัจูงใจ หมำยถึง เง่ือนไขท่ีกระตุน้หรือเร้ำให้เกิดกำรใชพ้ลงัท ำงำนใหไ้ดผ้ลส ำเร็จ 
ตำมเป้ำหมำย เป็นเง่ือนไขท่ีผลกัดนัใหค้นใชค้วำมสำมำรถของตนใหม้ำกข้ึนเพื่อค่ำตอบแทน 
หรือรำงวลัท่ีไดรั้บ  
 ควำมส ำเร็จในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง ควำมส ำเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังำนเกิดควำมรู้สึก
วำ่เขำท ำงำนส ำเร็จ หรือมีควำมตอ้งกำรท่ีท ำใหส้ ำเร็จ ส่ิงท่ีจ  ำเป็นคือ งำนนั้นควรเป็นงำนท่ีทำ้ทำย 
 ควำมยอมรับนบัถือ หมำยถึง กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ ผลมำจำกควำมส ำเร็จท ำให้
ไดรั้บกำรตอบสนองท่ีท ำให้รู้สึกไดรั้บควำมเคำรพจำกผูอ่ื้น 
 งำน หมำยถึง หนำ้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมำยใหป้ฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุผลส ำเร็จ เช่น ควำมมีอิสระ 
ในงำน ควำมหลำกหลำย ควำมตอ้งกำรติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 ควำมรับผดิชอบ หมำยถึง ผลมำจำกควำมส ำเร็จโดยกำรท่ีมีส่วนร่วมรับผดิชอบ 
ในกำรก ำหนดแผนงำน และแนวทำงในกำรปฏิบติังำน มีควำมพร้อมท่ีจะยอมรับผิดชอบในผลงำน 
ไม่วำ่จะประสบผลส ำเร็จ หรือลม้เหลว ไดรั้บควำมเช่ือถือและไวว้ำงใจในงำนท่ีรับผิดชอบ 
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 ปัจจยัธ ำรงรักษำ หมำยถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัหรือช่วยลดไม่ใหพ้นกังำนเกิดควำมไม่พอใจ 
ในกำรปฏิบติังำน  
 บริษทัและนโยบำยกำรบริหำร หมำยถึง วธีิด ำเนินกำรบริหำรจดักำรรูปแบบกำร
อ ำนวยกำรแบบเผด็จกำร แบบประชำธิปไตย กำรมอบอ ำนำจอยำ่งเหมำะสม และชดัเจน 
 บรรยำกำศในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรรับรู้ถึงบรรยำกำศในกำรท ำงำน ซ่ึงกำรแปล
ควำมหมำยของแต่ละคนอำจเหมือนหรือแตกต่ำงกนั อนัเป็นผลมำจำกปัจจยัทำงจิตวทิยำ โดยแบ่ง
บรรยำกำศกำรท ำงำนได ้4 แบบ คือ บรรยำกำศแบบเนน้กำรใชอ้ ำนำจ บรรยำกำศแบบเนน้ 
ท่ีตวัผูป้ฏิบติังำน บรรยำกำศแบบเนน้ควำมส ำเร็จของงำน และบรรยำกำศแบบเนน้กฎเกณฑ์ 
 ควำมปลอดภยัและควำมมัน่คง หมำยถึง โอกำสท่ีจะเป็นพนกังำนขององคก์ำรในระยะ
ยำว ไม่ถูกใหอ้อกจำกงำนโดยง่ำย โดยขำดควำมเหมำะสมและเป็นธรรม 
 เงินเดือน หมำยถึง ผลตอบแทนในรูป เงินเดือน ค่ำจำ้ง รำยได ้ค่ำตอบแทนท่ีเกิดจำก 
กำรท ำงำน ไม่รวมถึงสวสัดิกำร และผลประโยชน์ค่ำตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดเ้กิดจำกกำรท ำงำน เช่น 
ประกนัชีวติและสุขภำพ กองทุนส ำรองเล้ียงชีพ กำรท่องเท่ียว ทุนกำรศึกษำ เป็นตน้ 
 ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน หมำยถึง กำรไดรั้บควำมร่วมมือในกำรปฏิบติังำน 
รวมถึงปรึกษำเร่ืองต่ำง ๆ ได ้
 ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ หมำยถึง กำรไดรั้บกำรยอมรับ ควำมสนใจ ไม่มีควำม
ขดัแยง้ ผูบ้งัคบับญัชำสอนงำนและช่วยแกไ้ขปัญหำจำกกำรปฏิบติังำน 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
น าเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 
 2.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 3.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนงานและการลาออก 
 4.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 6.  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

นิคมอตุสาหกรรมอสีเทร์ินซีบอร์ด จังหวดัระยอง 
 นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ก่อตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2537 ตั้งอยูท่ี่อ  าเภอปลวกแดง  
จงัหวดัระยอง มีพื้นท่ี 17,838 ไร่ (7,135 เอเคอร์) สามารถเดินทางไปโดยใชท้างหลวงหมายเลข 
3138 และทางหลวงหมายเลข 331  
 ระยะทาง  
 ไป กรุงเทพฯ   141 กิโลเมตร 

 ไป สนามบินสุวรรณภูมิ 113  กิโลเมตร 
 ไป ท่าเรือน ้าลึกแหลมฉบงั   37  กิโลเมตร 
 ไป ท่าเรือน ้าลึกมาบตาพุด   50  กิโลเมตร 
 ไป พทัยา       46  กิโลเมตร 
 ไป ศรีราชา     38  กิโลเมตร  
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ภาพท่ี 2-1  ต าแหน่งท่ีตั้งของนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง และพื้นท่ีใกลเ้คียง 
 
 นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด เป็นหน่ึงในกลุ่มของกลุ่มนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด โดยร่วมกนักบันิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด ของบริษทั เหมราช 
จ ากดั ทั้ง 2 แห่งน้ี มีจ  านวนโรงงานมากกวา่ 639 แห่ง โดยมีนกัลงทุน 391 ราย 
 
นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จังหวดัระยอง 
 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง มีพื้นท่ี 14,370 ไร่ (5,681 เอเคอร์) สามารถ
เดินทางไดโ้ดยทางหลวงหมายเลข 331 ตั้งอยูเ่ขตส่งเริมการลงทุนเขต 3 (BOI) ก่อตั้งข้ึนในปี  
พ.ศ. 2538 หลงัจากการก่อตั้งนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เบียนหวั ประเทศเวยีดนาม เพื่อรองรับ
การลงทุนท่ีเพิ่มมาจากนโยบายการกระตุน้การลงทุนดว้ยการลดหยอ่นภาษีดา้นการลงทุน 
 ระยะทาง  
 ไป กรุงเทพฯ   137 กิโลเมตร 

 ไป สนามบินสุวรรณภูมิ 108  กิโลเมตร 
 ไป ท่าเรือน ้าลึกแหลมฉบงั   25  กิโลเมตร 

ท่าเรือน า้ลึก 
มาบตาพุด 

ท่าอากาศ
ยาน 

อู่ตะเภา 

ท่าเรือน า้ลึก 
แหลมฉบัง 

ท่าเรือฮาร์
เบอร์  
ศรีราชา 

ท่าอากาศยาน 

สุวรรณภูมิ 

ท่าเรือ
คลองเ
ตย 
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 ไป ท่าเรือน ้าลึกมาบตาพุด   50  กิโลเมตร 
 ไป พทัยา       34  กิโลเมตร 

 ไป ศรีราชา     32  กิโลเมตร 

 
ภาพท่ี 2-2  ต าแหน่งท่ีตั้งของนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง และพื้นท่ีใกลเ้คียง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการเปลีย่นงาน และการลาออก  
 การเปล่ียนงานสามารถแบ่งออกไดห้ลายประเภทตามแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

 แนวคิดของ Rynes and Rosen (1983 อา้งถึงใน เพญ็พกัตร์ คุณพรม, 2547) ไดแ้บ่ง 
การเปล่ียนงานเป็น 3 ประเภท คือ  
 1.  การเปล่ียนหนา้ท่ี เป็นการขยายความรับผดิชอบ ทกัษะ และหนา้ท่ีในการท างาน 
 2.  การเปล่ียนนายจา้ง ผูเ้ปล่ียนงานจะโยกยา้ยจากองคก์ารเดิมท่ีตนท างานอยูไ่ปสู่ 
องคก์ารใหม่ 
 3.  การเปล่ียนงาน (Geographical location) เป็นการเปล่ียนท่ีท างานใหม่ซ่ึงอาจอยูใ่น 
องคก์ารเดิม หรือต่างองคก์ารก็ได ้

ท่าเรือ
คลองเ
ตย 

ท่าอากาศยาน 

สุวรรณภูมิ 

ท่าเรือน า้
ลึก 
มาบตาพุด 

ท่าอากาศยาน 

อู่ตะเภา 

ท่าเรือน า้ลึก 
แหลมฉบัง 

ท่าเรือฮาร์เบอร์  
ศรีราชา 
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 แนวคิดของ Loughead and Black (1990) กล่าววา่ การปรับเปล่ียนหรือโยกยา้ยต าแหน่ง 
การท างาน โดยยงัคงอยูภ่ายในสายงานหรืออาชีพเดิม การเปล่ียนงานเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียน
อาชีพ แต่มีความแตกต่างไปจากการเปล่ียนอาชีพ คือการเปล่ียนอาชีพเป็นการยา้ยชีวติจาก 
การท างานทั้งหมด กระบวนการเปล่ียนงานอาจเกิดข้ึนเพียงคร้ังเดียวหรือหลายคร้ังก็ได ้และไดแ้บ่ง
ประเภทของการเปล่ียนงานเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การเปล่ียนงานภายใน การเปล่ียนงานประเภทน้ีรวมถึงการเปล่ียนส่ิงแวดลอ้ม เช่น  
การเปล่ียนภาระงาน ความรับผดิชอบ เป็นตน้ อาจเป็นการเปล่ียนแปลงตวัเอง เช่น บุคคล 
อาจทบทวน พิจารณา หรือปรับเปล่ียนค่านิยมในการใชชี้วติของตน เป็นตน้ หรือเป็นการ
เปล่ียนแปลงความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เช่น การเพิ่มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรง 
แก่บุคคลแวดลอ้มในท่ีท างาน 

2. การเปล่ียนแปลงระหวา่งงาน เป็นการเปล่ียนหรือโยกยา้ยต าแหน่งการท างาน เช่น  
การเปล่ียนไปท างานท่ีคลา้ยคลึง หรือต่างจากเดิม อาจเป็นภายในองคก์าร หรือต่างองคก์าร 
 แนวคิดของ Newton and Keenan (1990) แบ่งประเภทของการเปล่ียนงานออกเป็น  
2 ประเภท คือ 
 1.  การเปล่ียนงานภายในองคก์าร (Intra-organization) ไดแ้ก่ การเปล่ียนต าแหน่งงาน 
สถานภาพ หนา้ท่ีภายในองคก์าร ซ่ึงมกัเป็นการเล่ือนต าแหน่ง 
 2.  การเปล่ียนงานระหวา่งองคก์าร (Inter-organization) ไดแ้ก่ การเปล่ียนนายจา้ง 
 แนวคิดของ Mobley et al. (1982 อา้งถึงใน ดลฤดี จารุเกษตรวทิย,์ 2551) ไดเ้สนอ 
ตวัแบบการเปล่ียนงานไวด้งัน้ี   
 1.  ดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ เป้าหมาย ค่านิยม นโยบายขององคก์าร ระเบียบวธีิปฏิบติั 
ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน การควบคุมบงัคบับญัชา กลุ่มท างาน สภาพงาน สภาพทัว่ ๆ ไป และ 
ขนาดขององคก์าร เป็นตน้ 
 2.  ดา้นตวัแปรส่วนบุคคล แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นอาชีพ ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง  
ระดบัความช านาญ สถานภาพ ความเป็นวชิาชีพ ส่วนดา้นตวับุคคล ไดแ้ก่ อายแุละเวลา 
ในการท างาน ระดบัการศึกษา บุคลิกภาพ ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ สภาพเศรษฐกิจและสังคม  
ความรับผดิชอบต่อครอบครัว เป็นตน้ 
 Mobley et al. (1982 อา้งถึงใน ดลฤดี จารุเกษตรวทิย,์ 2551) ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัท่ีเป็นฐาน 
ท่ีท าใหค้นตดัสินใจลาออก หรือเปล่ียนงานมีอยู ่4 ประการ คือ 
 1.  ความพึงพอใจในงาน Mobley et al. ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์
กบัการเปล่ียนงาน โดยไดอ้ธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานไว ้4 ลกัษณะดว้ยกนั คือ 
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  1.1  ความพึงพอใจในงานจะข้ึนกบัการรับรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงจะข้ึนกบัค่านิยมท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลในการตดัสินใจวา่จะน าตวัแปรใดมาเก่ียวขอ้งบา้ง 
  1.2  ความพึงพอใจในงานจะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของแต่ละบุคคล 
  1.3  ความพึงพอใจในงานจะข้ึนอยูก่บัการรวบรวมของค่านิยมท่ีส าคญั เพื่อให้เกิดเป็น
กระบวนการรับรู้ท่ีเก่ียวกบังาน 
  1.4  ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินสภาพงานในปัจจุบนัของบุคคลนั้น ๆ  
โดยไม่ไดค้  านึงถึงความคาดหวงั หรือการประเมินในอนาคต 

2. ความคาดหวงัต่อคุณค่าของบทบาทภายในองคก์าร Mobley et al. (1982 อา้งถึงใน  
ดลฤดี จารุเกษตรวทิย,์ 2551) ช้ีใหเ้ห็นวา่ เม่ือบุคคลเกิดความไม่พอใจในงานนั้น แต่เขาอาจไม่
เปล่ียนงานใหม่ แมว้า่จะท างานใหม่ได ้ทั้งน้ี เพราะอาจมีความคาดหวงัวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั
อาจมการเปล่ียนแปลงไปสู่บทบาทท่ีน่าพึงพอใจไดใ้นอนาคต ในขณะเดียวกนับุคคลท่ีมี 
ความพึงพอใจในงานอาจจะมีความตอ้งการเปล่ียนงานได ้ถา้เขามีความคาดหวงัเก่ียวกบัอนาคต 
ขององคก์ารในดา้นลบ 

3. ความคาดหวงัต่อคุณค่าของบทบาทภายนอกองคก์าร ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบั 
การเปล่ียนงานในแง่ท่ีวา่บุคคลมีความคาดหวงัท่ีจะพบงานใหม่ท่ีน่าสนใจ และจะประเมินทางเลือก
ระหวา่งงานใหม่กบังานท่ีท าในปัจจุบนั ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัค่านิยมท่ีส าคญัของบุคคลนั้นท่ีมีต่องาน 
และความคาดหวงัท่ีจะประสบความส าเร็จในงานใหม่ท่ีเลือก 
 4.  สถานการณ์และค่านิยมท่ีไม่เก่ียวกบังาน ปัจจยัน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลท่ีมีค่านิยมท่ีส าคญั 
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานนั้น การเลือกงานและตดัสินใจเปล่ียนงานจะไม่ข้ึนกบัค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน 
ในทางตรงกนัขา้ม บุคคลท่ีมีค่านิยมท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบังาน การตดัสินใจเปล่ียนงานจะค านึงถึง
ปัจจยัทั้ง 3 ประการ ท่ีกล่าวมาแลว้ แต่ส่วนใหญ่จะผสมผสานกนัระหวา่ง 2 ค่านิยม ค่านิยม 
ท่ีไม่เก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ สภาพครอบครัว การด าเนินชีวติ ศาสนา วฒันธรรม สุขภาพ และค่านิยม
ทางสังคม 
 DeCotiis and Summers (1987 อา้งถึงใน เพญ็พกัตร์ คุณพรม, 2546) ไดเ้สนอเพิ่มความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเขา้เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน ดงัภาพท่ี 2-3 
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ภาพท่ี 2-3  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Decotiis and Summers (1987 อา้งถึงใน  
                  เพญ็พกัตร์ คุณพรม, 2546) 
 
 จากภาพท่ี 2-3 องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน (สุธิดา ศิวานนท,์ 2555) 
ไดแ้ก่ 
 1.  คุณลกัษณะเชิงบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ชัว่โมงการท างาน  
การด ารงต าแหน่ง  
 2.  คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ประกอบดว้ย 
  2.1  โครงสร้างขององคก์าร 
  2.2  บรรยากาศขององคก์าร 
  2.3  กระบวนการขององคก์าร 

1. คุณลกัษณะเชิงบุคคล 

โครงสร้างขององคก์าร 

บรรยากาศขององค์การ 

กระบวนการขององค์การ 

6. ความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

4. ขวญัและก าลงัใจ 

5.ผลประโยชน์ 
ขององค์การ 

การจูงใจ 

พฤตกิรรมการหลกีหน ี
- ความตอ้งการการ   
   ลาออก 
- การขาดงาน 

การท างาน 

ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคดิของ DeCotiis & Summers 
 

2. คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ 

ของ Decotifiis & 

Summers 

 

3. ความพงึพอใจในงาน 
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 3.  ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ ผูร่้วมงาน รายได ้ผูบ้งัคบับญัชา  
และลกัษณะงาน 
 4.  ขวญัและก าลงัใจ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น 
ความหวงั ความกลา้หาญ และความเช่ือมัน่ และในทางตรงกนัขา้ม คนท่ีปราศจากขวญั 
จะแสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความเช่ือมัน่ 
 5.  ผลประโยชน์ขององคก์าร 
 6.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารน้ี ข้ึนอยูก่บัลกัษณะ 
เชิงบุคคล คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในการท างาน ขวญั ผลประโยชน์ขององคก์าร 
ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวท าใหเ้กิดการจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการหลีกหนี ไดแ้ก่ การขาดงาน 
ความตอ้งการลาออกจากงาน 
 จากผลการศึกษาทดลองตวัแบบการลาออกจากงานขา้งตน้ของ DeCotiis and Summers  
โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 367 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
สามารถใชท้  านายความตอ้งการลาออกจากงานโดยสมคัรใจได ้
 อิสรินทร์ นาคสุก (2550) ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ดว้ยการลาออกจากงานหรือ 
การเปล่ียนงานตามแนวคิดของ March and Simon (1985) ไวด้งัน้ี การลาออกจากงานมี
องคป์ระกอบอยู ่2 ส่วน คือ การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออก และการตระหนกัถึงความสะดวก
ในการเปล่ียนงาน แสดงให้เห็นวา่บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานท่ีท า และตดัสินวา่ตนเองมี 
ความพอใจมากนอ้ยเพียงไร ความพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในลกัษณะงานดา้นต่าง ๆ 
เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตน้ และพิจารณาการคาดการณ์ถึงผลท่ีได ้
ซ่ึงสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน และสภาพการท างาน ขณะเดียวกนัจะเปรียบเทียบกบังาน 
ท่ีท าและบทบาทท่ีไดรั้บวา่มีความเหมาะสมเท่าใด ส าหรับความเป็นไปไดท่ี้จะไดง้านใหม่ก็จะเป็น
ส่วนหน่ึงในการน ามาประกอบการพิจารณาในการตดัสินใจลาออกจากงาน ซ่ึงแสดงไดด้ว้ย 
ในภาพท่ี 2-4 
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ภาพท่ี 2-4  ตวัแบบการลาออกจากงาน หรือการเปล่ียนงานตามแนวคิดของ March and Simon  
                  (1985) 
 
 จากการศึกษาของ Sayles and Straus (1977, pp. 52-53 อา้งถึงใน สุพตัรา สุตนัรักษ์, 
2552) ไดใ้หค้วามหมาย การลาออก หมายถึง การท่ีองคก์ารส้ินสุดการวา่จา้งพนกังานซ่ึงเป็นผล 
ท าใหพ้นกังานตอ้งออกจากองคก์ารไป และในขณะเดียวกนัก็จะมีการจา้งพนกังานคนใหม่ 
เขา้มาแทน โดยพนกังานท่ีมาท างานแทนนั้น อาจเป็นพนกังานใหม่ท่ีไม่เคยท างานกบัองคก์ารน้ี 
มาก่อน หรือเป็นพนกังานเก่าท่ีกลบัมาท างานกบัองคก์ารอีกคร้ังหน่ึงก็ได ้
  Price (1977) ไดเ้สนอโมเดลของตวัแปรเบ้ืองตน้ และตวัแปรสอดแทรก (Intervening 
variable) ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจลาออกจากงาน หรือเปล่ียนงาน ซ่ึงรายละเอียด 
ดงัภาพท่ี 2-5 

 

  

  
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 2-5  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price  

ทศันคติเก่ียวกบังานท่ีท า 

ความพึงพอใจในการท างาน 

การคาดคิดถึงผลท่ีได้
จากการท างาน 

พิจารณาบทบาทท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

การตระหนกัถึงความเป็นไปไดท่ี้จะ
เปล่ียนงานกบัองคก์ารภายนอก 

การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออกจากงาน หรือการเปล่ียนงาน 

การจ่ายค่าตอบแทน           + 

ความเป็นหน่ึงเดียวกนั      + 

เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร     + 

การส่ือสารท่ีเป็นทางการ + 

การรวมอ านาจ                  - 

ความพอใจในงาน 

โอกาสเลือกงานใหม่ + 

การลาออก  - 
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 Porter, Lawler, and Hachman (1965 อา้งถึงใน สุพตัรา สุตนัรักษ,์ 2552) ไดจ้  าแนก
ประเภทการลาออกเป็น 4 ประเภท คือ 
 1.  การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์องบุคคล (Voluntary individual-initiated 
turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองคก์ารเดิมอนัเน่ืองจากความตอ้งการ 
ของบุคคลเองโดยท่ีบุคคลนั้นไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 
 2.  การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Voluntary organization-initiated 
turnover) หมายถึง การท่ีองคก์รตดัสินใจใหบุ้คคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร เน่ืองจาก 
ความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลนั้นเอง 
 3.  การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบุคคล (Involuntary individual-initiated 
turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองคก์ารเดิม อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงานตามสามี คลอดบุตร ถึงแมว้า่บุคคลตอ้งการท างานอยูก่บั
องคก์ารในขณะท่ีองคก์ารเองก็ตอ้งการบุคคลท างานอยูก่บัองคก์ารเช่นเดียวกนั 
  4.  การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Involuntary organization-initiated 
turnover) หมายถึง การท่ีองคก์รไดรั้บแรงกดดนัจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีความจ าเป็นตอ้งลดจ านวน
พนกังานลง ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 
 กระบวนการตัดสินใจลาออก 
 Mobley et al. (1982 อา้งถึงใน สุพตัรา สุตนัรักษ,์ 2552) ไดเ้สนอขั้นตอนของ
กระบวนการตดัสินใจลาออกซ่ึงประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ดงัแผนภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 18 

 
 
     
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
  

    
 
ภาพท่ี 2-6  กระบวนการตดัสินใจลาออกตามแนวคิดของ Mobley  
 

แนวคดิและทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน 
 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) (อิสรินทร์ นาคสุก, 2550) มีผูใ้หค้วามหมาย 
ไวเ้ป็นจ านวนมาก โดยทัว่ไปแลว้มีความหมายคลา้ยคลึง และใกลเ้คียงกนัดงัน้ี 

1. การประเมินค่างานปัจจุบนั 
 

 
* หากบุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เขาจะมี
ทางเลือกของพฤติกรรมการท างานในลกัษณะของ 
การขาดงาน ความเฉ่ือยชาในการท างาน 

* ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การยา้ยงานของ 
คู่สมรส อาจมีผลท าใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะแสวงหา
ทางเลือก 
 

* ทางเลือกเพียงทางเดียว อาจท าใหมี้การลาออก 
จากงานได ้(จึงไม่ตอ้งมีการประเมินทางเลือก) 
 

 

* ทางเลือก (ท่ีไม่ไดต้ั้งใจแสวงหา) อาจเป็น
ตวักระตุน้ใหเ้กิดการประเมินทางเลือก 
 
 

 

ปัจจยั 
* ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนกะทนัหนัอาจท าใหเ้กิด 
การตดัสินใจลาออกจากงาน 
 

2. ความพอใจ/ ไม่พอใจในงาน 
 
 

 
3. ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
 

 4. การประเมินค่าของการแสวงหางานใหม่  
 

5. วามตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือก 
 

 6. ารแสวงหาทางเลือก  
 

 7. การประเมินทางเลือก 
 

 
8. การเปรียบเทียบทางเลือก กบังานปัจจุบนั  
 

 9. ความตั้งใจท่ีจะลาออก/ อยูต่่อไป  
 

 
10. 10.    10. ลาออก/ อยูต่่อไป 
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 Smith (1965) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นการบ่งบอกถึงความพึงพอใจมากนอ้ย 
ของบุคคลท่ีมีต่องานนั้นวา่ ตอบสนองความตอ้งการของเขาไดม้ากนอ้ยเพียงใด และกล่าวอีกวา่ 
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานในดา้นร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดลอ้ม 
 Applerwhite (1965) ไดใ้หค้วามหมายวา่ หมายถึงความสุข ความสบายใจ ท่ีไดรั้บ 
จากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ความสุขท่ีไดรั้บจากการท างาน กบัเพื่อนร่วมงาน  
การมีทศันคติท่ีดีต่องาน และความพอใจเก่ียวกบัรายได ้
 Blum and Naylor (1968) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานไวว้า่เป็นทศันคติต่าง ๆ  
ซ่ึงเป็นผลมาจากงานและปัจจยัต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงในการ
ประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน มิตรภาพและความร่วมมือ
ระหวา่งผูร่้วมงาน การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา และอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
 ความพงึพอใจกบัแนวโน้มการลาออก 
 อิสรินทร์ นาคสุก (2550) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดของความพึงพอใจกบัแนวโนม้การลาออก 
ไวด้งัน้ี 
 Steers and Porter (1983) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัของความพึงพอใจในงานวา่ 
เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน การขาดงาน และการคงอยูใ่นองคก์าร 
กล่าวคือ ความพึงพอใจอาจใชเ้ป็นตวัท านายการลาออกได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากการลาออกจากงานเกิดจาก 
ความไม่พอใจในงาน และไม่ไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้
 Gilmer and Haller (1996) ไดแ้บ่งส่ิงท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานเป็น 10 ประการ 
ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ประเภทของงานท่ีท า การควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะทางสังคม  
การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ผลประโยชน์เก้ือกูล และผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ 
 Lawler (1983) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน  
การเปล่ียนแปลงและมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ขณะเดียวกนัองคก์ารก็มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในงาน และสามารถป้องกนัการขาดงาน เปล่ียนงานได ้โดยการหาปัจจยัท่ีเป็น 
สาเหตุนั้นใหไ้ด ้
 Werther and Davis (1982) ไดแ้สดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน 
กบัการลาออกจากงาน หรือการยา้ยงานและการขาดงาน โดยไดแ้สดงไวใ้นแผนภาพท่ี 2-7 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2-7  ตวัแบบการลาออก/ การเปล่ียนงาน และการขาดงาน ตามแนวคิดของ Werther and   
                  Davis 
 
 Shikear and Preedenberg (1982 อา้งถึงใน อิสรินทร์ นาคสุก, 2550) ไดก้ล่าวถึง  
สาเหตุของการลาออกจากงานมี 2 ปัจจยัดว้ยกนัคือ ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนั และปัจจยัท่ีเป็น 
แรงดึงดูด โดยอธิบายวา่  

1. ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัจะเป็นปัจจยัท่ีเกิดข้ึนหรืออยูภ่ายในองคก์าร ไดแ้ก่  
ความไม่พอใจในงาน ความไม่พอใจในการจา้งค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีความเป็นกนัเอง 
ขนาดขององคก์าร อตัราการลาออกขององคก์ารขนาดใหญ่จะมีมากกวา่องคก์ารขนาดเล็ก  
การรวมอ านาจการติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ  
 2.  ปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูดจะเป็นปัจจยัภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บผลประโยชน์
เก้ือกูลสูงกวา่ ขนาดของครอบครัว และความรับผดิชอบ ความเจบ็ป่วย เป็นตน้  
 ปัจจยัเหล่าน้ีมีส่วนในการตดัสินในลาออกจากงานทั้งส้ิน แต่ท่ีส าคญัและมีส่วนไม่นอ้ย 
ในการตดัสินใจลาออกคือ ตลาดแรงงาน หรือภาวะวา่งงาน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร นบัวา่มีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร  
และช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย (ภาสันต ์มธุรส, 2550) มีผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านไดท้  าการศึกษา 
 และใหค้วามหมายและค าจ ากดัความ ดงัน้ี 
 

สูง 

ความพอใจในงาน 

ต า่ 

การลาออก/ การเปล่ียนงาน 

การขาดงาน 

สูง 
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 Sheldon (1971) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึงทศันคติ 
หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์าร เป็นการประเมินองคก์ารในทางบวก ซ่ึงทศันคติ  
หรือความรู้สึกน้ีจะเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ารซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั  
และปฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจะตั้งใจท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 Hrebiniak and Alutto (1972) เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปรากฏการณ์อนัเป็นผล
จากความสัมพนัธ์ หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปแบบของการลงทุนทางกาย และ
ก าลงัสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์าร 
ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืน ๆ ในรูปค่าจา้ง สถานภาพ และมิตรภาพท่ีสูงกวา่ท่ีเป็นอยู่
ก็ตาม 
 Buchanan (1974) ไดใ้หนิ้ยามของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรักใคร่ท่ีผกูติดกบั
เป้าหมาย และคุณค่าขององคก์ารจาก 3 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร (Identification) โดยการเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน  
และยอมรับในค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนวา่เป็นของตนเช่นกนั 
 2.  การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม 
ขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) เป็นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และปรารถนา 
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 Marsh and Mannari (1977) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร คือความเตม็ใจ 
ของบุคคลท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย และความจงรักภกัดีใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
 Staw and Salancik (1977) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นสถานะของ
บุคคลท่ีผกูติดกบัการกระท าท่ีไปสู่การมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคล หากบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ขององคก์ารมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ากวา่ 
 Steers (1977) มีความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเกิดจากความผกูพนัของบุคคล 
กบัองคก์าร เน่ืองจากเขาไดล้งทุนกบัส่ิงนั้น ๆ ไว ้โดยท่ีเรียกส่ิงท่ีลงทุนนั้นวา่ “Side-Bet” เช่น 
การศึกษา อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน การความเขม้ขน้ของความสัมพนัธ์ 
ของพนกังานแต่ละคนท่ีเขา้กนัไดอ้ยา่งดียิง่กบัองคก์าร รวมทั้งการเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร หรือผกูพนั
กบัองคก์ารอยา่งลึกซ่ึง ลกัษณะเช่นน้ีเกิดข้ึนไดเ้ฉพาะในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงเท่านั้น  
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบไปดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 
 1.  ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
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 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์าร คือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ
องคก์าร ซ่ึงจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์าร และบุคคลท่ีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

 
ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎี Herzberg’s two factor theory (ทฤษฎสีองปัจจัย) 
 Herzberg, Mansner, and Synderman (1959) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการท างาน โดย ตามทฤษฎีน้ี Herzberg et al. เช่ือวา่ คนหรือผูป้ฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพ
ไดน้ั้นยอ่มข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังานเพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจ 
ในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม
หากเกิดความไม่พอใจ ในงานแลว้ยอ่มก่อให้เกิดผลเสีย ท าใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิต
ก็ตกต ่า ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกร จ านวน 200 คน โดยเฮอร์ซเบิร์ก
มุ่งความสนใจไปท่ีองคป์ระกอบชุดคือ องคป์ระกอบของความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ  
และจากการศึกษาพบวา่องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในการท างานมีอยู ่ 
2 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจ 
ใหค้นชอบและรักงานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นตวักระตุน้ท าให ้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองคก์ร 
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ภายในของบุคคลได ้ประกอบดว้ย  
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินตามก าหนดเวลา เป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
ต่าง ๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ มีความสามารถในการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และมี 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากเพื่อนร่วมงานสังคม หรือผูม้าขอค าปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงาน หรือบุคคลทัว่ไป 
การยอมรับนบัถือน้ีอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดี  
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 การแสดงออกท่ีท าให ้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความสนใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ความถนดั โดยมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น 
ในการท างาน มีแรงจูงใจหรือทา้ทา้ยใหล้งมือปฏิบติัอยา่งสร้างสรรค ์
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดว้ยความพยายามความละเอียดรอบคอบ มีอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ตามความมุ่งหมาย โดยรู้จกัหนา้ท่ีของตนเอง และยอมรับผลของการกระท าของตน 
 2.  องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 
factors) ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีตอ้งมีในการท างาน หรือปัจจยัธ ารงรักษา เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วย
ป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง 
ประกอบดว้ย 
  2.1  บริษทัและนโยบายการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
  2.2  สภาพและบรรยากาศในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียงอากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ 
  2.3  ความปลอดภยัและความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก 
ของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานการด ารงอยูข่องต าแหน่งงานและองคก์ร ความถาวร 
ในการจา้งงาน การมีงานให้ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่ และศรัทธาในวชิาชีพ ตลอดจน
การไดรั้บความคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2.4  เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and benefits) หมายถึง ส่ิงตอบแทน 
ของการปฏิบติังานในรูปแบบเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ และรวมถึง 
ความมัน่คงในการท างานดว้ย เป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนเป็นส าคญั 
  2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation) หมายถึง ความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  2.6  การปกครองและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หรือ 
การนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ซ่ึงรวมถึง  
ความเป็นผูน้ า ประสบการณ์ การฝึกอบรม ความเช่ียวชาญ หรือทกัษะ 
 จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท าใหค้นเกิด 



 24 

ความสุขในการท างาน (ชยัณรงค ์อนุพงษภิ์ชาติ, 2552, หนา้ 10-11) โดยมีความสัมพนัธ์กบั 
กรอบแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน 
ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยั
ค ้าจุนท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้
คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 ดงันั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองดา้น 
ควบคู่กนัไปดว้ย (จนัทิมา บวัทอง, 2551, หนา้ 12-15) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน 
มีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวติและเทคโนโลยต่ีาง ๆ 
เจริญกา้วหนา้มาก 
 ทฤษฎ ีMcClelland’s three-needs theory (ทฤษฎคีวามต้องการสามประการ) 
 McClelland (1962 อา้งถึงใน กิตติ ณรงคแ์สง, 2551) เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือวา่มนุษยทุ์กคน 
ต่างมีความตอ้งการเหมือนกนั เพียงแต่มีขนาดท่ีมากนอ้ยแตกต่างกนั ซ่ึงความตอ้งการน้ี 
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุ 
ผลส าเร็จในงานท่ีมีความทา้ทาย และการบรรลุมาตรฐานของงานท่ีท าไดอ้ยา่งดีเยีย่ม โดยทัว่ไปแลว้
บุคคลประเภทน้ีจะพยายามหา หรือสร้างสถานการณ์เชิงแข่งขนัใหก้บัตนเอง จะชอบงานท่ีได้
รับผดิชอบและชอบก าหนดเป้าหมายงานของตนเองเป็นเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายพอประมาณ 
และมีผลยอ้นกลบัทนัที เช่น 
  1.1  ท างานไดดี้กวา่คนอ่ืน 
  1.2  ท างานไดย้อดเยีย่ม 
  1.3  บรรลุเป้าหมายท่ียาก 
  1.4  แกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้น 
  1.5  ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายมาไดป้ระสบความส าเร็จ 
  1.6  พฒันาวธีิการท่ีดีข้ึนในการท างาน 
 2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน  
และสามารถควบคุมสถานการณ์ได ้อ านาจน้ีมี 2 ลกัษณะ คือ 
  2.1  อ านาจเชิงส่วนตวั เป็นอ านาจท่ีตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตอ้งการใหค้นอ่ืน
ภกัดีต่อตนเองเป็นส่วนตวั ไม่ใช่เพื่อองคก์าร 
  2.2  อ านาจเชิงสถาบนั เป็นอ านาจเพื่อมุ่งท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนเพื่อแกปั้ญหา หรือ
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร เป็นบุคคลท่ีอุทิศตนเพื่อองคก์าร 



 25 

 3.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับ 
ของกลุ่ม ความเป็นมิตรกบับุคคลอ่ืน จึงมกัแสดงออกเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ เป็นท่ีช่ืนชอบ 
ของกลุ่ม หรือองคก์าร เป็นบุคคลท่ีรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้ได ้รวมถึง 
การเป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดดี้ 
 จากทฤษฎีของ McClelland สรุปไดว้า่ บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง มกัจะเป็น
คนท่ีชอบงานทา้ทาย และหลีกเล่ียงงานท่ีไม่มีจุดหมายท่ีชดัเจน ส่วนคนท่ีตอ้งการอ านาจมกัจะเป็น
คนท่ีชอบสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับภกัดีต่อตนเอง และบุคคล 
ท่ีตอ้งการการยอมรับและความสัมพนัธ์ท่ีดี จะเป็นบุคคลท่ีมีความเขา้ใจบุคคลอ่ืน เพื่อใหไ้ดรั้บ 
การยอมรับ ช่ืนชม 
 ทฤษฎ ีMaslow’s hierarchy of needs theory (ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ) 
 Maslow (1973) ไดศึ้กษาทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการ 
ของมนุษย ์กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง  
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากความตอ้งการขั้นแรกไปหาความตอ้งการท่ีสูงข้ึน (Hierarchy & 
Needs) มีอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อความอยูร่อดของชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกวา่ 
ความตอ้งการการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการแสวงหาความปลอดภยัทางดา้นท่ีพกัอาศยั ความมัน่คง 
และความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) หรือความตอ้งการความรัก และการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการใหแ้ละการไดรั้บซ่ึงความรัก  
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการให้ไดรั้บการยอมรับ บทบาทหนา้ท่ี เป็นตน้ 
 4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั  
(Self-esteem) ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเป็น 
ความพยายามท่ีจะใหมี้ความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการใหก้ารเคารพนบัถือ
ความส าเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรีความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคม และมีช่ือเสียงในสังคม 
 5.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-actualization needs)  
เป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวติของแต่ละบุคคล เป็นการเขา้ใจและตระหนกัในความสามารถ 
ของตน จึงตอ้งใชค้วามสามารถนั้นสนองความตอ้งการของตน 
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 ทฤษฎ ีThe ERG theory (ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการแบบ ERG) 
 Alderfer (1996 อา้งถึงใน กิตติ ณรงคแ์สง, 2551) ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ไวโ้ดยตั้งช่ือวา่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการแบบ ERG โดยไดป้รับปรุงล าดบัความตอ้งการของ 
Maslow เสียใหม่ สาระส าคญัของทฤษฎีน้ีสรุปวา่ ความตอ้งการท่ีเป็นแรงจูงใจใหม้นุษยท์  างานนั้น
ประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการดา้นปัจจยั 4  
และเป็นความตอ้งการท่ีรวมเอาความตอ้งการทางกายภาพ และความตอ้งการความมัน่คงในชีวติ 
ท่ี Maslow ไดเ้สนอไว ้
 2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการ 
ของมนุษยท่ี์มุ่งหวงัท่ีจะสร้างสัมพนัธภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างานเทียบกบัความตอ้งการ
เป็นเจา้ของ และความตอ้งการการยอมรับตามกรอบท่ี Maslow ไดเ้สนอไว ้

3.  ความตอ้งการการเจริญเติบโต (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด  
ท่ีบุคคลตอ้งการการนบัถือในตนเอง และความส าเร็จในชีวติ 
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ทฤษฎี ERG จะมีความแตกต่างจากทฤษฎีล าดบัขั้นของ Maslow คือ 
ความตอ้งการของบุคคลจะมีความเคล่ือนตวัถอยกลบั (Regression) หากความตอ้งการท่ีเขา
ปรารถนาไดรั้บการตอบสนอง หรือไม่ไดรั้บความพอใจ ความตอ้งการน้ีจะเคล่ือนตวัไปในขั้นท่ี
ต ่าลง และจะเร่ิมด าเนินการเพื่อตอบสนองความตอ้งการอีกคร้ัง 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ศราวณี ปิยะพิสุทธ์ิ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์
กบัความจงรักภกัดีของพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่  
ปัจจยัทางดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 5 ดา้นคือ 
สวสัดิการกบัผลตอบแทน ความเหมาสมของบุคลากรกบัองคก์ร การไดรั้บการยอมรับภายใน
องคก์ร การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และการไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายรวมถึงโอกาสท่ีดี 

 ศุภรัตน์ ค  าสมมาตย ์(2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเปล่ียนงานของวศิวกร 
ในเขตอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด อมตะซิต้ี จงัหวดัระยองและชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ วศิวกร 
ท่ีจะเปล่ียนงานนั้นใหค้วามส าคญักบัค่าจา้ง ความกา้วหนา้ในอาชีพ การเดินทางสภาพแวดลอ้มท่ี
ตอ้งปลอดภยั อุปกรณ์และเคร่ืองมือในการท างาน และลกัษณะการบงัคบับญัชา เป็นปัจจยัตน้ ๆ  
ส่วนปัจจยัรองลงมา ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีไม่ทา้ทาย และไม่สอดคลอ้งกบัท่ีเรียนมา ช่ือต าแหน่งงาน 
ความชดัเจนในหนา้ท่ีงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ ของ Maslow และ 
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ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
 สุพตัรา สุตนัรักษ ์(2552) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัแนวโนม้การลาออกของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั ผลิตเหล็กแผน่ไร้สนิมรีดเยน็แห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นของระดบัการศึกษา และระดบัเงินเดือน
แตกต่างกนั มีแนวโนม้การลาออกท่ีแตกต่างกนั กบัแนวโนม้การลาออกจากองคก์รของพนกังาน  
และปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบริษทัและนโยบาย และปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากองคก์รของพนกังาน 

 ชยัณรงค ์อนุพงษภิ์ชาติ (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเปล่ียนบริษทั 
ท่ีท างานของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน 
ท่ีท างานอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง มีความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในบริษทั ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในระดบัสูง 
และพบวา่พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้น อาย ุและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีพฤติกรรม
การเปล่ียนบริษทัท่ีท างานทางดา้น การเปล่ียนบริษทัท่ีท างานในรอบ 5 ปีท่ีผา่นมา และแนวโนม้ 
ท่ีจะเปล่ียนบริษทัท่ีท างานภายใน 6 เดือน ต่างกนั และพบวา่เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจ 
ต่อ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ การเจริญเติบโตในหนา้ท่ี 
การงาน การปรับเล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน ความเหมาะสม กบัความรับผดิชอบงาน นโยบาย 
และการบริหารของบริษทั ลกัษณะการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพนกังาน และความมัน่คง
ของบริษทัท่ีท างานสูงข้ึน ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนบริษทัท่ีท างานภายใน 6 เดือนลดลง 

 จนัทิมา บวัทอง (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน: กรณีศึกษา บริษทั ออโตลิฟ  
(ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่พนกังานบริษทั ออโตลิฟ (ประเทศไทย) จ ากดั มีการรับรู้ 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีการรับรู้แรงจูงใจท่ีสูงท่ีสุดคือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ นโยบายการบริหาร และดา้นลกัษณะ
งาน ความรับผิดชอบ ตามล าดบั และพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีการรับรู้ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บั อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่ง 
ในขณะท่ีลกัษณะทางเพศ ระยะเวลาการท างาน สถานภาพทางการสมรสนั้น ไม่มีความแตกต่าง 
ในการรับรู้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน จากผลการศึกษาผูว้จิยัสรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ตามหลกั 
Herzberg’s two factor theory ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะวา่ บริษทัควรพิจารณา
เสริมสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน อีกทั้งเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานอุทิศตน และปฏิบติั 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 ดลฤดี จารุเกษตรวทิย ์(2551) ศึกษาปัจจยัความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนงาน 
ของพนกังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง ท าการวิจยัเลือกเฉพาะ 
“ปัจจยัความตอ้งการ” ซ่ึงรวบรวมจากทฤษฎีของมาสโลว ์รวมทั้งแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนงาน  
ตามแนวคิดของ Mobley จากผลวจิยัพบวา่ พนกังานเอกชนในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง  
ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั ในดา้นเพศและอาย ุมีสาเหตุการเปล่ียนงานไม่แตกต่างกนั 
และมีสาเหตุการเปล่ียนแปลงงานแตกต่างกนั ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ 
แตกต่างกนั ดา้นรายได ้ต าแหน่งงาน และอายงุาน โดนปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานคือ ปัจจยัดา้น
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการ 
ใหต้วัเองมีความส าคญั และความตอ้งการใหค้วามคิดของตวัเองเป็นจริง 

 สิทธิโชค ดีจริงตระกูล (2546) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั  
โรงงานแป้งมนัชยัเจริญ จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โรงงานแป้งมนัชยัเจริญ จ ากดั  
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นในหนา้ท่ี  
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 
ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้และดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่แรงจูงใจ 
ในแต่ละดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
 2.  พนกังานบริษทัท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 วจิิตสรรพ ์นนัทวิสัย (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังาน: 
กรณีศึกษา บริษทั ประกนัภยัศรีเมือง จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นจากมากไปนอ้ย คือ เงินเดือน เงินโบนสั ค่ารักษาพยาบาล และการจดัอบรมเพิ่มความรู้
แก่พนกังานและพนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากมากไปนอ้ย คือ ความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานประจ าตามหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในอาชีพ การปรับเล่ือนต าแหน่ง 
ความทา้ทายของงานประจ าท่ีท า และการไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
 เพญ็พกัตร์ คุณพรม (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนงานของพนกังานบริษทั
กลุ่มอุตสาหกรรมกลัน่น ้ามนั และอุตสาหกรรมปิโตรเคมี ในเขตจงัหวดัระยอง จากการวจิยัพบวา่  
ปัจจยัดา้นส่วนบุคคลไม่มีผลต่อการเปล่ียนงาน แต่พบวา่สถานภาพมีผลต่อการเปล่ียนงาน 
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ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ ไม่มีผลต่อการเปล่ียนงาน แต่พบวา่ 
นโยบายการบริหารงานของบริษทัค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ความกา้วหนา้ในการท างาน 
และความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อการเปล่ียนงานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 สุธิดา ศิวานนท ์(2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงาน กบัความตั้งใจ 
เปล่ียนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ จากการวจิยัพบวา่  
 1.  ความตั้งใจเปล่ียนงานในองคก์รเดิมมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในดา้น การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ เงินเดือนและสวสัดิการ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 2.  ความตั้งใจเปล่ียนงานไปองคก์รใหม่มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ และแรงจูงใจในงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความสัมพนัธ์กบั  
ผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 อิสรินทร์ นาคสุก (2550) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และการรับรู้โอกาสในการ 
เลือกงานกบัความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจงัหวดัชลบุรี  
จากการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน พบวา่ เพื่อเป็นการลดความตั้งใจลาออกจากงาน 
ของพนกังานควรเพิ่มความพึงพอใจในงานใหก้บัพนกังาน โดยส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
ในงานมากข้ึน และการเพิ่มสวสัดิการและผลตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ 
  
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีอบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research method) วธีิการเก็บขอ้มูล 
ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางในการด าเนินการวจิยั  
โดยประกอบไปดว้ย 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง  
 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั 
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 5.  วธีิท่ีใชใ้นการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 6.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 7.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีในการวจิยั 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชเ้ป็นตวัแทนประชากรจากสูตรส าเร็จของ 
Yamane (1973) ในการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากร ท่ีระดบันยัส าคญั 
.05 ส าหรับความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้0.05 หรือ 5% จะไดข้นาดตวัอยา่งท่ีไดใ้นการท า
วจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 400 ตวัอยา่ง และสามารถค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชเ้ป็นตวัแทน
ประชากรไดจ้ากสูตรการค านวณ โดยก าหนดใหค้่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั
ร้อยละ 5 ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีจึงเลือกกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง จากสูตร  

      
 โดยท่ี n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะไดจ้ากการค านวณ หรือจะท าการสุ่มเพื่อศึกษา 
            e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ซ่ึงในการวจิยั 
                                    คร้ังน้ี ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5% 
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           Z  =  ค่าท่ีไดจ้ากตารางสถิติ Z ซ่ึงเป็นค่าคะแนนมาตรฐาน ณ จุดใดจุดหน่ึง 
                                    ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะไดค้่า Z = 1.96  
 เม่ือน ามาแทนค่าในสูตรไดจ้  านวนตวัอยา่งท่ีควรจะใชด้งัน้ี     

               
       =   385 
 จากค่าท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งใชต้วัอยา่งไม่ต ่ากวา่ 385 คน แต่เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมี 
ความน่าเช่ือถือมากข้ึน การศึกษาคร้ังน้ีจึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของประชากร จ านวน 400 คน 
 

วธีิกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
 จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของประชากรจ านวนทั้งหมด 400 คน ตามการค านวณสูตร
ส าเร็จของ Yamane (1973) ผูว้จิยัไดท้  าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยการเลือกแบบโควตา (Quota 
sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม โดยอาศยัการแบ่งตามความแตกต่างของพื้นท่ี  
และความใกลเ้คียงท่ีสุดของพื้นท่ี คือ ต าบลปลวกแดง อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง และ  
ต าบลบ่อวนิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี   
 1.  กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานขนส่ง ของผูป้ระกอบการขนส่ง ในเขตต าบลปลวกแดง  
อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง จ านวน 4 ผูป้ระกอบการ  
 2.  กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานขนส่ง ของผูป้ระกอบการขนส่งในเขตต าบลบ่อวนิ  
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 4 ผูป้ระกอบการ  
 จากนั้นท าการประสานงานกบัผูป้ระกอบการเพื่อขอความร่วมมือในการท าการวิจยัคร้ังน้ี 
และท าการแจกจ่ายแบบสอบถามใหผู้ป้ระกอบการขนส่งตามกลุ่มท่ีไดแ้บ่งไว ้8 ผูป้ระกอบการ
ขนส่ง ผูป้ระกอบการละ 50 ตวัอยา่ง ตามความสะดวกของผูว้จิยัจนครบจ านวน 400 ตวัอยา่ง  
จึงน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวจิัย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ  
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตของการวจิยั และสร้างเคร่ืองมือวจิยั ใหค้รอบคลุม
จุดมุ่งหมายของการวจิยั 
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 2.  ศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เก่ียวกบัวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร  
เพื่อก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ เพื่อใหมี้ความชดัเจนตามจุดมุ่งหมายการวจิยั
ยิง่ข้ึน 
 3.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
  3.1  น าแบบสอบถามท่ีได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)  
จากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อพิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่อให้อ่านแลว้ 
มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวิจยั 
  3.2  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน าแลว้มาด าเนินการทดลองกบักลุ่มเป้าหมาย 
(Pre-test) จ านวน 30 ตวัอยา่ง 
   3.2.1  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 
   3.2.2  ปรับปรุงรูปแบบสอบถาม แลว้น าเสนอผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อแกไ้ขปรับปรุง 
จนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
   3.2.3  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปท าการสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โดยใชว้จิยัเชิงส ารวจ (Survey research method) และวธีิการเก็บขอ้มูล 
ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งลกัษณะของแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน รวมทั้งหมด 4 ขอ้ แบบสอบถาม 
เป็นลกัษณะปลายปิดเลือกตอบเพียงขอ้เดียว 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการตดัสินใจกบั ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารง
รักษาในงานท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
ซ่ึงแบบสอบถามเป็นลกัษณะเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบของ
ลิเคอร์ท (Likret’s scale) แบบสอบถามเป็นลกัษณะปลายปิด 
 ค  าถามลกัษณะเกณฑก์ารใหค้ะแนน แบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบของลิเคอร์ท 
(Likret’s scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ นอ้ยสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ดงัน้ี 
 ระดบัท่ี 1 หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด   
 ระดบัท่ี 2 หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจนอ้ย   
 ระดบัท่ี 3 หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจปานกลาง 
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 ระดบัท่ี 4 หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจมาก 
 ระดบัท่ี 5 หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจมากท่ีสุด  
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดช่วงคะแนนการวเิคราะห์ไวด้งัน้ี 
              คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
                                                   จ  านวนระดบั 
   =          5 – 1  
                                          5 
   =        0.8   
      
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยใช้
เกณฑด์งัน้ี 
 ช่วงคะแนน                                                 ความหมาย 
 4.21-5.00         ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ตารางก าหนดระดบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์               มีความสัมพนัธ์ 
 0.00-0.20                                                                ไม่มี  
 0.21-0.40 ต ่า 
 0.41-0.60 กลาง 
 0.61-0.80 ค่อนขา้งสูง 
 0.81-1.00 สูง 
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 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ซ่ึงแบบสอบถามเป็นลกัษณะเกณฑก์ารใหค้ะแนน แบบมาตราส่วน
ประมาณค่าตามแบบของลิเคอร์ท (Likret’s scale) แบบสอบถามเป็นลกัษณะปลายปิด  
ค  าถามลกัษณะเกณฑก์ารใหค้ะแนน แบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบของลิเคอร์ท (Likret’s 
scale) แบ่งเป็น 5 ระดบัคือ นอ้ยสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ดงัน้ี 
 ระดบัท่ี 1  หมายถึง  มีระดบัการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด   
 ระดบัท่ี 2  หมายถึง  มีระดบัการตดัสินใจนอ้ย   
 ระดบัท่ี 3  หมายถึง  มีระดบัการตดัสินใจปานกลาง   
 ระดบัท่ี 4  หมายถึง  มีระดบัการตดัสินใจมาก  
 ระดบัท่ี 5  หมายถึง  มีระดบัการตดัสินใจมากท่ีสุด 
 ช่วงคะแนน                                                 ความหมาย 
 4.21-5.00         ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
                                          อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
   

กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีคุณภาพ ผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน  
2 ดา้น คือ ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability)  
ของแบบสอบถาม โดยด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
  1.  การหาค่าความเท่ียงตรงเน้ือหา (Content validity) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัร่าง
เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา แลว้จึงน าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน คือ  
   1.1  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ               
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   1.2  ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์    
   1.3  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง  
  ผูเ้ช่ียวชาญไดอ่้านเพื่อพิจารณาตรวจสอบเน้ือหา โครงสร้างแบบสอบถาม  
ความเหมาะสมของส านวนภาษาท่ีใช ้และปรับปรุงเรียบเรียงภาษาท่ีใชใ้หมี้ความชดัเจน เขา้ใจง่าย 
เหมาะสม และสมบูรณ์ ซ่ึงในการน าแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ ผูว้ิจยัไดแ้นบ 
วตัถุประสงคใ์นการท าวจิยั ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั เหตุผลและประโยชน์ในการท าวิจยัคร้ังน้ี 
ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญดูประกอบดว้ย 

2. การหาความน่าเช่ือถือ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด  
ไปท าการทดสอบ (Pre-test) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่ 
กลุ่มตวัอยา่งจริง คือ กลุ่มพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามก่อนน าไปใชจ้ริง  
และน าขอ้บกพร่องมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์มากข้ึน โดยการทดสอบความเช่ือถือ 
โดยวธีิของ Cronbach’s alpha โดยใชเ้กณฑส์ัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Alpha coefficient) ก าหนดใหร้ะดบั
ความน่าเช่ือถือไม่ต ่ากวา่ 0.70 จากการวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
 โดยการส ารวจ และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามน้ีไดอ้อกมา 0.900 ถือไดว้า่ 
แบบสอบถามน้ีมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้จากนั้นน าแบบสอบถามน ามาใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล
ต่อไป ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามมีดงัน้ี 
   1.  ดา้นความส าเร็จมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.884 
 2.  ดา้นความยอมรับนบัถือมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.861 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.748 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.888 
 5.  ดา้นบริษทัและนโยบายมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.741 
 6.  ดา้นบรรยากาศในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั              0.868 
 7.  ดา้นความมัน่คงในงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.751 
 8.  ดา้นรายไดมี้ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั                 0.938 
 9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั    0.945 
 10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั  0.801 
    รวมผลค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั                  0.900 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล 2 แหล่ง คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ  
และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้
จากหนงัสือ ต ารา วารสาร ส่ิงพิมพ ์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสาร ขอ้มูลท่ีเผยแพร่ของหน่วยงาน
ต่าง ๆ 
 2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บขอ้มูล
จากพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ด าเนินการโดยน าแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด  
ท าการสุ่มเลือก 8 ผูป้ระกอบการขนส่ง ในพื้นท่ีใกลเ้คียงท่ีสุดตามความสะดวกของผูว้ิจยั  
โดยแจกจ่ายแบบสอบถามใหผู้ป้ระกอบการขนส่ง ผูป้ระกอบการละ 50 ชุด ดงัน้ี 
 1.  ผูป้ระกอบการขนส่งท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัชลบุรี อ าเภอศรีราชา ต าบลบ่อวนิ  
จ  านวน 4 ผูป้ระกอบการ 
 2.  ผูป้ระกอบการขนส่งท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดัระยอง อ าเภอปลวกแดง ต าบลปลวกแดง 
จ านวน 4 ผูป้ระกอบการ  
 ผูว้จิยัไดท้  าการด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยเร่ิมท าการเก็บขอ้มูลในเดือน
พฤศจิกายน ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 และรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอ้ง 
และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามจนครบจ านวน   
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ี เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ไดต้รวจสอบแบบสอบถาม 
ท่ีไดรั้บคืนมา จ านวน 400 ชุด และผูว้จิยัไดท้  าการลงรหสั (Coding) แลว้น ามาประมวลผลขอ้มูล
ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences for 
Windows) เพื่อท าการวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยค่าความเช่ือมัน่ในระดบัร้อยละ 95 และ 
มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 เป็นเกณฑใ์นการยอมรับ หรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจยั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อจดัหมวดหมู่ตามลกัษณะพื้นฐานทัว่ไป 
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  1.1  การแจกแจงความถ่ี 
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  1.2  ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.3  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  1.4  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ไดแ้ก่ 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ กบัตวัแปรตาม  
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows ในการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินใจ คือ การเปรียบเทียบระดบันยัส าคญัท่ีตอ้งการ กบัค่า Sig. ท่ีไดจ้าก
การทดสอบสมมติฐานดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยถา้มีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด 
คือ .05 จะยอมรับสมมติฐาน (H0) ซ่ึงหมายถึงตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม  
โดยจะทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติเพื่อทดสอบคือ การใชท้ดสอบค่า F-test หรือการทดสอบ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ส าหรับตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม และเม่ือพบ 
ความแตกต่าง จึงท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิ Least significant difference (LSD) 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 และ 3 เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรดว้ยสถิติ Pearson 
correlation เน่ืองจากเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
 ทดสอบสมมติฐานท่ี 4 เพื่อหาการส่งผลระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามดว้ยสถิติ 
Multiple regression หรือสถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดว้ยวธีิ Enter method ส าหรับท่ีมี 
ตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 ตวัข้ึนไป และมีตวัแปรตามเพียงตวัเดียว 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขอการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก 
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้มูลเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 ส่วนท่ี 2  ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงาน 
 ส่วนท่ี 3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  
ผูว้จิยัจึงก าหนดความหมายของสัญลกัษณ์ ดงัน้ี 

 N                                      แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  

                แทน ค่าเฉล่ีย 
 SD       แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F-test       แทน ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม 
       (ค่าสถิติ F) 
 P-value                             แทน ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 
 r         แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 Y        แทน ค่าประมาณหรือค่าท านายของตวัแปรตาม   
 R        แทน ค่าท่ีแสดงระดบัของความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
            กลุ่มตวัแปรอิสระทั้งหมดกบัตวัแปรตาม 
            เรียกวา่ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R square  แทน ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมด 
              ท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
 R square adjusted             แทน คา่ R Square ท่ีปรับแกแ้ลว้   
 Std. error of the estimate แทน ค่าท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาก 
            การใชต้วัแปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม   
  *            แทน การมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบติังาน 
ในบริษทั ฯ ปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน วเิคราะห์โดยการใชก้ารแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
น าเสนอดงัตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
อายุ (ปี) 

จ านวน (คน)  
(n = 400) 

ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 44 11.0 
26-30 ปี 85 21.3 
31-35 ปี 96 24.0 

ตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป 175 43.8 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ พนกังานขบัรถขนส่งส่วนใหญ่มีอายตุั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 43.8 และรองลงมามีอาย ุ31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 24 อนัดบัท่ีสามคืออาย ุ26-30 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 21.3 และอนัดบัสุดทา้ยคืออายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 11 
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ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม 
                     ระดบัการศึกษา 
                       

ลกัษณะส่วนบุคคล 
ระดับการศึกษาสูงสุด 

จ านวน (คน)  
(n = 400) 

ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือต ่ากวา่ 188 47.0 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 119 29.8 
อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า 78 19.5 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 15 3.8 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ พนกังานขบัรถส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาคือมธัยมศึกษาตอนตน้
หรือต ่ากวา่ คิดเป็นร้อยละ 47 ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 29.8  
ระดบัอนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 19.5 และระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 
เป็นส่วนนอ้ย คิดเป็นร้อยละ 3.8 
 
ตารางท่ี 4-3  จ  านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม 
                     ระยะเวลาปฏิบติังานในบริษทั ฯ ในปัจจุบนั 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
ระยะเวลาปฏิบัติงานปัจจุบัน 

จ านวน (คน)  
(n = 400) 

ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 66 16.5 
1-3 ปี 132 33.0 
4-6 ปี 81 20.3 

มากกวา่ 6 ปี 121 30.3 

รวม 400 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทั ฯ ในปัจจุบนัของ 
พนกังานขบัรถส่วนใหญ่อยูท่ี่ 1-3 ปี ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 33 รองลงมาคือ มากกวา่ 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.3 และ 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.3 และล าดบัสุดทา้ยคือ ต ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.5 
 
ตารางท่ี 4-4  จ  านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน     
                      (รวมรายไดทุ้กอยา่งท่ีไดรั้บจากบริษทั ฯ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
รายได้ต่อเดือน 

จ านวน (คน)  
(n = 400) 

ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 38 9.5 
10,001-20,000 บาท 255 63.7 
20,001-30,000 บาท 75 18.8 

30,001 บาทข้ึนไป 32 8.0 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ พนกังานขบัรถส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนคือ 10,001-20,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 63.7 อนัดบัท่ี 2 คือ 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.8 อนัดบัท่ี 3 คือ  
ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.5 และล าดบัสุดทา้ยคือ 30,001 บาทข้ึนไป ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 8 
 

ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน 
 การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน พิจารณาจากระดบัการตดัสินใจ 
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง กบัปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นความไดรั้บ 
การยอมรับ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า และปัจจยัความรับผดิชอบวา่อยูใ่นระดบัใด โดยแบ่งเป็น  
5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จากการวเิคราะห์ทางสถิติพรรณนา 
ดา้นการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตวัแปรอิสระ (Independent variable) น ามาจากกรอบแนวคิด (ภาพท่ี 1-1) คือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
    1.1  ความส าเร็จ 
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      1.2  ความยอมรับนบัถือ 
      1.3  ลกัษณะของงาน 
      1.4  ความรับผดิชอบ 
 2.  ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน 
      2.1  บริษทัและนโยบายการบริหาร 
      2.2  บรรยากาศในการท างาน 
      2.3  ความปลอดภยั และความมัน่คง 
      2.4  เงินเดือน 
      2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
      2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 
ตารางท่ี 4-5  ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน X  SD อนัดับ ระดับ 
ดา้นความส าเร็จ 3.82 0.65 1 มาก 
ดา้นความยอมรับนบัถือ 3.65 0.65 4 มาก 
ดา้นลกัษณะงาน 3.72 0.67 2 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.71 0.69 3 มาก 
                         รวม 3.73 0.56  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานมีการแสดงค่า ดงัน้ี ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัสูงสุด คือ 3.82 
โดยมีปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อความพึงพอใจรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ีย
น ้าหนกั คือ 3.72 ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกั คือ 
3.71 ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพึงพอใจต ่าสุดซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานขบัรถ และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.65 
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ตารางท่ี 4-6  ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน 
 

ปัจจัยธ ารงรักษา X  SD อนัดับ ระดับ 

ดา้นบริษทั และนโยบายการบริหาร 3.85 0.67 3 มาก 
ดา้นบรรยากาศในการท างาน 3.77 0.75 4 มาก 
ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง 3.90 0.79 2 มาก 
ดา้นเงินเดือน 3.49 0.81 6 มาก 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.96 0.72 1 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.76 5 มาก 

                         รวม 3.79 0.61  มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานมีการแสดงค่าดงัน้ี คือ ปัจจยัดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจมากท่ีสุดของพนกังานขบัรถ  
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัสูงสุดคือ 3.96 โดยปัจจยัดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงเป็นปัจจยั
รองลงมา ซ่ึงมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.90 และล าดบัท่ี 3 คือปัจจยัดา้นบริษทัและนโยบาย 
การบริหาร มีระดบัค่าเฉล่ียน ้ าหนกั คือ 3.85 ล าดบัท่ี 4 คือปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน  
มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.77  ล าดบัท่ี 5 คือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบั
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.76 ในขณะท่ีปัจจยัดา้นเงินเดือนเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพึงพอใจต ่าสุด 
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานขบัรถ และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.49 
 
ตารางท่ี 4-7  ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จ 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ี
การงานท่ีรับผดิชอบอยู ่

3 
0.8% 

3 
0.8% 

118 
29.5% 

176 
44% 

100 
25% 

3.92 0.80 1 มาก 

2. ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมตอ่
ความส าเร็จของงาน 

1 
0.3% 

10 
2.5% 

152 
38% 

169 
42.3% 

68 
17% 

3.73 0.78 3 มาก 

 

 



 44 

ตารางท่ี 4-7  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จ 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

3. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้า 
หมายท่ีท่านตอ้งการ 

1 
0.3% 

9 
2.3% 

124 
31% 

194 
48.5% 

72 
18% 

3.82 0.76 2 มาก 

รวม (n = 400)      3.82 0.65  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน มีการแสดงค่าดงัน้ี  

ในส่วนของปัจจยัจูงใจนั้น ความช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบเป็นปัจจยัท่ีมีผล 
ความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.92 ปัจจยัดา้นผลส าเร็จของงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.82 และ 
ล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความเป็นส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้ าหนกัคือ 
3.73 
 
ตารางท่ี 4-8  ปัจจยัจูงใจดา้นความยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจยัจูงใจด้านความยอมรับนับถือ 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
เพ่ือนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 

10 
2.5% 

15 
3.8% 

213 
53.3% 

123 
30.8% 

39 
9.8% 

3.42 0.82 3 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
เช่ือถือในความ สามารถของท่าน 

7 
1.8% 

11 
2.8% 

192 
48% 

155 
38.8% 

35 
8.8% 

3.50 0.77 2 มาก 

3. ท่านภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่
1 

0.3% 
6 

1.5% 
90 

22.5% 
179 

44.8% 
124 
31% 

4.05 0.79 1 มาก 

รวม (n = 400)      3.65 0.65  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความยอมรับนบัถือในการท างาน มีการแสดงค่า
ดงัน้ี ในส่วนของปัจจยัจูงใจนั้น ความภูมิใจในอาชีพเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.05 ปัจจยัดา้นความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและ 
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เพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.50 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยั
ดา้นการรับการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.42 
 
ตารางท่ี 4-9  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะ 
ของงานทีป่ฏบิัต ิ

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ี
น่าสนใจ และทา้ทายความสามารถ 

3 
0.8% 

12 
3% 

135 
33.8% 

152 
38% 

98 
24.5% 

3.83 0.86 1 มาก 

2. งานท่ีท่านท าอยูต่รงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

4 
1% 

21 
5.3% 

146 
36.5% 

141 
35.3% 

88 
22% 

3.72 0.90 2 มาก 

3. การแบ่งงานในหน่วยงาน 
ของท่านเหมาะสม และดีอยูแ่ลว้ 

7 
1.8% 

16 
4% 

145 
36.3% 

189 
47.3% 

43 
10.8% 

3.61 0.80 3 มาก 

รวม (n = 400)      3.72 0.67  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีการแสดงค่าดงัน้ี  
ปัจจยัดา้นความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถของงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.83 ปัจจยัดา้นความรู้ความสามารถท่ีตรงกบังาน 
เป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.72 และล าดบัสุดทา้ยคือปัจจยัดา้น 
ความเหมาะสมในการแบ่งงานในหน่วยงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.61 
 
ตารางท่ี 4-10  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 
 

ปัจจยัจูงใจด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและ
ไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 

3 
0.8% 

4 
1% 

126 
31.5% 

195 
48.8% 

72 
18% 

3.82 0.76 1 มาก 

2. ท่านมีส่วนในการรับผิดชอบ 
ในผลงานไม่วา่จะประสบผลส าเร็จ
หรือลม้ เหลว 

3 
0.8% 

11 
2.8% 

135 
33.8% 

181 
45.3% 

70 
17.5% 

3.76 0.80 2 มาก 
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ตารางท่ี 4-10  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการวาง 
แผนงาน และจดัการกบัปัญหา 
หนา้งานได ้

6 
1.5% 

26 
6.5% 

166 
41.5 

141 
35.3% 

61 
15.3% 

3.56 0.88 3 มาก 

รวม (n = 400)      3.72 0.69  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบในการท างาน มีการแสดงค่า
ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.82 ปัจจยัการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องานเป็น
อนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.76 และล าดบัสุดทา้ยคือปัจจยัการมีส่วนร่วมใน
การวางแผนและแกปั้ญหา มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.56 
 
ตารางท่ี 4-11  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบริษทัและนโยบายในการบริหาร 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านบริษัทและนโยบาย 

ในการบริหาร 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านไดรั้บทราบและมีความเขา้ใจ
ในนโยบาย และระเบียบปฏิบติั 
ของบริษทั 

3 
0.8% 

7 
1.8% 

110 
27.5% 

184 
46% 

96 
24% 

3.91 0.80 2 มาก 

2. ท่านพอใจในการบริหารงาน
ภายในบริษทัของท่าน 

6 
1.5% 

24 
6% 

120 
30% 

181 
45.3% 

69 
17.3% 

3.71 0.87 3 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานตาม
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ
ได ้

0 
0% 

8 
2% 

100 
25% 

204 
51% 

88 
22% 

3.93 0.74 1 มาก 

รวม (n = 400)      3.85 0.67  มาก 
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 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบริษทัและนโยบายในการบริหาร  
มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้นความสามารถในการปฏิบติัความช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีรับผดิชอบเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.93 
ปัจจยัดา้นความเขา้ใจและรับทราบในนโยบายและกฎระเบียบของบริษทัเป็นอนัดบัรองลงมา  
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.91 และล าดบัสุดทา้ยคือปัจจยัดา้นความพอใจในการบริหารงาน 
ภายในบริษทั มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.71 
 
ตารางท่ี 4-12  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบรรยากาศในการท างาน 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านบรรยากาศในการท างาน 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. บริษทัจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือ
ในการท างานอยา่งเหมาะสม และ
เพียงพอ 

9 
2.3% 

15 
3.8% 

109 
27.3% 

178 
44.5% 

89 
22.3% 

3.42 0.82 3 มาก 

2. ท่านพอใจในสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีท างาน 

7 
1.8% 

16 
4% 

104 
26% 

204 
51% 

69 
17.3% 

3.50 0.77 2 มาก 

3. สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน 
มีความปลอดภยั และไม่มีอนัตราย
ต่อสุขภาพ 

7 
1.8% 

15 
3.8% 

132 
33% 

174 
43.5% 

72 
18% 

4.05 0.79 1 มาก 

รวม (n = 400)      3.77 0.75  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบรรยากาศในการท างาน มีการแสดงค่า

ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความปลอดภยัของสุขภาพและสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีผล 
ความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.05 และปัจจยัดา้นความพอใจ 
ในสภาพแวดลอ้มเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.50 และล าดบัสุดทา้ยคือ
ปัจจยัดา้นความเหมาะสมและเพียงพอของอุปกรณ์ในการท างาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.42 
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ตารางท่ี 4-13  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านความมัน่คงในงาน 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านพอใจกบัสญัญาจา้ง และ
เง่ือนไขต่าง ๆ ของบริษทั 

3 
0.8% 

25 
6.3% 

150 
37.5% 

142 
35.5% 

80 
20% 

3.68 0.89 3 มาก 

2. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงเม่ือท่าน 
ไดท้ างานกบับริษทัท่ีท่านท าอยู ่

3 
0.8% 

21 
5.3% 

116 
29% 

150 
37.5% 

110 
27.5% 

3.86 0.91 2 มาก 

3. ท่านเช่ือวา่บริษทัสามารถ 
ด าเนินกิจการต่อไปไดอี้กนาน 

4 
1% 

4 
1% 

84 
21% 

143 
35.8% 

165 
41.3% 

4.21 0.86 1 
มาก
ท่ีสุด 

รวม (n = 400)      3.90 0.79  มาก 

  
 จากตารางท่ี 4-13 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความมัน่คงในงาน มีการแสดงค่าดงัน้ี  
ปัจจยัดา้นความสามารถของการด าเนินกิจการของบริษทัเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.21 และปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานเป็นอนัดบั
รองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.86 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความพอใจ 
ของสัญญาจา้งและเง่ือนไขต่าง ๆ มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.68 

 
ตารางท่ี 4-14  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นรายได ้และเงินเดือน 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านรายได้ และเงนิเดือน 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทน
เพียงพอต่อรายจ่ายของท่าน 

15 
3.8% 

39 
9.8% 

169 
42.3% 

139 
34.8% 

38 
9.5% 

3.67 0.92 1 มาก 

2. ท่านไดรั้บเงิน เดือนเหมาะสม 
กบัความสามารถและหนา้ท่ี 
ความรับผิด ชอบของท่าน 

6 
1.5% 

37 
9.3% 

147 
36.8% 

164 
41% 

46 
11.5% 

3.52 0.87 3 มาก 

3. ท่านไดรั้บความยติุธรรมกบั
รายไดท่ี้ไดรั้บ 

7 
1.8% 

28 
7% 

137 
34.3% 

177 
44.3% 

51 
12.8% 

3.59 0.86 2 มาก 

รวม (n = 400)      3.49 0.81  มาก 



 49 

 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นรายไดแ้ละเงินเดือน มีการแสดงค่าดงัน้ี  
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนเพียงพอต่อรายจ่าย เป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.67 และปัจจยัดา้นความยติุธรรมกบัรายไดเ้ป็นอนัดบัรองลงมา โดยมี
ระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.52 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความเหมาะสมกบัความสามารถและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.52 
 
ตารางท่ี 4-15  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านสามารถท า งานร่วมกบั 
เพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

2 
0.5% 

5 
1.3% 

91 
22.8% 

198 
49.5% 

104 
26% 

3.99 0.76 1 มาก 

2. ท่านสามารถปรึกษา 
เพ่ือนร่วมงานไดเ้สมอ 

2 
0.5% 

7 
1.8% 

104 
26% 

197 
49.3% 

90 
22.5 

3.92 0.77 3 มาก 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน 
มีความ สมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

5 
1.3% 

1 
0.3% 

103 
25.8% 

187 
46.8% 

104 
26% 

3.96 0.80 2 มาก 

รวม (n = 400)      3.96 0.72  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-15 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีการแสดง

ค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้นความสามารถในการร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.99 และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดี 
กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.96 และล าดบัสุดทา้ยคือ 
ปัจจยัดา้นความสามารถในการปรึกษาเพื่อนร่วมงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.92 
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ตารางท่ี 4-16  ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ปัจจยัธ ารงรักษา 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 

ระดบัการตดัสินใจ 
X  SD 

อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน 
ไดรั้บความยติุธรรมจากหวัหนา้งาน
เท่าเทียมกนั 

8 
2% 

10 
2.5% 

129 
32.3% 

179 
44.8% 

74 
18.5 

3.75 0.85 3 มาก 

2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจ และ 
การยอมรับจากหวัหนา้งาน 

7 
1.8% 

6 
1.5% 

134 
33.5% 

182 
45.5% 

71 
17.8% 

3.76 0.82 2 มาก 

3. ท่านสามารถปรึกษางาน และ 
ได ้รับการตอบสนองจาก 
หวัหนา้งานเสมอ 

6 
1.5% 

10 
2.5% 

123 
30.8% 

189 
47.3% 

72 
18% 

3.78 0.82 1 มาก 

รวม (n = 400)      3.76 0.76  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-16 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีการแสดง

ค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้นความสามารถในการปรึกษางานและการตอบสนองจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยั 
ท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.78 และปัจจยัดา้น 
ความไวง้านใจและการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกั
คือ 3.76 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความยุติธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน 
มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.75 
 

ส่วนที ่3 ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
 จากกรอบแนวคิดในคร้ังน้ีตวัแปรตาม มีเพียงตวัแปรเดียวคือ การตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ไดแ้ก่ ค  าถามส่วนท่ี 3 จ านวน 3 ขอ้ โดยมีการจ าแนกดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-17  ปัจจยัท่ีน ามาพิจารณาในการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานขบัรถขนส่ง 
                       ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสินใจลาออก 
ระดบัการตดัสินใจ 

X  SD 
อนั
ดบั 

ระดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ท่านคิดจะเปล่ียนงาน 
แต่ไม่สามารถท าไดใ้นขณะน้ี 

106 
26.5% 

101 
25.3% 

127 
31.8% 

46 
11.5% 

20 
5% 

2.43 1.14 2 นอ้ย 

2. ถา้มีผูม้าชวนท่านใหเ้ปล่ียนงาน
โดยเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
งานปัจจุบนัท่านจะลาออกจากงาน
ทนัที 

108 
27% 

108 
27% 

107 
26.8% 

32 
8% 

45 
11.3% 

2.50 1.28 1 นอ้ย 

3. ท่านก าลงัมองหางานใหม่ 150 
37.5% 

107 
26.8% 

91 
22.8% 

21 
5.3% 

31 
7.8% 

2.20 1.22 3 นอ้ย 

รวม (n = 400)      2.37 1.11  นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 4-17 พบวา่ ปัจจยัท่ีน ามาพิจารณาในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
ขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
ในส่วนของแนวคิดท่ีวา่ถา้มีผูอ่ื้นมาชกัชวนท่านใหเ้ปล่ียนงานโดนเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
งานปัจจุบนันั้นเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัอยูท่ี่ 2.50 และอนัดบัท่ี 2 คือดา้นแนวคิด
ท่ีวา่ ท่านคิดจะเปล่ียนงานแต่ไม่สามารถท าไดใ้นขณะน้ี มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกั คือ 2.43 และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ แนวคิดท่ีวา่ท่านก าลงัมองหางานใหม่ โดยมีค่าเฉล่ียน ้าหนกั คือ 2.20  
 

ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ  
และตวัแปรตาม ซ่ึงจากกรอบแนวคิดในการศึกษาก าหนดให ้ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จ ความยอมรับนบัถือ งาน และความรับผิดชอบ และปัจจยัธ ารงรักษาในการ
ท างาน ไดแ้ก่ บริษทัและนโยบายการบริหาร บรรยากาศในการท างาน ความปลอดภยั 
และความมัน่คง เงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และก าหนดตวัแปรตาม คือ การตดัสินใจลาออกของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม  
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อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หรือการทดสอบค่า F-test ส าหรับตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม หากพบความแตกต่างจึงน ามา
เปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่กลุ่มระดบัการศึกษา 
คู่ใดบา้งท่ีมีระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีแตกต่างกนั  
และใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และสถิติการถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ .05  
 สมมติฐานของการวจัิย 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 

3. ปัจจยัธ ารงรักษามีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 4.  ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 
 สมมติฐานย่อยที ่1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานเพื่อการวจิยัดงัน้ี 

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
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จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-18  เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
                       ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
                       จ  าแนกตามอาย ุ
 

อายุ n = 400 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 
X  SD F-test P-value 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 44 2.57 1.31 2.540 .056 
26-30 ปี 85 2.57 1.12   
31-35 ปี 96 2.39 1.03   
ตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป 175 2.22 1.07   

P-value < .05 
 
 จากตารางท่ี 4-18 ผลการทดสอบดว้ยค่า F-test โดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก 
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีไม่แตกต่างกนั ในระดบั P-value = .056 

 สมมติฐานย่อยที ่1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานเพื่อการวจิยัดงัน้ี 

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-19  เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
                       ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
                       จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n = 400 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 
X  SD F-test P-value 

มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือต ่ากวา่  188 2.21 1.03 2.702 .045* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 119 2.56 1.14   
อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า  78 2.46 1.25   
ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 15 2.44 0.64   

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-19 ผลการทดสอบดว้ยค่า F-test โดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีการ
ตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั ในระดบั P-value = .045 ดงันั้น 
จึงน ามาเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่กลุ่มระดบั
การศึกษาคู่ใดบา้งท่ีมีระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-20 
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ตารางท่ี 4-20  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc) ของระดบัการตดัสินใจ    
                       ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชว้ธีิ Least significant   
                       difference (LSD) 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น  

หรือต ่ากว่า 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย/

ปวช. 

อนุปริญญา/
ปวส.  
หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญา
ตรี หรือ 
สูงกว่า 

มธัยมศึกษาตอนตน้  
หรือต ่ากวา่ 
(P-value) 

2.21 -    

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ 
ปวช. 
(P-value) 

2.56 
-0.35 

(0.007)* 
-   

อนุปริญญา/ ปวส.  
หรือเทียบเท่า 
(P-value) 

2.46 
-0.25 

(0.091) 
0.99 

(0.538) 
-  

ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 
(P-value) 

2.44 
-0.23 

(0.429) 
0.12 

(0.701) 
-0.17 

(0.956) 
- 

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-20 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังาน 
ขบัรถขนส่งท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ และมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
พบวา่มีค่า P-value = 0.007 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีระดบัการศึกษามนัธยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่มีนอ้ยกวา่ พนกังาน
ขบัรถท่ีมีระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.35 

 สมมติฐานย่อยที ่1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
มีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานเพื่อการวจิยัดงัน้ี 
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 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-21  เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
                       ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
                       จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน n = 400 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 
X  SD F-test P-value 

ต ่ากวา่ 1 ปี 66 2.53 1.11 2.968 .032* 
1-3 ปี 132 2.53 1.15   
4-6 ปี 81 2.31 1.09   
มากกวา่ 6 ปี 121 2.16 1.04   

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-21 ผลการทดสอบดว้ยค่า F-test โดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
มีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั ในระดบั P-value = .032 ดงันั้น 
จึงน ามาเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่กลุ่มระดบั
การศึกษาคู่ใดบา้งท่ีมีระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-22 
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ตารางท่ี 4-22  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc) ของระดบัการตดัสินใจ 
                       ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน โดยใชว้ธีิ Least significant     
                       difference (LSD) 
  

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ค่าเฉลีย่ ต ่ากว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี มากกว่า 6 ปี 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
(P-value) 

2.53 -    

1-3 ปี 
(P-value) 

2.53 
-0.01 

(0.976) 
-   

4-6 ปี 
(P-value) 

2.31 
0.21 

(0.244) 
0.22 

(0.161) 
-  

มากกวา่ 6 ปี 
(P-value) 

2.16 
0.37 

(0.029)* 
0.37 

(0.007)* 
0.16 

(0.324) 
- 

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-22 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังาน 
ขบัรถขนส่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี และมากกวา่ 6 ปี พบวา่มีค่า P-value = 0.029  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี มีมากกวา่ พนกังานขบัรถท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 6 ปี  
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.37 

 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน  
1-3 ปี และมากกวา่ 6 ปี พบวา่มีค่า P-value = 0.007 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ การตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-3 ปี มีมากกวา่ 
พนกังานขบัรถท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 6 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.37 

 สมมติฐานย่อยที ่1.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานเพื่อการวจิยัดงัน้ี  

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-23  เปรียบเทียบการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
                       ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
                       จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน n = 400 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 
X  SD F-test P-value 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 38 2.51 1.09 7.710 .000* 
10,001-20,000 บาท 255 2.50 1.17   
20,001-30,000 บาท 75 2.19 0.86   
30,001 บาทข้ึนไป 32 1.59 0.71   

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-23 ผลการทดสอบดว้ยค่า F-test โดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั 
มีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั ในระดบั P-value = .000 ดงันั้น 
จึงน ามาเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่กลุ่มระดบั
การศึกษาคู่ใดบา้งท่ีมีระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-24 
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ตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (Post hoc) ของระดบัการตดัสินใจ 
                       ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใชว้ธีิ Least significant   
                       difference (LSD) 
 

รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลีย่ 

ต ่ากว่า 
หรือเท่ากบั

10,000 
บาท  

10,001-
20,000  
บาท 

20,001-  
30,000  
บาท 

30,001 
บาท 
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 
บาท 
(P-value) 

2.51 -    

10,001-20,000 บาท 
(P-value) 

2.50 
0.01 

(0.977) 
-   

20,001-30,000 บาท 
(P-value) 

2.19 
0.32 

(0.140) 
0.31 

(0.028) 
-  

30,001 บาทข้ึนไป 
(P-value) 

1.59 
0.92 

(0.000)* 
0.91 

(0.000)* 
0.60 

(0.009)* 
- 

P-value < .05 
 

 จากตารางท่ี 4-24 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังาน 
ขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป พบวา่ 
มีค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท มีมากกวา่  
พนกังานขบัรถท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.92 

 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน  
10,001-20,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป พบวา่มีค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05  
หมายความวา่ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
10,001-20,000 บาท มีมากกวา่ พนกังานขบัรถท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.91 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งกลุ่มพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน  
20,001-30,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป พบวา่ มีค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 
หมายความวา่ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
20,001-30,000 บาท มีมากกวา่ พนกังานขบัรถท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.60 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 
 การทดสอบสมมติฐานตามตวัแปรปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ใน 4 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ ดา้นความยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ 
 H0: ปัจจยัจูงใจในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 H1: ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี 4-25  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัการตดัสินใจลาออก  
                       (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 

Pearson correlation 
(r) 

P-value ระดับ 

ดา้นความส าเร็จ -.300 .000* ต ่า 
ดา้นความยอมรับนบัถือ -.308 .000* ต ่า 
ดา้นลกัษณะของงาน -.316 .000* ต ่า 
ดา้นความรับผดิชอบ -.256 .000* ต ่า 
                         รวม -.350 .000* ต ่า 

P-value < .05 
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 จากตารางท่ี 4-25 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก 
ทั้งในภาพรวม และในแต่ละดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p = .000) อยา่งไรก็ตาม 
หากพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) พบวา่ปัจจยัจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางตรงกนัขา้มกนัอยา่งสมบูรณ์ โดยมีภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = -.350) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 
 การทดสอบสมมติฐานตามตวัแปรปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ใน 6 ดา้น คือ ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร, ดา้นบรรยากาศ
ในการท างาน, ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง, ดา้นเงินเดือน, ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 H0: ปัจจยัธ ารงรักษาในงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 H1: ปัจจยัธ ารงรักษาในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 

 
ตารางท่ี 4-26  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานกบัการตดัสินใจลาออก  
                       (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
 

ปัจจัยธ ารงรักษาในการท างาน 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) 

Pearson correlation (r) P-value ระดับ 
ดา้นบริษทัและนโยบายบริหาร -.377 .000* ต ่า 
ดา้นบรรยากาศในการท างาน -.432 .000* กลาง 
ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง -.525 .000* กลาง 
ดา้นดา้นเงินเดือน -.526 .000* กลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน -.261 .000* ต ่า 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา .-396 .000* ต ่า 
                         รวม -.520 .000* กลาง 

P-value < .05 
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 จากตารางท่ี 4-26 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจ
ลาออก ทั้งในภาพรวม และในแต่ละดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p = .000)  
อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) พบวา่ปัจจยัจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัอยา่งสมบูรณ์ โดยมีภาพรวมอยูใ่นระดบักลาง (r = -.520) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่4 
 การทดสอบสมมติฐานตามตวัแปรปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานส่งผล 
ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง รวมทั้งหมด 10 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ  
ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นบริษทั 
และนโยบายการบริหาร ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง  
ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 H0: ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 H1: ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี 4-27  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปร  
                       โดยรวมของการส่งผลระหวา่งปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน 
                        ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
ความสัมพนัธ์พหุคูณ 

R Square 
Adjusted  
R Square 

Std. Error  
of the Estimate 

.580a .336 .319 .91282 
a. Predictor (Constant) ดา้นความส าเร็จ, ดา้นความยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั,  
    ดา้นความรับผดิชอบ, ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร, ดา้นบรรยากาศในการท างาน,  
    ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง, ดา้นเงินเดือน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน,  
    และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 



 63 

 จากตารางท่ี 4-27 พบวา่ ตวัแปรอิสระ 10 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง คือ .580 ตวัแปรทั้ง 10 ตวั สามารถอธิบายความผนัแปร 
ของระดบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ได ้33.60% ดว้ยความคลาดเคล่ือนของการ 
กะประมาณ .91282 (หมายถึงความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการพยากรณ์โดยเฉล่ีย) 
  
ตารางท่ี 4-28  การตรวจสอบตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงาน ท่ีสามารถท านาย 
                       การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
 

 SS df MS F P-value 
Regression 164.037 10 16.404 19.687 .000* 
Residual 324.127 389 .833   
                   รวม 488.164 399    

a. Predictor (Constant) ดา้นความส าเร็จ, ดา้นความยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั,  
    ดา้นความรับผดิชอบ, ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร, ดา้นบรรยากาศในการท างาน,  
    ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง, ดา้นเงินเดือน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
    และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
b. Dependent variable: การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-28 พบวา่ มีตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานอยา่งนอ้ย  
1 ตวั ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4-29  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงาน 
                       กบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
 

ปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยธ ารงรักษา 
ในงาน 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t P-value 

 B SE Beta 
ค่าคงท่ี 5.301 .328  16.145 .000 
ดา้นความส าเร็จ -.066 .105 -.039 -.624 .533 
ดา้นความยอมรับนบัถือ .067 .113 .039 .595 .552 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .058 .102 .035 .571 .568 
ดา้นความรับผดิชอบ .132 .102 .083 1.287 .199 
ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร -.013 .112 -.008 -.118 .906 
ดา้นบรรยากาศในการท างาน -.114 .095 -.077 -1.203 .230 
ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง -.439 .103 -.313 -4.280 .000* 
ดา้นเงินเดือน -.429 .088 -.315 -4.896 .000* 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .058 .083 .038 .707 .480 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา -.045 .104 -.031 -.438 .661 

a. Dependent variable: การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตารางท่ี 4-29 สามารถก าหนดเป็นสมการถดถอยไดด้งัน้ี 
 สมการ Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 +…+ b10X10 
                                Y = 5.301 – 0.066X1 + 0.067X2 + 0.058X3 + 0.132X4 - 0.013X5 - 0.114X6 –   
                                       0.439X7* – 0.429X8* + 0.058X9 - 0.045X10 

  เม่ือ  Y   = การตดัสินลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
       X1  = ดา้นความส าเร็จ 
       X2  = ดา้นความยอมรับนบัถือ 
       X3  = ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
       X4  = ดา้นความรับผดิชอบ 
       X5  = ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร 



 65 

       X6  = ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
       X7  = ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง 
       X8 = ดา้นเงินเดือน 
       X9 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
       X10 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
       *        หมายถึง มีอิทธิพล 
 จากผลการทดสอบ พบวา่ค่า t-statistics ของตวัแปรอิสระทั้ง 10 ตวั ไดแ้ก่  
ดา้นความส าเร็จ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ  
ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความปลอดภยั 
และความมัน่คง ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเท่ากบั (-0.624), 0.595, 0.571, 1.287, (-0.118), (-1.203), (-4.280), (-4.896), 
0.707, (-0.438) โดยท่ีมีเพียง 2 ดา้น คือ ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงและ ดา้นเงินเดือน 
มีค่า P-value = .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 แสดงวา่ ตวัแปรทั้ง 2 ตวัน้ี มีอิทธิพล 
ต่อตวัแปรตามคือ การตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง โดยท่ี 
ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงมีอิทธิพลมากท่ีสุดเน่ืองจากมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
มากท่ีสุดเท่ากบั -0.439 และดา้นเงินดา้นมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.429 ดงันั้น 
จากผลการทดสอบจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่คือ  
ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง และดา้นเงินเดือน 
ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การศึกษาวจิยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 

ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
มีวตัถุประสงค ์คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง (2) เพื่อศึกษาการส่งผลระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง และ (3) เพื่อศึกษาการส่งผลระหวา่งปัจจยั 
ธ ารงรักษาในการท างานกบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง  
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research method) 
วธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนมาจากการทบทวนเอกสารงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยเก็บขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
จ านวน 400 คน 
 ทั้งน้ีส าหรับวธีิวเิคราะห์ผลการวจิยั ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
น ามาประมวลผลขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences for Windows) โดยใชค้่าการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบสมมติฐาน 
และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หรือการทดสอบค่า F-test ส าหรับตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม หากพบความแตกต่าง 
จึงน ามาเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
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สรุปผลการวจิัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคลหรือข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน 
 จากการเก็บขอ้มูลและการวิเคราะห์โดยใชค้่าการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ พบวา่ พนกังานขบัรถขนส่งส่วนใหญ่ มีอายตุั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 43.8 
และรองลงมา มีอาย ุ31-35 ปี อนัดบัท่ีสามคือ อาย ุ26-30 ปี และอนัดบัสุดทา้ยคือ อายตุ  ่ากวา่ 
หรือเท่ากบั 25 ปี 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานขบัส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาคือ มธัยมศึกษาตอนตน้
หรือต ่ากวา่, ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช., ระดบัอนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า และ 
ระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่เป็นส่วนนอ้ย  
 ระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทัปัจจุบนัของพนกังานขบัรถ ส่วนใหญ่อยูท่ี่ 1-3 ปี  
ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 33 รองลงมาคือ มากกวา่ 6 ปี, 4-6 ปี และล าดบัสุดทา้ยคือต ่ากวา่ 1 ปี 
 ดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังานขบัรถขนส่ง พบวา่ พนกังานขบัรถส่วนใหญ่ 
มีรายไดต่้อเดือนคือ 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 63.7 อนัดบัท่ี 2 คือ 20,001-30,000 บาท  
อนัดบัท่ี 3 คือ ต ่ากวา่ 10,000 บาท และล าดบัสุดทา้ยคือ 30,001 บาทข้ึนไป  
 ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ค่าเฉล่ียระดบัการตดัสินใจในปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ทั้งหมด 4 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
และดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถ ในเขตนิคมอุตสากรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง พบวา่ ปัจจยัจูงใจ
ในการท างานมีการแสดงค่า ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความส าเร็จเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ 
ความพึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัสูงสุด คือ 3.82 มีปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติัมีผลต่อความพึงพอใจ รองลงมา ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ  
ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพึงพอใจต ่าสุด ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานขบัรถ และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ตารางท่ี 4-5) เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยัเป็นรายดา้นสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 1.  ดา้นความส าเร็จ 
 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน มีการแสดงค่าดงัน้ี ในส่วนของ 
ปัจจยัจูงใจนั้น ความช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.92 อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นผลส าเร็จ 
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ของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการเป็นอนัดบัรองลงมา และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้น 
ความเป็นส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงาน และมีระดบัโดยรวมอยูท่ี่ระดบัมาก (ตารางท่ี 4-7) 
 2.  ดา้นความยอมรับนบัถือ 

 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความยอมรับนบัถือในการท างาน มีการแสดงค่าดงัน้ี ในส่วนของ
ปัจจยัจูงใจนั้น ความภูมิใจในอาชีพเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบั
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.05 ปัจจยัดา้นความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบั
รองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.50 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นการรับการยกยอ่ง
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.42 (ตามตารางท่ี 4-8) 

 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้น 

ความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถของงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.83 ปัจจยัดา้นความรู้ความสามารถท่ีตรงกบังานเป็นอนัดบั
รองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.72 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความเหมาะสม 
ในการแบ่งงานในหน่วยงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.61 (ตามตารางท่ี 4-9) 

 4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบในการท างาน มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้น 

ความเช่ือถือและไวว้างใจให้รับผดิชอบงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.82 ปัจจยัการมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องานเป็นอนัดบัรองลงมา 
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.76 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัการมีส่วนร่วมในการวางแผน 
และแกปั้ญหา มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.56 (ตามตารางท่ี 4-10) 

 ปัจจัยธ ารงรักษาในการท างาน 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ค่าเฉล่ียระดบัการตดัสินใจในปัจจยัธ ารงรักษาในการ

ท างาน ทั้งหมด 6 ดา้น คือ ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร ดา้นบรรยากาศในการท างาน  
ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถ ในเขตนิคมอุตสากรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานมีการแสดงค่าดงัน้ี คือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจมากท่ีสุดของพนกังานขบัรถ โดยมีระดบัค่าเฉล่ีย
น ้าหนกัสูงสุดคือ 3.96 โดยปัจจยัดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงเป็นปัจจยัรองลงมา ซ่ึงมีระดบั
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.90 และล าดบัท่ี 3 คือ ปัจจยัดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร มีระดบัค่าเฉล่ีย
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น ้าหนกัคือ 3.85 ล าดบัท่ี 4 คือปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.77  
ล าดบัท่ี 5 คือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.76 ในขณะท่ี
ปัจจยัดา้นเงินเดือนเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพึงพอใจต ่าสุดซ่ึงมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 
ของพนกังานขบัรถ และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.49 และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัรวมอยูท่ี่ 3.79 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ตามตารางท่ี 4-6) เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยัเป็นรายดา้นสามารถอธิบาย 
ไดด้งัน้ี 

 1.  ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบริษทัและนโยบายในการบริหาร มีการแสดงค่าดงัน้ี  

ปัจจยัดา้นความสามารถในการปฏิบติัความช่ืนชอบและภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.93 ปัจจยัดา้น
ความเขา้ใจและรับทราบในนโยบายและกฎระเบียบของบริษทัเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบั
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.91 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความพอใจในการบริหารงานภายในบริษทั 
มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.71 (ตามตารางท่ี 4-11) 

 2.  ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นบรรยากาศในการท างาน มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้น 

ความปลอดภยัของสุขภาพและสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.05 และปัจจยัดา้นความพอใจในสภาพแวดลอ้ม 
เป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.50 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้น 
ความเหมาะสมและเพียงพอของอุปกรณ์ในการท างาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.42  
(ตามตารางท่ี 4-12) 

 3.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความมัน่คงในงาน มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้น

ความสามารถของการด าเนินกิจการของบริษทัเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 4.21 และปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานเป็นอนัดบัรองลงมา 
โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.86 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความพอใจของสัญญาจา้ง 
และเง่ือนไขต่าง ๆ มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.68 (ตามตารางท่ี 4-13) 

 4.  ดา้นรายไดแ้ละเงินเดือน 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นรายไดแ้ละเงินเดือน มีการแสดงค่าดงัน้ี ปัจจยัดา้น

ค่าตอบแทนเพียงพอต่อรายจ่าย เป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบั 
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.67 และปัจจยัดา้นความความยติุธรรมกบัรายไดเ้ป็นอนัดบัรองลงมา 
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โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.52 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความเหมาะสมกบั
ความสามารถ และหนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.52 (ตามตารางท่ี 4-14) 

 5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีการแสดงค่าดงัน้ี  

ปัจจยัดา้นความสามารถในการร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลความพอใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.99 และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน
เป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.96 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้น
ความสามารถในการปรึกษาเพื่อนร่วมงาน มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.92 (ตามตารางท่ี 4-15) 

 6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 พบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีการแสดงค่าดงัน้ี  

ปัจจยัดา้นความสามารถในการปรึกษางานและการตอบสนองจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีมีผล
ความพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.78 และปัจจยัดา้นความไวว้างใจ
และการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอนัดบัรองลงมา โดยมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.76  
และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นความยติุธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน มีระดบั
ค่าเฉล่ียน ้าหนกัคือ 3.75 (ตามตารางท่ี 4-16) 

 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อกระบวนการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
 จากการวจิยัในคร้ังน้ี ตวัแปรตาม มีเพียงตวัแปรเดียวคือ การตดัสินใจลาออก 

ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง มีจ านวนค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ พบวา่ ปัจจยัท่ีน ามาพิจารณาในการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ในส่วนของแนวคิดท่ีวา่ ถา้มีผูอ่ื้นมาชกัชวนท่านใหเ้ปล่ียนงานโดยเสนอค่าตอบแทน
ท่ีสูงกวา่งานปัจจุบนันั้นเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัอยูท่ี่ 2.50 และอนัดบัท่ี 2 คือ  
ดา้นแนวคิดท่ีวา่ท่านคิดจะเปล่ียนงานแต่ไม่สามารถท าไดใ้นขณะน้ี มีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกั คือ 
2.43 และอนัดบัสุดทา้ยคือ แนวคิดท่ีวา่ท่านก าลงัมองหางานใหม่ โดยมีค่าเฉล่ียน ้าหนกั คือ 2.20 
และมีระดบัค่าเฉล่ียน ้าหนกัรวมอยูท่ี่ 2.37 โดยมีระดบัการตดัสินใจรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  
(ตามตารางท่ี 4-17) 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 สมมติฐานที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานย่อยที ่1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีการตดัสินใจลาออก 
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
นิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั  

 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.1 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติโดยใช ้F-test 
โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ 
มีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้น 
จึงปฏิเสธสมมติฐานของการวจิยั 

 สมมติฐานย่อยที ่1.2  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั  

 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.2 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติโดยใช ้F-test 
โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นระดบัการศึกษามีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ท่ีแตกต่างกนั 
จึงท าการเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) พบวา่ มีความแตกต่าง 
อยู ่1 คู่ คือ กลุ่มพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่  
และกลุ่มพนกังานขบัรถขนส่งท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. อยา่งมีนยัส าคญั 
ท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานของการวจิยั 

 สมมติฐานย่อยที ่1.3  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
มีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น
ซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 

 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.3 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติโดยใช ้F-test 
โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นระยะเวลาปฏิบติังานมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง 
ท่ีแตกต่างกนั จึงท าการเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) พบวา่ 
มีความแตกต่างกนัอยูจ่  านวน 2 คู ่คือ ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่ 1 ปี และมากกวา่ 6 ปี และ 
คู่ของระยะเวลาปฏิบติังาน 1-3 ปี และมากกวา่ 6 ปี อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ดงันั้น  
จึงยอมรับสมมติฐานของการวจิยั 

 สมมติฐานย่อยที ่1.4  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีการตดัสินใจ
ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีแตกต่างกนั 



 72 

 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.4 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติโดยใช ้F-test 
โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได้
ต่อเดือนมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งท่ีแตกต่างกนัจึงท าการ
เปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยวธีิ Least significant difference (LSD) พบวา่ มีความแตกต่างอยูท่ ั้งหมด  
3 คู่ ดงัน้ี พนกังานท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป,  
รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป และรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
ของการวิจยั 
 สมมติฐานที ่2  ปัจจยัจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
 ผลสรุปของการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติเพียร์สัน  
โดยการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัจูงใจในการท างานในดา้นต่าง ๆ  
และการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) พบวา่ ทุกดา้นของปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง 
ตรงกนัขา้มกนัอยา่งสมบูรณ์ โดยมีภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า และมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นสมมติฐานน้ีจึงยอมรับสมมติฐานงานวจิยั 
 สมมติฐานที ่3  ปัจจยัธ ารงรักษามีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 

 ผลสรุปของการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสถิติเพียร์สัน  
โดยการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานในดา้นต่าง ๆ  
และการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) พบวา่ ทุกดา้นของปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
ตรงกนัขา้มกนัอยา่งสมบูรณ์ โดยมีภาพรวมอยูใ่นระดบักลาง และมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงยอมรับสมมติฐานงานวจิยั 

 สมมติฐานที ่4  ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างานส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
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 ผลสรุปของการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 เม่ือท าการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple linear 
regression ดว้ยวธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของ 
ตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงาน กบัการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  
ของพนกังานขบัรถขนส่ง พบวา่ ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในงานดา้นความปลอดภยั 
และความมัน่คง และดา้นเงินเดือนส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานงานวิจยั 

 

อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง)  

ของพนกังานขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง ตามท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถน าขอ้สรุปมาอภิปรายผลตามแนวคิด ทฤษฎี  
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดด้งัน้ี 

 จากผลการวจิยัในคร้ังน้ีพบวา่ พนกังานขบัรถส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบั
มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือต ่ากวา่ มีระยะเวลาปฏิบติังานปัจจุบนั คือ ช่วงระยะเวลา 1-3 ปี  
และมีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ประมาณ 10,001-20,000 บาทต่อเดือน ทั้งน้ีหากมาค านึงถึงปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานขบัรถขนส่ง นัน่คือ ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง  
และดา้นเงินเดือน และจากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการวจิยั
ดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุพตัรา สุตนัรักษ ์(2552) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคล  
และปัจจยัองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกของพนกังาน: กรณีศึกษา  
บริษทัผลิตเหล็กแผน่ไร้สนิมรีดเยน็แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นระดบัการศึกษา และเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแนวโนม้การลาออกจากองคก์ารของพนกังาน
แตกต่างกนั และยงัมีความใกลเ้คียงจากผลการศึกษาของ ศุภรัตน์ ค  าสมมาตย ์(2552) ไดศึ้กษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเปล่ียนงานของวศิวกรในเขตอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และ 
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง และชลบุรี ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ วศิวกรท่ีจะเปล่ียนงานนั้นให้ความส าคญั
กบัค่าจา้งและความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นปัจจยัตน้ ๆ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี 
ล าดบัความตอ้งการของ Maslow และทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1966) อีกดว้ย 
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 นอกจากน้ีผลการวจิยัคร้ังน้ียงัพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน และปัจจยัธ ารงรักษา 
ในงานมีผลต่อการตดัสินลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ซ่ึงยอมรับสมมติฐานงานวจิยัคือ 
(1) ปัจจยัจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
และ (2) ปัจจยัธ ารงรักษามีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังาน 
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น ซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  
มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg ท่ีวา่ ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ 
เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของ ชยัณรงค ์อนุพงษภิ์ชาติ 
(2552) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเปล่ียนบริษทัท่ีท างานของพนกังาน 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ท่ีวา่ เม่ือคนเราไดรั้บการตอบสนอง จะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างาน และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และช่วยใหค้นเปล่ียนเจตคติ 
ใหมี้ความพร้อมท่ีจะท างาน  

 
ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ท าใหท้ราบถึงเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้เสนอแนะออกเป็นขอ้ ๆ ดงัน้ี 

 1.  จากผลการวจิยั พนกังานขบัรถขนส่งใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทน และรายได ้
ต่อเดือน และมีผลของระดบัความพึงพอใจในระดบัท่ีต ่าท่ีสุด ดงันั้น องคก์ารควรศึกษา 
ความตอ้งการของพนกังานเก่ียวกบัสวสัดิการและผลตอบแทนต่าง ๆ ใหเ้กิดความเป็นธรรม  
และความเหมาะสมกบัลกัษณะของงานของพนกังานขบัรถขนส่ง เพื่อสร้างความพึงพอใจ 
และขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังาน เพื่อลดเจตคติดา้นไม่ดีต่าง ๆ ท่ีพนกังานขบัรถขนส่ง 
มีต่อองคก์าร และนอกจากน้ี องคก์ารควรท าการส ารวจการใหส้วสัดิการและผลตอบแทน 
ของบริษทัอ่ืน ๆ เพื่อมาเป็นมาตรฐาน และปรับเปล่ียนไม่ใหมี้ความแตกต่างกนัมากจนเกินไป 

 2.  ความยอมรับนบัถือของเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชามีความส าคญัต่อ 
การตดัสินใจลาออกอยา่งมาก จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความยอมรับนบัถือมีผลของ
ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัต ่าสุด ดงันั้นองคก์ารควรสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
และผูบ้งัคบับญัชาให ้เช่น การจดักิจกรรมร่วมกนั เพื่อให้พนกังานขบัรถไดมี้พื้นท่ีในการแสดง
ความสามารถของตนเองออกมา และสร้างความกลา้แสดงออกในทางท่ีถูกตอ้งใหแ้ก่พนกังาน 
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ขบัรถขนส่ง นอกจากน้ียงัสามารถสร้างความสามคัคีในการท างาน และยงัมีผลต่อเน่ืองไปถึง 
ประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานมีความส าคญัต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานขนส่งเป็นล าดบัตน้ ๆ จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัธ ารงรักษาดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชามีผลระดบัความพึงพอใจอยูใ่นล าดบัท่ีต ่า ดงันั้น องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบั
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกหวัหนา้งาน และควรมีการจดัฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการเป็นหวัหนา้งานท่ีดี เช่น ทกัษะการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างสัมพนัธ์ไมตรี 
ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะมีการจดักิจกรรม จดังานเล้ียงสังสรรค ์เพื่อใหเ้กิด
ความใกลชิ้ดและความเขา้ใจกนัมากยิง่ข้ึนระหวา่งหวัหนา้งาน และพนกังานขบัรถขนส่ง 

 4.  จากผลการวจิยัเม่ือค านึงถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) 
ของพนกังานขบัรถขนส่ง พบวา่มี 2 ปัจจยั คือ ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง  
และดา้นเงินเดือน ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัทั้ง 2 ดา้นน้ี เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ 
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อของพนกังานขบัรถขนส่งต่อองคก์าร 

 5.  องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ซ่ึงอาจจะเป็นปัจจยัซ่ึงน ามาเป็น
เหตุให้เกิดความตอ้งการลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง อาจจะมีการจดัประชุม
บ่อยมายิง่ข้ึน เพื่อรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และใหค้วามรู้สึกวา่ไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน
ของพนกังานมากข้ึน ท าใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจ มีความรักและความผกูพนักบัองคก์ร 
มากยิง่ข้ึน อีกทั้งยงัสามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดี ความเขา้ใจกนัมากข้ึน กบัทั้งเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา 
 
ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 1.  งานวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก  
(เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  
และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง จากค าแนะน าของผูว้จิยัคิดวา่ ในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรท า 
การวจิยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์ การสังเกต หรือการสนทนาเชิงลึกกบัพนกังานท่ีตดัสินใจ
ลาออกจากงานแลว้ เพื่อท าความเขา้ใจในเหตุผลและปัจจยัส าคญัของการตดัสินใจลาออก 

 2.  จากค าแนะน าของผูว้จิยัคิดวา่ ในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาเพิ่มเติม 
ของพนกังานในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ และท าการจ ากดัขอบเขตใหก้วา้งมากยิง่ข้ึน เพื่อหาแรงจูงใจ 
และปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงอาจจะมีความคลา้ยคลึงกนั หรือแตกต่างกนัได ้ 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารต่อไป 
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3. ควรท าการศึกษาแนวทางในการป้องกนั และแกไ้ขปัญหาการลาออกจากงาน  
เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดม้าใชป้ระยกุตว์ธีิการรับมือขององคก์าร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเป็นรูปธรรมมากยิง่ข้ึน  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 



ล ำดบัท่ี.............. 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการตัดสินใจลาออก(เปลีย่นนายจ้าง)ของพนักงานขบัรถขนส่ง  

ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอสีเทร์ินซีบอร์ด และนิคมอมตะซิตี ้จังหวดัระยอง 
 

แบบสอบถำมชุดน้ีจดัท ำข้ึนเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบกำรจดัท ำงำนนิพนธ์ในหลกัสูตร
ปริญญำบริหำรธุรกิจมหำบณัฑิต วทิยำลยัพำณิชยศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ ผูว้จิยั 
ใคร่ขอควำมร่วมมือจำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกขอ้ตำมควำมจริงและขอขอบคุณ
ในควำมร่วมมือมำ ณ โอกำสน้ี 
 
ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมำย √ ลงใน (   )  หนำ้ขอ้ควำมท่ีตรงควำมจริงเก่ียวกบัตวัท่ำน 
1.  อำย ุ
     (   ) 1. ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 25 ปี (   ) 2. 26-30 ปี 
     (   ) 3. 31-35 ปี (   ) 4. ตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป 
2.  ระดบักำรศึกษำสูงสุด 
     (   ) 1. มธัยมศึกษำตอนตน้ หรือต ่ำกวำ่ (   ) 2. มธัยมศึกษำตอนปลำย/ ปวช. 
     (   ) 3. อนุปริญญำ/ ปวส. หรือเทียบเท่ำ (   ) 4. ปริญญำตรี หรือสูงกวำ่ 
3.  ระยะเวลำปฏิบติังำนในบริษทั ฯ ปัจจุบนั 
     (   ) 1. ต ่ำกวำ่ 1 ปี (   ) 2. 1-3 ปี 
     (   ) 3. 4-6 ปี (   ) 4. มำกกวำ่ 6 ปี 
4.  รำยไดต่้อเดือน (รวมรำยไดทุ้กอยำ่งท่ีไดรั้บจำกบริษทั ฯ) 
     (   ) 1. ต ่ำกวำ่ 10,000 บำท (   ) 2. 10,001-20,000 บำท 
    (   ) 3. 20,001-30,000 บำท (   ) 4.  
30,001 บำทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัระดับการตัดสินใจกับปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยธ ารงรักษา  
ทีม่ีผลต่อการตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงานขับรถขนส่ง 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมำย √ ลงในช่องวำ่งท่ีตรงควำมจริงเก่ียวกบัค ำตอบของท่ำนมำกท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับการตัดสินใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ปัจจัยจูงใจในงาน 
1. ด้านความส าเร็จ 
1.1 ท่ำนช่ืนชอบและภูมิใจในหนำ้ท่ีกำรงำน 

ท่ีรับผดิชอบอยู ่
     

1.2 ท่ำนเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนต่อควำมส ำเร็จของงำน      
1.3 ผลส ำเร็จของงำนเป็นไปตำมเป้ำหมำย 

ท่ีท่ำนตอ้งกำร 
     

2. ด้านความยอมรับนับถือ 
2.1 ท่ำนไดรั้บกำรยกยอ่งชมเชยจำกเพื่อนร่วมงำน 

และผูบ้งัคบับญัชำ 
     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชำ และเพื่อนร่วมงำนเช่ือถือ 
ในควำม สำมำรถของท่ำน 

     

2.3 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจในอำชีพท่ีท ำอยู ่      
3. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
3.1 งำนท่ีท่ำนท ำอยูเ่ป็นงำนท่ีน่ำสนใจ และทำ้ทำย

ควำมสำมำรถ 
     

3.2 งำนท่ีท่ำนท ำอยูต่รงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ 
ของท่ำน 

     

3.3 กำรแบ่งงำนในหน่วยงำนของท่ำนเหมำะสมดี 
อยูแ่ลว้ 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับการตัดสินใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

4. ด้านความรับผดิชอบ 
4.1 ท่ำนไดรั้บควำมเช่ือถือและไวว้ำงใจ 

ใหรั้บผดิชอบงำน 
     

4.2 ท่ำนมีส่วนในกำรรับผดิชอบในผลงำน 
ไม่วำ่จะประสบผลส ำเร็จ หรือลม้เหลว 

     

4.3 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนงำน และ 
จดักำรกบัปัญหำหนำ้งำนได ้

     

ปัจจัยธ ารงรักษาในงาน 
5. ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 
5.1 ท่ำนไดรั้บทรำบลีควำมเขำ้ใจในนโยบำย  

และระเบียบปฏิบติัของบริษทั 
     

5.2 ท่ำนพอใจในกำรบริหำรงำนภำยในบริษทั 
ของท่ำน 

     

5.3 ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนตำมนโยบำยและ 
ระเบียบปฏิบติัต่ำง ๆ ได ้

     

6. ด้านบรรยากาศในการท างาน 
6.1 บริษทัจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือในกำรท ำงำน

อยำ่งเหมำะสม และเพียงพอ 
     

6.2 ท่ำนพอใจในสภำพแวดลอ้มท่ีท่ำนท ำงำน      
6.3 สภำพแวดลอ้มท่ีท ำงำนมีควำมปลอดภยั  

และไม่มีอนัตรำยต่อสุขภำพ 
     

7. ด้านความมั่นคงในงาน 
7.1 ท่ำนพอใจกบัสัญญำจำ้ง และเง่ือนไขต่ำง ๆ  

ของบริษทั 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับการตัดสินใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

7.2 ท่ำนรูสึกมีควำมมัน่คงเม่ือไดท้  ำงำนกบับริษทั 
ท่ีท่ำนท ำอยู ่

     

7.3 ท่ำนเช่ือวำ่บริษทัสำมำรถด ำเนินกิจกำรต่อไปได้
อีกนำน 

     

8. ด้านรายได้ 
8.1 เงินเดือนและค่ำตอบแทน เพียงพอต่อรำยจ่ำย

ของท่ำน 
     

8.2 ท่ำนไดรั้บเงินเดือนเหมำะสมกบัควำมสำมำรถ 
และหนำ้ท่ีกำรรับผิดชอบของท่ำน 

     

8.3 ท่ำนไดรั้บควำมยุติธรรมกบัรำยไดท่ี้ไดรั้บ      
9. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
9.1 ท่ำนสำมำรถท ำงำนร่วมกบัเพื่อนร่วมงำน 

ไดเ้ป็นอยำ่งดี 
     

9.2 ท่ำนสำมำรถปรึกษำเพื่อนร่วมงำนไดเ้สมอ      
9.3 ท่ำนและเพื่อนร่วมงำนมีควำมสัมพนัธ์อนัดี 

ต่อกนั 
     

10. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
10.1 ท่ำนและเพื่อนร่วมงำนไดรั้บควำมยติุธรรม 

จำกหวัหนำ้งำนเท่ำเทียมกนั 
     

10.2 ท่ำนไดรั้บควำมไวว้ำงใจ และกำรยอมรับ 
จำกหวัหนำ้งำน 

     

10.3 ท่ำนสำมำรถปรึกษำงำน และไดรั้บ 
กำรตอบสนองจำกหวัหนำ้งำนเสมอ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัระดับการตัดสินใจกับปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลต่อ 
การตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงานขับรถขนส่ง 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมำย √ ลงในช่องวำ่งท่ีตรงควำมจริงเก่ียวกบัค ำตอบของท่ำนมำกท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับการตัดสินใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

1. ท่ำนคิดจะเปล่ียนงำนแต่ไม่สำมำรถท ำได ้
ในขณะน้ี 

     

2. ถำ้มีผูม้ำชวนท่ำนใหเ้ปล่ียนงำนโดยเสนอ
ค่ำตอบแทนท่ีสูงกวำ่งำนปัจจุบนั  
ท่ำนจะลำออกจำกงำนทนัที 

     

3. ท่ำนก ำลงัมองหำงำนใหม่      
 
 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  

 
ขอขอบพระคุณทีท่่านสละเวลาในการตอบค าถามทุกข้อ 

ผูจ้ดัท ำ ณฐัธยำน์ อ ำไพวงษ ์
หลกัสูตรบริหำรธุรกิจมหำบณัฑิต สำขำวชิำกำรจดักำรธุรกิจโลก ของมหำวทิยำลยับูรพำ 



 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC) ของแบบสอบถาม  

 
 
 
 
 
 
 



 

 



   
 

                                                                                                                                                                                 90 
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                        
 

 



   
 

                                                                                                                                                                                 91 
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                                                  
                                                                                                                                                        
 

 



 92 

ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(Index of item objective congruence หรือ IOC) 

 

แบบแสดงความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญทีม่ต่ีอแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงานขบัรถขนส่ง 

 ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอสีเทร์ินซีบอร์ด และนิคมอมตะซิตี ้จังหวดัระยอง 
 
 ผูว้จิยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์และแบบประเมินวิจยัใหผู้เ้ช่ียวชาญดงัรายนามต่อไปน้ี  
 1.  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ        วทิยาลยัพาณิชยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์วทิยาลยัพาณิชยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง   วทิยาลยัพาณิชยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (อา้งอิง)  
ดงัแสดงผลดงัน้ี 
 -1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง  
                   0 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
                   1 หมายถึง สอดคลอ้ง 
 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. ขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

1.1 อาย ุ 1.1.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.1.2 26-30 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.1.3 31-35 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.1.4 ตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.2 ระดบั
การศึกษาสูงสุด 

1.2.1  มธัยมศึกษาตอนตน้  
หรือต ่ากวา่ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.2.2 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ 
ปวช. 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

  1.2.3 อนุปริญญา/ ปวส. หรือ
เทียบเท่า 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.2.4  ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.3 ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 
ในบริษทั 

1.3.1 ต ่ากวา่ 1 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.3.2 1-3 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.3.3 4-6 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.3.4 มากกวา่ 6 ปี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.4 รายได ้
ต่อเดือน 

1.4.1 ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.4.2 10,001-20,000 บาท 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.4.3 20,001-30,000 บาท 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
1.4.4 30,001 บาทข้ึนไป 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัระดับการตัดสินใจ กับ ปัจจัยด้านจูงใจ-ปัจจัยธ ารงรักษา 
ในการท างาน ทีม่ีผลต่อการตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงานขับรถขนส่ง 
 

ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

2. ปัจจยัจูงใจ 
ในการท างาน 

2.1 ดา้น
ความส าเร็จ 

2.1.1 ท่านช่ืนชอบและภูมิใจ 
ในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบอยู ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.1.2 ท่านเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วน
ต่อความส าเร็จของงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.1.3 ผลส าเร็จของงานเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.2 ดา้นความ
ยอมรับนบัถือ 

2.2.1 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

  2.2.2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเช่ือถือในความสามารถ
ของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 



 94 

ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

  2.2.3 ท่านภาคภูมิใจอาชีพ 
ท่ีท าอยู ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.3 ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั 

2.3.1 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงาน 
ท่ีน่าสนใจ และทา้ทาย
ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.3.2 งานท่ีท่านท าอยูต่รงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.3.3 การแบ่งงานในหน่วยงาน
ของท่านเหมาะสมดีอยูแ่ลว้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.4 ดา้นความ
รับผิดชอบ 

2.4.1 ท่านไดรั้บความเช่ือถือ 
และไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.4.2 ท่านมีส่วนในการ
รับผิดชอบในผลงานไม่วา่จะ
ประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.4.3 ท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนงาน และจดัการ 
กบัปัญหาหนา้งานได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ปัจจยัธ ารง
รักษาในการ
ท างาน 

3.1 ดา้นบริษทั
และนโยบายใน
การบริหาร 

3.1.1 ท่านไดรั้บทราบและมี
ความเขา้ใจในนโยบาย และ
ระเบียบปฏิบติัของบริษทั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.1.2 ท่านพอใจในการ
บริหารงานภายในบริษทั 
ของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.1.3 ท่านสามารถปฏิบติังาน
ตามนโยบายและระเบียบปฏิบติั
ต่าง ๆ ได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

 
 
 
 
 
 



 95 

ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

 3.2 ดา้น
บรรยากาศใน
การท างาน 

3.2.1 บริษทัจดัอปุกรณ์และ
เคร่ืองมือในงานท างาน 
อยา่งเหมาะสม และเพียงพอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.2.2 ท่านพอใจใน
สภาพแวดลอ้มท่ีท่าท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.2.3 สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน 
มีความปลอดภยั และ 
ไม่มีอนัตรายต่อสุขภาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.3 ความมัน่คง
ในงาน 

3.3.1 ท่านพอใจกบัสญัญาจา้ง 
และเง่ือนไขต่างไของบริษทั 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

3.3.2 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงเม่ือ
ไดท้ างานกบับริษทัท่ีท่านท าอยู ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.3.3 ท่านเช่ือวา่บริษทัสามารถ
ด าเนินกิจการต่อไปไดอี้กนาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.4 รายได ้และ
เงินเดือน 

3.4.1 เงินเดือนและค่าตอบแทน 
เพียงพอต่อรายจ่ายของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.4.2 ท่านไดรั้บเงินเดือน
เหมาะสมกบัความสามารถ และ
หนา้ท่ีการรับผิดชอบของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.4.3 ท่านไดรั้บความยติุธรรม
กบัรายไดท่ี้ไดรั้บ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.5 
ความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.5.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบั
เพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.5.2 ท่านสามารถปรึกษาเพ่ือน
ร่วมงานไดเ้สมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.5.3 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.6 
ความสมัพนัธ์
กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.6.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
ไดรั้บความยติุธรรมจาก 
หวัหนา้งานเท่าเทียมกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตวัแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

  3.6.2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจ 
และการยอมรับจากหวัหนา้งาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.6.3 ท่านสามารถปรึกษางาน 
และไดรั้บการตอบสนองจาก
หวัหนา้งานเสมอ 

     

 

 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัระดับการตัดสินใจกับปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลต่อการตัดสินใจ
ลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงานขับรถขนส่ง 
 

ตัวแปร ดชันี ตวัช้ีวดั 
ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

4. การ
ตดัสินใจ
ลาออก 

4.1 การ
ตดัสินใจลาออก 

4.1.1 ท่านคิดจะเปล่ียนงานแต่ไม่
สามารถท าไดใ้นขณะน้ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.1.2 ถา้มีผูม้าชวนท่านให้
เปล่ียนงานโดยเสนอค่าตอบแทน
ท่ีสูงกวา่งานปัจจุบนัท่านจะ
ลาออกจากงานทนัที 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.1.3 ท่านก าลงัมองหางานใหม่ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ผลการทดสอบค่า Cronbach’s alpha 
 

หัวข้อนิพนธ์:  ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตัดสินใจลาออก (เปลีย่นนายจ้าง) ของพนักงาน 
ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอสีเทร์ินซีบอร์ด และนิคมอมตะซิตี ้จังหวดัระยอง 

 
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ* 

Alpha = 0.900 

ข้อ ค าถาม Cronbach’s alpha 

ปัจจัยจูงใจในงาน 
1. ดา้นความส าเร็จมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.884 
2. ดา้นความยอมรับนบัถือมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.861 
3. ดา้นลกัษณะของงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.748 
4. ดา้นความรับผดิชอบมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.888 
ปัจจัยธ ารงรักษาในงาน  

5. ดา้นบริษทัและนโยบายมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.741 
6. ดา้นบรรยากาศในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.868 
7. ดา้นความมัน่คงในงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.751 
8. ดา้นรายไดมี้ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.938 
9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.945 

10. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.801 
*N of cases = 30 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
 ผลการตรวจอกัขราวสุิทธ์ิ 
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