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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานโรงงาน
ทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง วธิกีารศกึษาประกอบด้วย การวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพ 
โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ส าหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง จ านวน 240 คน และส าหรบัการวิจยัเชิงคุณภาพ คอื พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง จ านวน 9 คน โดยใชแ้บบสอบถามและแบบสมัภาษณ์กึง่โครงสรา้งเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลทีม่ี
ค่ าความเชื่ อมัน่ที่  0.724 – 0.931 สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์การวิจัย เชิงปริมาณ  ได้แก่  ค่ าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว สถิติ Brown-Forsythe และการ
วเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู ดว้ยวธิ ีStepwise และการวจิยัเชงิคุณภาพวเิคราะหโ์ดยการวเิคราะหเ์ชงิเนื้อหา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัเชิงปรมิาณพบว่า พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏบิตัิงานแตกต่างกนัมรีะดบัแนวโน้ม
การตดัสนิใจลาออกแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน 
ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านรายได้และสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสนิใจลาออกของ
พนักงานโรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทศิทางตรงกนัขา้ม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 
0.05 สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 11.9 และปัจจยัภาวะผู้น าองค์กรด้านการท างานเป็นทีม และด้านการไว้วางใจมี
อทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทศิทาง
ตรงกนัขา้ม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สามารถพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 22 
 ผลการวจิยัเชงิคุณภาพ พบว่า พนักงานไม่พอใจกบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั โดยเฉพาะเรื่องการปรบัเงนิเดอืน 
และภาวะกดดนัจากการท างาน หากไดร้บัโอกาสหรอืมงีานใหม่มาเสนอจะขอพจิารณาอกีครัง้ แต่โดยภาพรวมยงัไม่มี
ความคดิทีจ่ะลาออก 
ค าส าคญั: ปัจจยัจงูใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ภาวะผูน้ าองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร แนวโน้มการตดัสนิใจ
ลาออก 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were to study the factors influencing intentions to resign among 
employees of a textile manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong. The methods used in this study were 
comprised of quantitative and qualitative analysis. The sample consisted of two hundred forty participants for 
quantitative analysis and nine participants for qualitative analysis of employees at a textile manufacturer in 
Nikhom Phatthana, Rayong. The research instruments were questionnaire and semi-structure interview with 
reliability from 0.724 to 0.931. The statistical methods used to analyze the data included percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, Brown-Forsythe and Multiple Regression by stepwise 
technique. The content analysis methods used to analyze data for qualitative analysis.   

The results of the hypotheses testing for quantitative research finding indicated as follows:  the 
employees of textile manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong, of different genders, educational levels, 
average income per month, department, and work experience had different intentions to resign at a statistically 
significant level of 0.05 The motivation factors in terms of the work itself, interpersonal relations with peers, 
salary and benefits influenced intentions to resign among employees of a textile manufacturer in Nikhom 
Phatthana, Rayong, in the opposite direction at statistically significant levels of 0.05 and was equal to 11.9 
percent. The leadership factors in terms of team management and trust influenced intentions to resign among 
employees the textile manufacturer in Nikhom Phatthana, Rayong, in the opposite direction at statistically 
significant levels of 0.05 and was equal to 22 percent. 

The results of qualitative research finding indicated as follows: the employees of textile manufacturer in 
Nikhom Phatthana, Rayong, are dissatisfied with their current salaries especially regarding salary adjustments 
and pressure from work. Possible job opportunity arises employee will reconsider. Overall, there is no intention 
to resign.  
Keyword: Motivational factors, Hygiene factors, Leadership, Organizational culture, Intention to resign 
 
บทน า 

ประเทศไทยมีการส่งออกสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่มในเดือนมกราคม - เมษายน พ.ศ. 2561 มูลค่ากว่า 
1,535 ลา้นเหรยีญสหรฐัฯ เพิม่ขึน้รอ้ยละ 11.84 เมื่อเทยีบกบัช่วงเดยีวกนัของปีก่อน จากขอ้มูลขา้งต้นอุตสาหกรรมสิง่
ทอยงันับว่าเป็นอุตสาหกรรมทีม่สีถานะที่สามารถเติบโตต่อไปได้ในอนาคต (สถาบนัพฒันาอุตสาหกรรมสิง่ทอ, 2561) 
อย่างไรก็ตามผู้ประกอบการในปัจจุบันก าลงัประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระดับผู้ปฏิบัติงานและระดับ 
การจดัการมผีลท าให้แนวโน้มของผลกระทบด้านแรงงานมทีิศทางเพิ่มสูงขึ้น ดงันัน้จึงต้องมีการศึกษาพฒันาในด้าน
บรหิารจดัการทรพัยากรอย่างสุดความสามารถ เช่น การพฒันาเครื่องจกัร หาแหล่งเงนิลงทุน เพื่อส่งเสรมิประสทิธภิาพ
ในการท างาน รวมทัง้สนับสนุนความรู้ความสามารถให้กบัพนักงานอีกด้วย เพื่อเป็นการรกัษาพนักงานซึ่งถือว่าเป็น
ทรพัยากรบุคคลที่ส าคญัไว้ไม่ให้มแีนวโน้มในการตดัสนิใจลาออก จงึท าให้องค์กรต้องให้ความส าคญัเพื่อที่จะกระตุ้น 
การท างานของพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพ ดงันัน้การใหค้วามส าคญักบัพนกังานจงึเป็นเรื่องทีบ่รษิทัทุกแห่งตอ้งตระหนัก 
ดงัทีเ่วบ็ไซต์ จ๊อบไทยดอทคอม ไดท้ าแบบส ารวจ พบว่ามปัีจจยัหลกัทีค่นท างานมองว่าเป็นแรงจูงใจใหอ้ยากท างานอยู่
กบัองค์กรไปนานๆ อนัไดแ้ก่ การทีบ่รษิทัมสีภาพแวดลอ้มในการท างานมวีฒันธรรมองคก์รที่ด ีผูน้ าใหค้วามส าคญักบั
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ความกา้วหน้าในสายงานทีช่ดัเจน มงีบประมาณในการอบรมพฒันาความรูข้องพนักงาน สนับสนุนการสรา้งสมัพนัธท์ี่ดี
ภายในองคก์ร และเปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงศกัยภาพและความคดิเหน็อย่างเตม็ที ่ 

โรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อยู่ภายใต้การขยายกจิการมาจากบรษิัทหลกัซึ่งตัง้อยู่ใน
ประเทศไตห้วนั เป็นผูผ้ลติใหส้นิคา้ชื่อดงัมากมาย อาทเิช่น อดดิาส ไนกี ้แฮคการ ์เพอรรีเ่อลสิ  ดว้ยเทคโนโลยเีครื่องมอื 
และอุปกรณ์เครื่องจกัรทอผา้ทีท่นัสมยั จงึท าใหพ้นักงานทุกคนจะต้องมกีารพฒันาเรยีนรูเ้ทคโนโลย ีและทกัษะใหม่ เพื่อ
เพิม่ศกัยภาพใหบุ้คลากรขององคก์รใหม้คีวามเป็นมอือาชพีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนองคก์รใหก้า้วหน้าอยู่เสมอ 
ทัง้นี้ในอดีตจนถึงปัจจุบันโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ประสบปัญหาเกี่ยวกับการลาออก 
การยา้ยงาน ท าใหม้ผีลกระทบกบัสภาวะทางจติใจของพนกังานทีย่งัคงท างานอยู่ภายในบรษิทั ปัญหาทีก่ล่าวมาขา้งตน้น้ี
ท าใหบ้รษิัทสญูเสยีบุคลากรที่ส าคญั ขาดบุคลากรที่มคีวามช านาญในหน้าที่มคีวามสามารถ สญูเสยีค่าใช้จ่าย เวลาใน
การสรรหา คดัเลอืก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร เป็นอุปสรรคในการด าเนินธุรกจิของบรษิทั การทีพ่นักงานของบรษิทั
มสีภาวะจติใจไม่พรอ้มต่อการท างาน ย่อมก่อใหเ้กดิปัญหาดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และน าไปสู่การลาออกใน
เวลาต่อมา  

จากแนวคิดที่กล่าวมา ท าให้ผู้วิจ ัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน  ภาวะผู้น าองค์กร 
วฒันธรรมองคก์รที่มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดั
ระยอง ทัง้ในรูปแบบการตอบแบบสอบถามและการสมัภาษณ์ เพื่อให้ได้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ อนัสามารถวเิคราะห์
ปัญหา ส่งเสรมิชี้แนะ ปรบัปรุง เพิ่มคุณภาพชวีิต พฒันาบรษิัทให้มีความเขม้แขง็ ประสบความส าเรจ็ พนักงานและ
ผูบ้รหิารชาวต่างชาตสิามารถท างานร่วมกนัอย่างเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั หากพนักงานของบรษิัทมกีารปฏบิตัิงานที่มี
ประสทิธภิาพ และคุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้จะสง่ผลในดา้นตน้ทุนต่างๆ และอตัราการลาออกของพนกังานลดลงในอนาคต 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ภาวะผู้น าของหวัหน้างานชาวต่างชาติ และ
วฒันธรรมองคก์รทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกจากงานของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ขออา้งองิจาก เฮอรซ์เบริก์ Herzberg (1993) 
อา้งถงึใน ดารนิ  ปฏเิมธภีรณ์ (2556) ไดส้รุปถงึ แรงจูงใจในงานว่าเป็นความตอ้งการของคนในองคก์ร หรอืการจงูใจจาก
การท างาน ว่าความพอใจในการท างานและความไม่พอใจในการท างาน ซึง่ทัง้ 2 อย่างนี้ ไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดยีวกนั 
แต่มสีาเหตุมาจาก 2 ปัจจยั คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) และส าหรบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  

2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าองคก์ร ขออ้างองิจาก อารช์ แลพเพอรซ์าล Ash and 
Persall (2007) ได้สรุปถึง ปัจจยัด้านภาวะผู้น าองค์กรว่าเกี่ยวขอ้งทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการแสดง
บทบาทการใช้ภาวะผู้น าในลกัษณะต่างๆ ตลอดจนกระตุ้นให้บุคคลการทุกคนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
สรา้งสรรค ์ทัง้นี้ผูว้จิยัขอเลอืกปัจจยัภาวะผูน้ าทีส่ าคญัที่มสี่วนส่งเสรมิใหก้ารท างานของพนักงานตลอดจนบทบาทของ
ผู้บรหิารมีประสทิธิภาพมากขึน้ จ านวน 3 ด้านที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกบัพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พฒันา จงัหวดัระยอง ไดแ้ก่ ดา้นการท างานเป็นทมี ดา้นการไวว้างใจ และดา้นการบรหิารเวลา 

3. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กร ขออ้างอิงจาก Ginevicius & Vaitkunaite (2006) เป็น 
การรวบรวมลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร ซึง่ผูว้จิยัสรุปว่าเป็นค่านิยม ความเชื่อ ความรูส้กึนึกคดิของคนในองคก์รทีเ่ป็น
บรรทดัฐานในการปฏบิตังิาน เป็นแบบแผนในการท างาน ความรบัผดิชอบร่วมกนั สามารถใชอ้ธบิายลกัษณะต่าง ๆ ทัง้นี้
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ผู้วจิยัขอเลอืกวฒันธรรมองค์กรที่มีงานวจิยักล่าวถึง ตามแนวคดิของ Ginevicius & Vaitkunaite (2006) 2 ด้าน ได้แก่ 
ดา้นการปรบัตวัเพื่อศกึษาการปรบัตวั  

4. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออก ขออา้งองิจาก มอบเล่ย ์Mobley (1982) ผูว้จิยั
ขอสรุปความหมายของแนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงาน สามารถสรุปได้ว่าเป็นความคิดความรู้สึกเกี่ยวกับ
กระบวนการตดัสนิใจการลาออกของพนกังานทีต่้องการลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์รน้ีในอนาคต ซึง่ปัจจุบนัยงั
ไม่ไดล้าออกจรงิ เพยีงแต่มคีวามคดิทีจ่ะลาออก โดยอาจเกดิจากสาเหตุการลาออกโดยสมคัรใจ และไม่สมคัรใจ  
 
วิธีด าเนินการวิจยั  
 ส าหรบัวิจยัเชิงปริมาณ  

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 501 คน 
(ทีม่า: ขอ้มลู ณ วนัที ่18 มถุินายน พ.ศ. 2561 ฝ่ายทรพัยากรบุคคล โรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง จ านวน 
501 คน ผู้วจิยัจงึขอก าหนดพนักงานที่มีอายุงานกบับรษิัทตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณการหาขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวนประชากร โดยใช้วิธีการของ Taro Yamane 
กลัยา  วานิชย์บญัชา (2560) ดงันัน้ งานวจิยัครัง้นี้จะก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวนประมาณ 222 คน แต่ทัง้นี้
ผูว้จิยัไดเ้พิม่ตวัอย่างอกี 18 คน เท่ากบั 240 คน  

ขัน้ตอนการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
ขัน้ตอนท่ี 1 วธิกีารสุม่ตวัอย่างตามสดัสว่นตามชัน้ภูม ิเพื่อเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามแต่ละฝ่ายงาน โรงงานทอผา้

ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ซึง่ประกอบดว้ย ฝ่ายการตลาดและการขาย 32 คน ฝ่ายธุรการ 57 คน และฝ่ายการ
ผลติ 151 คน 

ขัน้ตอนท่ี 2 วธิสีุ่มแบบตามความสะดวก โดยเลอืกเกบ็ตัวอย่างจากพนักงานเป็นไปตามขัน้ตอนที่ 1 โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืเกบ็ขอ้มลูจนครบจ านวน  

การสรา้งเครือ่งมือเพื่อใช้ในงานวิจยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) สรา้งขึน้โดยแบ่งเป็น 6 สว่นคอื 
ส่วนท่ี 1 เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ต าแหน่ง 

การท างาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส ฝ่ายงาน และระยะเวลาปฏบิตังิาน โดยใหผู้ต้อบเลอืกเพยีงขอ้เดยีว 
ส่วนท่ี 2 เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน รวมจ านวน 

9 ขอ้  
ส่วนท่ี 3 เกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุนในการท างานที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  

รวมจ านวน 12 ขอ้  
ส่วนท่ี 4 เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์กรที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  

รวมจ านวน 9 ขอ้  
ส่วนท่ี 5 เกีย่วกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์รทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน รวมจ านวน 

6 ขอ้  
ส่วนท่ี 6 เกีย่วกบัแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก รวมจ านวน 5 ขอ้  
การหาคุณภาพแบบสอบถาม น าแบบสอบถามทีแ่กไ้ขแลว้ไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คน 

เพื่อวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า (α-Coefficient) สูตร
ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2560) ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง หาก
พจิารณารายดา้น รายละเอยีดดงันี้ 
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ตารางท่ี 1 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปรข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 
ปัจจยัจงูใจในการท างาน  
ดา้นลกัษณะงาน 0.757 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.799 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน 0.888 
ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน  
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.863 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 0.797 
ดา้นรายได ้และสวสัดกิาร 0.787 
ดา้นนโยบาย และการบรหิารงาน 0.813 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าองคก์ร  
ดา้นการท างานเป็นทมี 0.881 
ดา้นการไวว้างใจ 0.904 
ดา้นการบรหิารเวลา 0.909 
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร  
ดา้นการปรบัตวั 0.784 
ดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม 0.766 
แนวโน้มการตดัสนิใจลาออก 0.931 
 

ส าหรบัวิจยัเชิงคณุภาพ  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนกังานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ านวน 501 คน  
ผู้ให้ข้อมูลส าคญัท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานแต่ละฝ่ายงาน ก าหนดผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 9 คน ได้แก่ 

ฝ่ายงานละ 3 คน  
การสรา้งเครือ่งมือเพื่อใช้ในงานวิจยั เป็นการสมัภาษณ์และสงัเกตการณ์ดว้ยตนเอง และการบนัทกึเสยีง 
ขัน้ตอนแรก เป็นการสมัภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และแบ่งออกเป็นการ

สมัภาษณ์เกี่ยวกับปัจจยัจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการตัดสนิใจลาออกของพนักงาน การสมัภาษณ์
เกีย่วกบัปัจจยัค ้าจุนในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน การสมัภาษณ์เกีย่วกบัปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ าองคก์รทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน และการสมัภาษณ์เกีย่วกบัปัจจยัวฒันธรรม
องคก์รทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน 

ขัน้ตอนสดุทา้ย เป็นการสมัภาษณ์เกีย่วกบัแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน  
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ผลการวิจยั 
 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงันี้  
ตารางท่ี 2 ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน โดยการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู 

ตวัแปร B SE Β t Sig. 
ค่าคงที ่(Constant) 4.885 0.341  10.962* 0.000 
ดา้นลกัษณะงาน  (x1) -0.311 0.098 -0.201 -3.167* 0.002 
ดา้นความรบัผดิชอบ (x2) 0.155 0.119 0.127 1.309 0.192 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (x3) 0.078 0.111 0.077 0.703 0.483 
ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (x4) -0.159 0.127 -0.128 -1.251 0.212 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (x5) -0.292 0.099 -0.186 -2.944* 0.004 
ดา้นรายได ้และสวสัดกิาร (x6) -0.446 0.110 -0.255 -4.038* 0.000 
ดา้นนโยบาย และการบรหิารงาน (x7) -0.041 0.133 -0.025 -0.305 0.761 
                           r          = .356                 Adjusted R2      = 0.119 

                            R2        = .127                      SE              = 0.95981 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของ
พนกังานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y1) ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน  (x1) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.002 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (x5) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.004 และดา้นรายได ้และสวสัดกิาร (x6) มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.000 สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
(y1) ไดร้อ้ยละ 11.9  
 สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ y1 = 4.885 + (- 0.311 (x1)) + (- 0.292 (x5)) + (- 0.446 (x6)) 
 สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน z1 = (-0.201(x1)) + (-0.186 (x2)) + (-0.255(x3)) 
 หากพจิารณาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน พบว่า หากพนักงานมปัีจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะ
งาน  (x1) เพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีแนวโน้ม 
การตัดสินใจลาออก (y1) ลดลง 0.311 คะแนน ทัง้นี้ เมื่อก าหนดให้ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน อีก 6 ด้านคงที ่
เน่ืองจากหากผูบ้รหิารชาวต่างชาตใินองคก์รไม่ใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงานใหต้รงกบัความรูแ้ละความสามารถ
ของต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่ ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้เพิ่มพูนความรู้เดมิของพนักงาน กจ็ะส่งผลให้พนักงานมี
แนวโน้มลาออกมากขึน้ แต่หากผูบ้รหิารชาวต่างชาตใินองคก์รใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงานทีต่รงกบัความรูแ้ละ
ความสามารถของต าแหน่งงานที่พนักงานท าอยู่ มอบหมายงานที่มีความหลากหลาย อาทิ งานโปรเจ็ค หรือ  
การมอบหมายใหท้ างานร่วมกบัฝ่ายอื่น เพื่อเป็นการกระตุน้ความกระตอืรอืรน้และสรา้งความสนใจในงานมากขึน้ ท าให้
ไม่เกดิความเบื่อหน่าย กจ็ะท าใหพ้นกังานมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง 
 หากพิจารณาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน พบว่า หากพนั กงานมีปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (x5) เพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง มแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออก (y1) ลดลง 0.292 คะแนน ทัง้นี้เมื่อก าหนดใหปั้จจยัแรงจงูใจในการท างาน 
อกี 6 ดา้นคงที ่เน่ืองจากหากพนกังานไดร้บัสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีรูส้กึผ่อนคลาย สบายใจในการท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงาน และในกรณีทีพ่บปัญหาจากการท างานกม็กัไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานอยู่บ่อยครัง้ กจ็ะท า
ให้ปัญหากระทบกระทัง่ในการท างานกับเพื่อนร่วมงานของพนักงานนัน้ลดน้อยลง จะท าให้พนักงานมีแนวโน้ม 
การตดัสนิใจลาออกลดลงดว้ย 
 หากพนักงานมีปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านรายได้ และสวสัดิการ (x6) เพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะท าให้
พนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออก (y1) ลดลง 0.446 คะแนน 
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ทัง้นี้เมื่อก าหนดให้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อีก 6 ด้านคงที่ เนื่องจากหากพนักงานได้รบัการปรบัเงนิเดือนที่
ยุตธิรรม ไดร้บัสวสัดกิารทีม่มีาตรฐานมากขึน้ เช่น ค่ารกัษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี กจ็ะท าใหพ้นักงานมี
แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง 
 

ตารางท่ี 3 ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร โดยการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู 
ตวัแปร B SE β t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 4.193 0.272  15.399* 0.000 
ดา้นการท างานเป็นทมี (x1) -0.685 0.082 -0.552 -8.321* 0.000 
ดา้นการไวว้างใจ (x2) -0.284 0.077 -0.246 -3.703* 0.000 
ดา้นการบรหิารเวลา (x3) 0.007 0.102 0.007 0.068 0.945 
                           r          = .476                 Adjusted R2      = .220 

                            R2        = .227                      SE             = 0.90290 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรที่สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y2) ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทมี (x1) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 
และดา้นการไวว้างใจ (x2) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานโรงงาน
ทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y2) ไดร้อ้ยละ 22  
 สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ y2 = 4.193 + (- 0.685 (x1)) + (- 0.284 (x2)) 
 สมการพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน z2 = (-0.552(x1)) + (-0.246(x2)) 
 หากพจิารณาปัจจยัภาวะผู้น าองคก์ร พบว่า หากพนักงานรบัรูปั้จจยัภาวะผูน้ าองคก์ร ดา้นการท างานเป็น
ทมี (x1) เพิม่ขึน้ 1 คะแนน จะท าใหพ้นกังานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มแีนวโน้มการตดัสนิใจ
ลาออก (y2) ลดลง 0.685 คะแนน ทัง้นี้เมื่อก าหนดให้ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร อกี 2 ด้านคงที่ เนื่องจากหากผู้จดัการ
ชาวต่างชาตสิ่งเสรมิบรรยากาศการท างาน สรา้งการยอมรบัในคุณค่าของเพื่อนร่วมทมีงานมากขึน้ สง่เสรมิใหพ้นกังาน
แต่ละทมีมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั และสนบัสนุนการประชุมร่วมกนัภายในทมีเพื่อระดมความคดิเหน็ในแต่ละงาน กจ็ะ
ท าให้พนักงานรู้สกึผ่อนคลาย ไม่เครียดกบัการท างานจนเกินไป และการท างานเป็นทีมถือเป็นการแบ่งเบาภาระ  
การท างานไดร้ปูแบบหนึ่ง กจ็ะมผีลท าใหพ้นกังานมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง 
 หากพนักงานรบัรูปั้จจยัภาวะผูน้ าองคก์ร ดา้นการไวว้างใจ (x2) เพิม่ขึน้ 1 จะท าให้พนักงานโรงงานทอผ้า
ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออก (y2) ลดลง 0.284 คะแนน ทัง้นี้เมื่อก าหนดให้
ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร อีก 2 ด้านคงที่ เนื่องจากหากผู้จดัการชาวต่างชาติมอบหมายงานใหม่ๆ ให้กบัพนักงาน 
ตลอดจนสนับสนุนความคดิ กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนักงานรายนัน้ๆ อยู่เสมอ กจ็ะท าให้พนักงานรู้สกึว่า
ตนเองไดร้บัความไวว้างใจทีด่จีากผูจ้ดัการ และนอกจากนัน้หากผูจ้ดัการชาวต่างชาตสิรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บั
พนักงานดว้ยการบรหิารตามหลกัคุณธรรม กจ็ะท าใหพ้นักงานเคารพและนับถอื ไวว้างใจผูจ้ดัการชาวต่างชาตมิากขึน้ 
มผีลท าใหม้แีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง 
ตารางท่ี 4 ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร โดยการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู 

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

                            R2        = .002                      SE             = 1.02601 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 4 พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรไม่สามารถพยากรณ์แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน
โรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง (y3) เนื่องจากด้านการปรบัตวั (x1) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.805 และ
ดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม (x2) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.604 ซึ่งมากกว่า 0.05 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05  
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีว่างไว ้

สรปุผลวิจยัเชิงคณุภาพ วิเคราะหโ์ดยการวิเคราะหเ์ชิงเน้ือหา 
ปัจจยัจงูใจในการท างาน  
ด้านลกัษณะงาน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคญัที่ใช้ในการวิจยัส่วนใหญ่ ได้แก่ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายธุรการมี 

ความคดิเหน็ต่อลกัษณะงานว่าค่อนขา้งทา้ทายเพราะเน่ืองจากมปัีญหาให้แก้ไขเฉพาะหน้าอยู่เสมอ แต่ฝ่ายการผลติมี
ความเหน็ว่างานของตนเป็นงานทีไ่ม่มคีวามทา้ทายเนื่องจากเป็นงานในระดบัปฏบิตักิารท าใหม้หีน้าทีเ่หมอืนเดมิทุกวนั  

ด้านความรบัผิดชอบ พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่ มกีารระบุหน้าที่ความรบัผดิชอบ 
แต่ละคนอย่างชดัเจน มปีรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสมกบัหน้าทีข่องพนกังานแต่ละคน 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า 
การปรบัต าแหน่งเป็นไปอย่างไม่ยุตธิรรม เพราะใชร้ะยะเวลาค่อนขา้งนาน และต าแหน่งในระดบัสงูขึน้มจี ากดั  

ปัจจยัค า้จนุในการท างาน  
ด้านความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่าหวัหน้างาน

ใหก้ารสนบัสนุนในการท างานเป็นอย่างด ีมสีว่นรบัผดิชอบในกรณีทีม่ขีอ้ผดิพลาดเกดิขึน้ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่ารู้สกึ

สบายใจในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ทุกคนต่างใหค้วามช่วยเหลอืกนัด ีมแีค่เพยีงการตดิต่อระหว่างหน่วยงานที่
อาจมปัีญหาเกดิขึน้บา้ง 

ด้านรายได้ และสวสัดิการ พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกบัเงนิเดือน และ 
การปรบัเงนิเดอืนที่มคีวามเหน็ว่าไม่มมีาตรฐาน และควรให้ตามผลงานและเหมาะสมกบัฐานะทางเศรษฐกจิ แต่ส าหรบั
สวสัดกิารที่ทางบรษิัทจดัหาใหพ้นักงานส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่าเหมาะสม เพยีงแต่อยากใหบ้รษิทัจดัให้มสีวสัดกิารอื่น
รองรบัเพิม่เตมิ เช่น การจดัหามือ้อาหารกลางวนั ค่าเดนิทาง 

ด้านนโยบาย และการบริหารงาน พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า ไม่ไดใ้ห้
ความส าคญักบัประกาศของบรษิัทเท่าที่ควร แต่อยากจะให้ปรบัปรุงการบริหารงานในเรื่องการจดัท าเอกสาร เพราะ
เนื่องจากปรมิาณของเอกสารประกอบมจี านวนมาก ซึง่มผีลท าใหง้านเกดิความล่าชา้ 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าองคก์ร  
ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า หากพนักงานมงีานที่

เกีย่วขอ้งกบัผูจ้ดัการชาวต่างชาต ิจะมคีวามเหน็ตรงกนับา้งกรณีทีผู่จ้ดัการชาวต่างชาตใิหค้วามช่วยเหลอืในการท างาน
เป็นอย่างด ีแต่อยากจะใหผู้จ้ดัการชาวต่างชาตคิวรรบัฟังปัญหาและความคดิเหน็จากพนกังานเพิม่ขึน้ 

ด้านการไว้วางใจ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัที่ใชใ้นการวิจยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า ผูจ้ดัการชาวต่างชาตไิว้ใจ
โดยมอบหมายงานใหห้วัหน้าคนไทยเป็นผูด้แูล และมอบหมายงานใหพ้นกังานท าอย่างเหมาะสม  

ด้านการบริหารเวลา พบว่า ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัที่ใช้ในการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า ผู้จดัการชาวต่างชาติ
วางแผนบรหิารเวลาไม่เหมาะสม โดยเฉพาะการก าหนดยอดขายในแต่ละปีซึ่งท าให้พนักงานเกดิความกดดนัระหว่าง 
การท างาน รวมถึงการบรหิารงานในส่วนการจดัเตรยีมเอกสารที่มใีห้พนักงานค่อนขา้งน้อยท าให้พนักงานเกดิภาวะ
เครยีด 
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ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร  
ด้านการปรบัตัว  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เห็นด้วยหากบริษัท

ปรบัเปลีย่นเวลาการท างานตามความเหมาะสม แต่หากบรษิทัมนีโยบายในการยา้ยต าแหน่งงานพนักงานส่วนใหญ่ขอดู
รายละเอยีดเนื้องานก่อนล่วงหน้า  

ด้านความรบัผิดชอบต่อสงัคม พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า ยนิดรีณรงค์
กจิกรรมรบัผดิชอบต่อสงัคม (CSR) ในสถานทีท่ างาน แต่สว่นใหญ่ยงัไม่ทราบว่ามกีารจดักจิกรรมดงักล่าว  

แนวโน้มการตดัสินใจลาออก พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยัส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า มคีวามรูส้กึไม่
พอใจกบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั โดยเฉพาะเรื่องการปรบัเงนิเดอืน และภาวะกดดนัจากการท างาน หากมโีอกาสหรอืมงีาน
ใหม่ๆ มาเสนอจะขอพจิารณาอกีรอบ แต่โดยภาพรวมยงัไม่มคีวามคดิทีจ่ะลาออก 
 
สรปุและอภิปรายผล  

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน  
ปัจจยัจงูใจในการท างาน ด้านลกัษณะงาน  พบว่า ปัจจยัจงูใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน มอีทิธพิลต่อ

แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทศิทางตรงกนัขา้ม 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เน่ืองจากหากผูบ้รหิารชาวต่างชาตใินองคก์รไม่ใหค้วามส าคญักบัการมอบหมาย
งานใหต้รงกบัความรูแ้ละความสามารถของต าแหน่งงานทีพ่นักงานท าอยู่ ไม่เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดเ้พิม่พูนความรู้
เดมิของพนกังาน กจ็ะสง่ผลใหพ้นกังานมแีนวโน้มลาออกมากขึน้ แต่หากผูบ้รหิารชาวต่างชาตใินองคก์รใหค้วามส าคญั
กบัการมอบหมายงานที่ตรงกบัความรู้และความสามารถของต าแหน่งงานที่พนักงานท าอยู่ สนับสนุนให้พนักงานได้
เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ มอบหมายงานทีม่คีวามหลากหลาย หรอืการมอบหมายให้ท างานร่วมกบัฝ่ายอื่น เพื่อเป็นการกระตุ้น
ความกระตอืรอืรน้และสรา้งความสนใจในงานมากขึ้น เป็นการกระตุ้นความกระตอืรอืรน้และสรา้งความสนใจในงาน ก็
จะส่งผลให้พนักงานไม่เกิดความเบื่อหน่าย ท าให้พนักงานมีแนวโน้มการตัดสนิใจลาออกลดลง ซึ่งสอดคล้องกับ  
บทสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยั พบว่า ฝ่ายการผลติมคีวามเหน็ว่างานของตนเป็นงานทีไ่ม่มคีวามทา้ทาย
เน่ืองจากเป็นงานในระดบัปฏบิตักิารท าใหม้หีน้าทีเ่หมอืนเดมิทุกวนั ดงันัน้หากพนักงานไดท้ างานทีห่ลากหลายมากขึน้ 
กจ็ะท าให้พนักงานมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศศ ิ อ่วมเพง็ (2558) ศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัที่มีอทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชาส านักงานบญัชีกลาง บรษิัท ปูนซเิมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน)  

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ปัจจัยค ้าจุนในการท างาน  
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน มอีิทธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผ้าผนื อ าเภอ
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนัข้าม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากขณะปฏิบัติงาน 
ในแต่ละวัน พนักงานจะต้องมีการติดต่อสื่อสารข้ามฝ่ายงาน รวมถึงหน่วยงานที่อยู่ต่างจังหวัดมีผลท าให้เข้าใจ
คลาดเคลื่อน ท าใหเ้กดิปัญหาระหว่างพนักงานดว้ยกนัเอง จนท าใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึไม่สบายใจ และในบางครัง้
ด้วยปรมิาณงานที่ค่อนข้างเยอะในบางช่วงเวลา อาจท าให้พนักงานอาจไม่ได้รบัความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงาน 
ดงันัน้หากผู้บริหารและหัวหน้างานให้ความส าคัญกับการรบัฟังปัญหาของพนักงานที่พบจากการท างานมากขึ้น 
ตลอดจนให้ค าแนะน า วิธกีารแก้ไขปัญหาต่างๆ ร่วมกบัพนักงาน กจ็ะท าให้พนักงานรู้สกึสบายใจตลอดระยะเวลา  
การท างาน และกจ็ะท าให้ปัญหากระทบกระทัง่ในการท างานนัน้ลดน้อยลงส่งผลให้พนักงานรูส้กึสบายใจในการท างาน 
ผ่อนคลายมากขึน้จะท าใหพ้นักงานมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลงดว้ย  ซึ่งสอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัทีใ่ชใ้นการวจิยั พบว่า มแีค่เพยีงการตดิต่อระหวา่งหน่วยงานทีอ่าจมปัีญหาเกดิขึน้บา้ง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ศศ ิ อ่วมเพง็ (2558) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาส านกังานบญัชี
กลาง บรษิทั ปนูซเิมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน)  
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ปัจจยัค า้จุนในการท างาน ด้านรายได้ และสวสัดิการ พบว่า ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน  ดา้นรายได ้และ
สวสัดกิาร มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ใน
ทศิทางตรงกนัขา้ม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เน่ืองจากปัจจุบนัพนกังานมคี่าครองชพีในแต่ละวนัค่อนขา้ง
สงู ท าใหร้ายไดท้ี่ตนไดร้บัอาจไม่เพยีงพอกบัค่าใช่จ่ายในชวีติประจ าวนั รวมถึงค่ารกัษาพยาบาลตามสถานพยาบาล
ต่างๆ มคี่าใชจ้่ายค่อนขา้งสงู ซึ่งเป็นสวสัดกิารทีบ่รษิัทจดัหาให้อาจจะไม่ครอบคลุมทุกค่าใชจ้่าย ท าใหพ้นักงานต้อง
ส ารองจ่ายไปเอง ซึ่งสอดคล้องกับบทสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคญัที่ใช้ในการวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจกับ
เงนิเดอืนทีไ่ดร้บั และการปรบัเงนิเดอืนทีม่คีวามเหน็ว่าไม่มมีาตรฐาน และควรใหต้ามผลงานและเหมาะสมกบัฐานะทาง
เศรษฐกจิ รวมถึงอยากให้บรษิัทจดัให้มีสวสัดิการอื่นรองรบัเพิ่มเติม เช่น การจดัหามื้ออาหารกลางวนั ค่าเดินทาง 
ดงันัน้หากบรษิัทใหค้วามส าคญักบัรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนของพนักงานมากขึน้ มกีารปรบัฐานเงนิเดอืนในรอบปีที่มาก
กว่าเดมิ โบนัสผลตอบแทน หรอืการเพิม่สวสัดกิาร กจ็ะท าใหพ้นักงานมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกลดลง สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ สุพรรษา  พุ่มพวง (2559) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎรบ์รูณะ กรุงเทพมหานคร  
 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร  
 ปัจจยัภาวะผู้น าองคก์ร ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร ด้านการท างานเป็นทมีมี
อทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทศิทาง
ตรงกนัขา้ม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากผู้น าองค์กรของ โรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคมพัฒนา 
จงัหวดัระยอง ส่วนใหญ่เป็นผู้บรหิารชาวต่างชาติ ท าให้อาจพบปัญหาเรื่องการสื่อสารและวฒันธรรมในการท างาน
ร่วมกนั ทัง้ผูจ้ดัการชาวต่างชาตแิละพนักงานมคีวามจ าเป็นต้องใชร้ะยะเวลาในการปรบัตวัเขา้หากนั จงึท าใหผู้จ้ดัการ
ชาวต่างชาตไิม่ไดส้นบัสนุนการท างานร่วมกนัเป็นทมีอย่างเตม็ที ่ซึง่สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีใ่ชใ้น
การวจิยั พบว่า อยากจะให้ผู้จดัการชาวต่างชาติควรรบัฟังปัญหาและความคดิเหน็จากพนักงานเพิม่ขึน้ ดงันัน้หาก
ผูบ้รหิารชาวต่างชาตสิง่เสรมิบรรยากาศการท างาน สรา้งการยอมรบัในคุณค่าของทมีพนักงาน สง่เสรมิใหพ้นักงานแต่
ละทีมมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั และเรยีนรู้รบัฟังวฒันธรรมองค์กรชองพนักงานไทยมากขึน้  กจ็ะท าให้พนักงานมี
แนวโน้มในการลาออกลดน้อยลง สอดคลอ้งกบังานวจิยั ของ รตันาวรรณ เวศนานนท์  (2552) ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ า
เชงิปฏริูปกบัความพงึพอใจในงาน ประสทิธภิาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากดั (มหาชน)  
 ปัจจยัภาวะผู้น าองคก์ร ด้านการไว้วางใจ พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการไว้วางใจมอีทิธพิลต่อ
แนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทศิทางตรงกนัขา้ม 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 เนื่องจากผู้น าองค์กรของ โรงงานทอผ้าผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ส่วนใหญ่เป็นผูจ้ดัการชาวต่างชาต ิจะท าหน้าที่มอบหมายงานหลกัทัง้หมดให้ผู้จดัการชาวไทยเป็นคนบรหิารจดัการ 
ท าให้พนักงานพบว่าผู้จดัการชาวต่างชาติไม่ได้ให้ความไว้วางใจให้พนักงานระดบัปฏิบตัิการเท่าที่ควร ตลอดจน
เน่ืองจากผูบ้รหิารชาวต่างชาตจิะบรหิารจดัการในระดบัผูบ้รหิารท าให้พนักงานไม่สามารถสมัผสัไดถ้งึการบรหิารตาม
หลกัคุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัย ์ซึง่สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัที่ใชใ้นการวจิยั พบว่า ผูจ้ดัการ
ชาวต่างชาติจะมอบหมายงานให้หวัหน้าคนไทยเป็นผูดู้แล แต่หากเป็นเรื่องที่เกี่ยวกบัค่าใช้จ่ายจะให้ความสนใจและ
พจิารณาอย่างละเอยีด ดงันัน้หากผูบ้รหิารชาวต่างชาตมิอบหมายงานใหม่ๆ ใหก้บัพนักงานมากขึน้ ตลอดจนสนบัสนุน
ความคดิ กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนกังานอยู่เสมอ กจ็ะท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัความไวว้างใจทีด่จีาก
ผู้จ ัดการชาวต่างชาติ และนอกจากนัน้หากผู้จ ัดการชาวต่างชาติสร้างความเชื่อถือไว้วางใจให้กับพนักงานด้วย  
การบรหิารตามหลกัคุณธรรม ก็จะท าใหพ้นักงานเคารพและนับถอื ไวว้างใจผูจ้ดัการชาวต่างชาตมิากขึน้ มผีลท าให้มี
แนวโน้มการตัดสนิใจลาออกลดลง สอดคล้องกบังานวิจยัของ Iqra Saeed et al (2014) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์
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ระหว่างความตัง้ใจลาออก กบัความพึงพอใจการปฏบิตัิงาน คุณภาพการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความ
ฉลาดทางอารมณ์ และความมุ่งมัน่ขององคก์ร  
 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการปรบัตวั และดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
ไม่มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เน่ืองจากพนกังานโรงงานทอผา้ผนื อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เขา้ใจวฒันธรรม 
ความเป็นอยู่ในการท างานในองคก์รเป็นอย่างด ีและปฏบิตัติามระเบยีบขอ้บงัคบัอยู่สม ่าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นทัง้เรื่องเวลา
เขา้งาน เวลาพกัเที่ยง เวลาเลกิงาน ตลอดจนวนัหยุดตามเทศกาลหรอืวนัส าคญั และหากโรงงานมกีารเปลี่ยนแปลง
นโยบายหรอืน าเทคโนโลยใีหม่ๆเขา้มาใช ้พนกังานทุกคนพรอ้มเรยีนรู ้เช่น เครื่องจกัรรุ่นใหม่ โปรแกรมทีใ่ชใ้นโรงงาน 
เป็นต้น เพราะการเปลี่ยนแปลงในด้านเทคโนโลยลี้วนแต่เป็นเครื่องมือที่ช่วยทุ่นแรงให้พนักงานทัง้สิ้น นอกจากนี้
พนกังานสว่นใหญ่สนใจกบัการเขา้ร่วมกจิกรรมความรบัผดิชอบต่อสงัคม เพราะเป็นเรื่องทีทุ่กองคก์รต่างใหค้วามส าคญั
กบัความเป็นอยู่ของพนักงาน ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี ตลอดจนสงัคมชุมชนรอบขา้ง  ซึ่งสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัย พบว่า พนักงานเห็นด้วยและน้อมรับหากบริษัทปรับเปลี่ยนเวลาการท างานตาม 
ความเหมาะสม รวมถึงหากมีโอกาสพนักงานส่วนใหญ่สนใจกบัการเข้าร่วมกิจกรรมความรบัผิดชอบต่อสงัคม ซึ่ง
สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัที่ใชใ้นการวจิยั พบว่า พนักงานยนิดรีณรงคก์จิกรรมรบัผดิชอบต่อสงัคม 
(CSR) ในสถานที่ท างาน แต่ทัง้นี้พนักงานส่วนใหญ่ยงัไม่ทราบว่าโรงงานมกีารจดักจิกรรมดงักล่าว เพราะเนื่องจาก
บริษัทอนุญาตให้พนักงานบางกลุ่มเข้าร่วมเท่านัน้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลลิตา พลซื่อ (2558) ศึกษาเรื่อง 
การศกึษาวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร และความผูกพนัต่อองคก์ร ทีม่ผีลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงาน
ในกลุ่มบรษิทัอุตสาหกรรมเครื่องส าอาง  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผู้บริหารชาวต่างชาติ และหัวหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรปรับรูปแบบการท างานของ 
ฝ่ายการผลติให้มคีวามหลากหลายมากขึน้ ควรให้ความส าคญักบัการเปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงความคดิเหน็ เช่น 
โอกาสได้ย้ายฝ่ายงาน จากส่วนย้อมผ้าไปท างานในส่วนทอผ้า หรอืทดลองท างานที่แปลกออกไป เป็นการท้าทาย
ความสามารถ และเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ไม่เบื่อหน่ายกับงานจนเกินไป เพราะจาก
ผลการวจิยัพบว่า พนักงานฝ่ายการผลติมแีนวโน้มการตดัสนิใจลาออกมากทีสุ่ด และพบว่าปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ดา้นลกัษณะงาน มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานโรงงานในทศิทางตรงกนัขา้ม 
 2. หวัหน้างาน ควรให้ความส าคัญกับบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะ
ระหว่างฝ่ายงาน อาจจะจดัการประชุม คณะท างานหากมกีารท างานขา้มฝ่าย เพื่อลดขอ้ผดิพลาดจากการประสานงาน 
ซึง่จะท าให้ปัญหากระทบกระทัง่ในการท างานนัน้ลดน้อยลง ส่งผลใหพ้นักงาน รูส้กึสบายใจในการท างาน ผ่อนคลาย
มากขึ้น เพราะจากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ด้านความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานในทศิทางตรงกนัขา้ม 
 3. ผูบ้รหิารชาวต่างชาต ิและหวัหน้างาน ควรสง่เสรมิบรรยากาศการท างาน โดยเฉพาะการท างานร่วมกนัเป็น
ทมี ในกรณีทีม่โีปรเจค็ใหม่ๆ เกดิขึน้ หวัหน้างานอาจจะจดัตัง้คณะท างาน เปิดโอกาสใหพ้นักงานสมคัรเขา้ร่วมหรอืมี
สทิธเิลอืกเพื่อนร่วมงาน หรอืคู่หใูนการท างาน เพื่อเป็นการสรา้งการยอมรบัในคุณค่าของทมีพนกังาน ตลอดจนสง่เสรมิ
ใหพ้นักงานแต่ละทมีมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั โดยการเปิดรบัฟังความคดิเหน็ในการท างานและน ามาปรบัใช ้เพราะ
จากผลการวจิยั พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าองค์กร ด้านการท างานเป็นทมีมอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของ
พนกังานในทศิทางตรงกนัขา้ม 
 4. ผู้บรหิารชาวต่างชาติ ควรมอบหมายงานให้กบัพนักงานโดยตรงมากขึ้น ตลอดจนสนับสนุนความคิด 
กระบวนการท างานใหม่ ๆ ของพนักงานอยู่เสมอ กจ็ะท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัความไวว้างใจทีด่จีากผูจ้ดัการ



 

การประชุมวชิาการระดบัชาตใินความร่วมมอื 4 สถาบนั ประจ าปี 2562 
“NEW AGE IN SUSTAINABLE BUSINESS” 241 

ชาวต่างชาติ และนอกจากนัน้หากผูจ้ดัการชาวต่างชาตสิรา้งความเชื่อถอืไวว้างใจใหก้บัพนักงานดว้ยการบรหิารตาม
หลกัคุณธรรม กจ็ะท าใหพ้นักงานเคารพและนับถอืไวว้างใจผูจ้ดัการชาวต่างชาตมิากขึน้ เพราะจากผลการวจิยั พบว่า 
ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร ดา้นการไวว้างใจมอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนกังานในทศิทางตรงกนัขา้ม 
 5. ผูบ้รหิารชาวต่างชาติ ควรใหค้วามส าคญัและสนับสนุนในการเสรมิสรา้งวฒันธรรมทีด่ภีายในองค์กร โดย
การเปิดโอกาสให้พนักงานในโรงงานได้มโีอกาสในการเรยีนรู้นวตักรรม เทคโนโลยใีหม่ๆ เพื่อช่วยให้การท างานมี
ประสทิธภิาพมากขึ้น และสนับสนุนให้พนักงานสามารถเข้าร่วมกจิกรรมความรบัผิดชอบต่อสงัคม (CSR) ที่บรษิัท 
จดัขึ้น เพราะจากผลการวิจยั พบว่า พนักงานมีความเห็นต่อปัจจยัวฒันธรรมองค์กรโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ 
ดา้นการปรบัตวั และดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคมอยู่ในระดบัมาก 
  
กิตติกรรมประกาศ 
 ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากอาจารย์ที่ปรึกษาอาจารย ์
ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสทิธิ ์ที่ให้ค าแนะน าช่วยเหลอื ชี้แนะแนวทาง ตลอดจนแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ อนัเป็นประโยชน์
อย่างยิง่แก่ผู้วจิยั ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว ้ณ ที่นี้ด้วย ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. ธนภูม ิอติเวทนิ และ 
อาจารย ์ดร. อจัฉรยิา ศกัดิน์รงค ์คณาจารยใ์นคณะบรหิารธุรกจิเพื่อสงัคม มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒทุกท่าน และขอ
กราบขอบพระคุณบดิา มารดา ทีไ่ดเ้ลีย้งดแูละอบรมสัง่สอนผูว้จิยัใหเ้ป็นคนด ีขยนั อดทน ซื่อสตัย ์มคีุณธรรม และมอบ
โอกาสการศกึษาเป็นวชิาความรูต้ดิตวั เพื่อทดแทนคุณต่อสงัคมและประเทศชาต ิสดุทา้ยนี้ คุณประโยชน์และความดอีนั
พงึจากปรญิญานิพนธฉ์บบันี้ ผูว้จิยัขอมอบเป็นเครื่องบชูาพระคุณบดิามารดา ญาต ิและบรูพคณาจารยท์ุกท่านทีไ่ดอ้บรม
สัง่สอน ชีแ้นะแนวทางทีด่แีละมคีุณค่าตลอดจนส าเรจ็การศกึษา 
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