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การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในงาน กับความตั้งใจ
เปลี่ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ตัวแปรอิสระไดแก ลักษณะสวนบุคคล และ
แรงจูงใจในงานของบุคคลที่ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8 ดาน ไดแก การไดรับการยอมรับ
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเจริญเติบโตในงานที่ทํา เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความมั่นคงในหนาที่
การงาน ตัวแปรตามไดแก ความตั้งใจเปลี่ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ แบงเปน 
2 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนงานในองคกรเดิม และการเปลี่ยนงานไปองคกรใหม

กลุมตัวอยางคือ บุคลากรในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชนจํานวน 381 คน
โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent t-test, One Way Anova และสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุ
ฐาน (Multiple Regression Analysis) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา
1. ความตั้งใจเปลี่ยนงานในองคกรเดิม มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในงานดาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ เงินเดือนและสวัสดิการ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
2. ความตั้งใจเปลี่ยนงานไปองคกรใหม มีความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ และ

แรงจูงใจในงานดาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และความมั่นคงในหนาที่การงาน
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This research aims to study the relationship between job motivation and turnover of 
personnel in information technology section. Independent variables include personal 
characteristics and job motivation in eight aspects, i.e., recognition, type of work, work 
advancement, growth, salaries and benefits, relationship with supervisor, relationships with 
colleagues and stability of tenure. The dependent variable is turnover intention of personnel 
in information technology section in terms of change to other function in the organization 
and change to the new organization. Samples are 381 personnel working in information 
technology section. A questionnaire is used for data collection. The statistics used in data 
analysis were percentage, mean, standard deviation Independent t-test, One Way - ANOVA 
and multiple regression analysis.

The results of hypotheses tests at the statistical significance level of 0.05 are as 
follows:

1. Turnover within the organization had relationship with recognition, salaries and 
benefits, and type of work.

2. Turnover to the new organization had relationship with gender, recognition, type 
of work, relationship with supervisor, and stability of tenure.
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สารนิพนธฉบับนี้จะไมสามารถสําเร็จสมบูรณไดดวยดีเชนนี้ ถามิไดรับความกรุณาอยางสูง
จากอาจารย ดร.พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใหความ
อนุเคราะหในการดูแลแกไขขอบกพรอง ใหความรู ความคิดเห็น คําแนะนํา และแนวทางในการทํางาน
ที่มีคุณคา และเปนประโยชนอยางยิ่ง นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจนเสร็จสิ้นเรียบรอยสมบูรณเปนสาร
นิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีใหแกผูวิจัยตลอดมา และกราบ
ขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี

ขอกราบขอบพระคุณ ผศ. ดร.การญระวี อนันตอัครกุล และอาจารย ดร.มนู ลีนะวงศ ที่กรุณา
เสียสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และใหความอนุเคราะหอยางสูงเปนผูเชี่ยวชาญ
ตรวจคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย และใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งนี้ รวมถึงคณาจารยทุกทานที่ได
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและสั่งสอนประสบการณตางๆ อันนํามา ซึ่งความรูและความเขาใจ
รวมถึง เจาหนาที่ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ และเจาหนาที่ประจําหอง บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน
ตลอดจนผูมีสวนรวมในความสําเร็จทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและ อํานวยความสะดวกในการทํา
วิจัยครั้งนี้ ใหเปนไปไดดวยดีตลอดมา

ขอขอบคุณเพ่ือนๆ MBA 12 สาขาการจัดการทุกทาน ที่เปนกําลังใจซึ่งกันเเละกันอยูเสมอมา
ตลอดจนใหความชวยเหลือ และคําแนะนําที่มีใหเปนอยางดียิ่ง ทายที่สุด คุณงามความดี และ
คุณประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิดจากสารนิพนธเลมนี้ และ ผลพวงของความสําเร็จในการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บุญคุณของบิดาและมารดา ผูใหสติปญญา และ ชีวิตเปน
กําลังใจแกผูวิจัยโดยตลอดเสมอมา จนประสบความสําเร็จลุลวงไดในวันนี้
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บทที� 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

บคุลากรจดัเป็นทรัพยากรมนษุย์ที�มีความสําคญัตอ่การดําเนินธุรกิจขององค์กรตา่งๆ ไม่ว่าจะ
เป็นองค์กรที�แสวงหากําไร หรือไม่แสวงหากําไร เนื�องจากความสําเร็จขององค์กรส่วนหนึ�งมาจาก
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรที�ปฏิบตัิงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
เป้าหมายที�องค์กรได้กําหนดไว้ ฉะนั 3นทกุองค์กรจงึพยายามที�จะสรรหา คดัเลือกและรักษาบคุลากรที�มี
ความสามารถให้ร่วมปฏิบตังิานกบัองค์กรของตน 

ท่ามกลางสภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนั หลายองค์การได้นําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในกระบวนการทํางานมากขึ 3น เพื�อเพิ�มความได้เปรียบในการแข่งขนัให้แก่ธุรกิจของบริษัทมากขึ 3น 
จงึสง่ผลให้มีความต้องการบคุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศเพิ�มสงูขึ 3น และทําให้อตัราการเข้า-
ออกจากงานสงูขึ 3นตามไปด้วย หลายองค์การจงึมุง่หวงัที�จะได้บคุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที�มีคณุภาพและทํางานอยู่ในองค์การตลอดไป โดยมุ่งพฒันาความสามารถให้กบัพนกังาน มีนโยบาย
ให้ความสําคญักับการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากร เพื�อให้เป็นพนักงานที�มีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

แต่อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะมีการให้ความสําคญักับบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หรือมีนโยบายที�ดีเพียงใดก็ตาม หากแตย่งัพบว่ามีปัญหาเกิดขึ 3น เช่น ปัญหาการลาออกของบคุลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที�มีอตัราการลาออกสงู (ชมเพลิน คณุวฒุิกร, 2552: 9) ปัญหาการแย่ง
ชิงบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที�ให้ผลตอบแทนที�สงูขึ 3น ซึ�งการลาออกของบคุลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลกระทบตอ่การดําเนินธุรกิจ ทั 3งในด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหา คดัเลือก 
และฝึกอบรมบคุลากร เพราะการสญูเสียบคุลากรที�มีคณุภาพจะทําให้องค์การเสียทั 3งเงิน และเวลาใน
การดําเนินการสรรหา คดัเลือก และฝึกอบรมพนกังานใหม ่

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้ วิจัยได้เห็นถึงความสําคัญในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการทํางาน กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื�อให้
เข้าใจถึงที�มาของปัญหาของการเปลี�ยนงาน และสามารถนําผลการวิจยัมาใช้ประกอบการวางแผน
ปรับปรุงการจดัการทรัพยากรบคุคลเพื�อแก้ไขปัญหาข้างต้น และนําไปสู่การพฒันากลยทุธ์เพื�อป้องกนั
และรักษาพนกังานที�มีคณุคา่ให้คงอยูใ่นองค์การ  
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครั 3งนี 3 ผู้วิจยัได้ตั 3งความมุง่หมายไว้ ดงันี 3 

1. เพื�อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลกับความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบคุลากร
สายงานเทคโนโลยีสานสนเทศ 

2. เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความแรงจูงใจในการทํางาน กับความตั 3งใจเปลี�ยนงาน
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ความสาํคัญของการวิจัย 
1. ให้เข้าใจถึงที�มาของปัญหาของการเปลี�ยนงาน เพื�อนํามาวิเคราะห์และวางแผนปรับปรุง

การจดัการทรัพยากรบคุคลเพื�อแก้ไขปัญหาของการเปลี�ยนงาน 

2. เพื�อเป็นข้อมลูใช้ในการพฒันากลยุทธ์เพื�อป้องกนัและรักษาบคุลากรด้านเทคโนโลยีสาน
สนเทศที�มีคณุคา่ให้คงอยูใ่นองค์การ  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที�ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั 3งนี 3 เป็นบคุลากรที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะ
บริษัทเอกชน จํานวน 8,045 คน (ที�มา: รายงานผลที�สําคญั สํารวจอตุสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื�อสารของประเทศไทย พ.ศ. 2551, สํานกังานสถิตแิหง่ชาต)ิ 
 

กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย 

ผู้ วิจัยได้คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างที�ใช้เป็นตวัแทนของประชากรโดยใช้สูตรของ Taro 
Yamane (Yamane. 1976: 580 – 581) โดยใช้ระดบัความเชื�อมั�นที� 95% ได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 381 
คน ดงันี 3 

สตูร  n       =            N 
         1 + N(E)2    
   โดยที�  n       =   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    N      =   จํานวนประชากร   เทา่กบั 8,045 คน 
    E      =   คา่สดัสว่นความคลาดเคลื�อนที�จะยอมรับได้ 5%  
     (0.05) 
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แทนสตูร  n       =           8,045 
                                              1+8,045(0.05) 2 
    n       =     381 คน   
 

ดงันั 3นขนาดตวัอยา่งที�ใช้ในงานวิจยัครั 3งนี 3เทา่กบั 381 คน  
 

ตัวแปรที�ใช้ในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบง่ได้ ดงันี 3 

1. ข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ 
1.1 เพศ 

1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อาย ุ
1.2.1 21 -  25 ปี 
1.2.2 26 – 30 ปี 
1.2.3 31 – 35 ปี   
1.2.4 36 - 40 ปี 
1.2.5 41 ปีขึ 3นไป 

1.3 ตําแหนง่งาน 
1.3.1 Project manager 
1.3.2 System Analyst / Business Analyst 
1.3.3 Developer / Programmer 
1.3.4 Tester / Quality Control (QC) 
1.3.5 อื�นๆ (โปรดระบ.ุ......................................) 

1.4 ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
1.4.1 อนปุริญญาหรือเทียบเทา่ 
1.4.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
1.4.3 ปริญญาโท 
1.4.4 สงูกวา่ปริญญาโท 
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1.5 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
1.5.1 ตํ�ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี 
1.5.2 6 - 10  ปี 
1.5.3 11 - 15 ปี 
1.5.4 16 - 20 ปี 
1.5.5 20 ปีขึ 3นไป 

1.6 รายได้ตอ่เดือน 
1.6.1 ตํ�ากว่า 20,000  บาท 
1.6.2 20,001 - 35,000  บาท 
1.6.3 35,001 - 50,000  บาท 
1.6.4 50,001 - 65,000  บาท 
1.6.5 65,001 – 80,000 บาท 
1.6.6 80,001 บาทขึ 3นไป 

1.7 ประเภทธุรกิจ 
1.7.1 กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน่ บริษัทที�ปรึกษาด้าน IT หรือ Software House) 
1.7.2 กลุม่การเงิน / การธนาคาร 
1.7.3 กลุม่อตุสาหกรรม และการผลิต (เชน่ ยานยนต์, เครื�องจกัร, เหล็ก, เคมีภณัฑ์) 
1.7.4 กลุม่ธุรกิจบริการ  
1.7.5 อื�นๆ (โปรดระบ.ุ......................................) 

ปัจจยัจงูใจ 
1. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
2. ลกัษณะของงานที�ปฏิบตั ิ
3. ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน 
4. การเตบิโตในงานที�ทํา 

ปัจจยัคํ 3าจนุ 
5. เงินเดือนและสวสัดกิาร 
6. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  
7. ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
8. ความมั�นคงในหน้าที�การงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) การเปลี�ยนงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคลากรที�ใช้ในการวิจัยครั 3งนี 3 

ประกอบด้วย เพศ อาย ุตําแหนง่งาน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน  
2. บคุลากรในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง บคุลากรที�ทํางานในขั 3นตอนการค้นหา

ความต้องการของผู้ ใช้ การวิเคราะห์ระบบ การออกแบบ การพัฒนาซอฟต์แวร์ การทดสอบและการ
บํารุงรักษาระบบ การติดตั 3งระบบ การอบรม การจดัทําเอกสาร รวมทั 3งการ Support การใช้ระบบงาน 
ประกอบด้วยพนกังานตามตําแหนง่งานดงัตอ่ไปนี 3 
       2.1  Project Manager ทําหน้าที�ในการควบคมุ ดแูล และวางแผน ในการพฒันาโปรแกรม 

    2.2  Developer / Programmer ทําหน้าที� พฒันาและทดสอบโปรแกรม 
      2.3  System analyst / Business analyst ทําหน้าที� สืบค้นความต้องการของผู้ ใช้ การ
วิเคราะห์และออกแบบระบบ เพื�อให้สนองตอบความต้องการของลกูค้า 

    2.4  Tester / Quality Control (QC) ทําหน้าที� ทดสอบระบบคอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรม
ก่อนที�จะสง่ให้ผู้ใช้งานใช้งานจริง 

3. ความตั 3งใจเปลี�ยนงาน หมายถึง ความคิดที�พนกังานจะเปลี�ยนงานหน้าที�ความรับผิดชอบ 
เปลี�ยนไปปฏิบตังิานกบัองค์กรอื�น โดยลกัษณะการเปลี�ยนงาน 2 แบบ คือ 

    3.1 เปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ แตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กรเดิม หมายถึง การที�บคุลากร
ในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปลี�ยนไปทํางานที�มีหน้าที�อื�นแตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 

    3.2 เปลี�ยนไปปฏิบัติกับองค์กรอื�น หมายถึง การที�บุคลากรในสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ออกจากองค์กรเดมิ และเปลี�ยนไปทํางานกบัองค์กรอื�น 

4. แรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัอนามยั  
         4.1 ปัจจยัจงูใจ  หมายถึง ปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบังานทําให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บคุคลใน
องค์การ 
                      4.1.1 การยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับไม่ว่าจากผู้บงัคบับญัชา จากเพื�อน 
จากผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี 3อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย แสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอื�นใดที�ส่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เมื�อได้ทํางานอยา่งใดอยา่งหนึ�งบรรลผุลสําเร็จ 

        4.1.2 ลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ หมายถึง งานที�น่าสนใจ งานที�ต้องอาศยัความคิดริเริ�ม
สร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที�มีลกัษณะสามารถกระทําได้ตั 3งแตต้่นจนจบโดยลําพงั
แตเ่พียงผู้ เดียว 



6 

 

        4.1.3 ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสที�จะได้รับการเลื�อนขั 3น เลื�อนตําแหน่งให้สงูขึ 3นของ
บคุคลในองค์การอยา่งเทา่เทียมกนั การมีโอกาสได้ศกึษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเตมิ หรือได้รับการฝึกอบรม 

        4.1.4 การเติบโตในงานที�ทํา หมายถึง การที�พนกังานทํางานและได้ตระหนกัว่าเขามี
โอกาสที�จะเรียนรู้สิ�งตา่งๆ เพิ�มเตมิจากงานที�ทํา และมีความเชี�ยวชาญมากยิ�งขึ 3นในงานที�ทํา 

    4.2 ปัจจยัอนามัย หมายถึง ปัจจัยที�จะคํ 3าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะที�ไม่สอดคล้องกบักลุ่มบคุคลในองค์การ บคุคลในองค์การจะเกิด
ความไมช่อบงานขึ 3นและปัจจยันี 3จะเป็นปัจจยัที�มาจากภายนอกตวับคุคล 

        4.2.1 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนและสวสัดิการที�ได้รับ โดยมีความ
เหมาะสมของคา่ตอบแทนกบัปริมาณเนื 3องาน ลกัษณะงาน และความสามารถของพนกังาน 

        4.2.2 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผู้บงัคบับญัชาไม่ว่าเป็น
กิริยา วาจา ที�แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีแก่กนั สามารถทํางานร่วมกนัมีความเข้าใจซึ�งกนัและกนัเป็น
อยา่งดี การรับฟังความคดิเห็น ด้วยความตั 3งใจ 

        4.2.3 ความสมัพนัธ์กับเพื�อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อกบัเพื�อนร่วมงานไม่ว่าเป็น
กิริยา วาจา ที�แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีแก่กนั สามารถทํางานร่วมกนัมีความเข้าใจซึ�งกนัและกนัเป็น
อยา่งดี การรับฟังความคดิเห็น ด้วยความตั 3งใจ 

        4.2.4 ความมั�นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบคุคลที�มีตอ่ความมั�นคงในงานความ
ยั�งยืนของอาชีพหรือความมั�นคงในองค์การ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ (เฉพาะบริษัทเอกชน) 
(แรงจงูใจในงานใช้ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 

 
  

ข้อมลูสว่นบคุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ตําแหนง่งาน 
4. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

แรงจงูใจในงาน ของบคุคลที�ทํางานในสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบด้วย 
ปัจจยัจงูใจ 

1. การได้รับการยอมรับ 
2. ลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ 
3. ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน 
4. การเติบโตในหน้าที�การงาน 

ปัจจยัอนามยั 
5. เงินเดือนและสวสัดกิาร 
6. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
7. ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
8. ความมั�นคงในหน้าที�การงาน 

ความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบคุลากรสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
1. เปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ แตย่งั
ปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 
 2. เปลี�ยนไปปฏิบตังิานกบัองค์กรใหม่ 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ลกัษณะส่วนบุคคลที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กับความ

ตั 3งใจเปลี�ยนงาน ดงันี 3 
    1.1 เพศ มีความสัมพันธ์กับความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
    1.2 อายุ มีความสัมพันธ์กับความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
    1.3 ตําแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากรสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
    1.4 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงานของบุคลากร

สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2. แรงจงูใจในงานของบุคคลที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กับ

ความตั 3งใจเปลี�ยนงาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงันี 3 
    2.1 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน ของ

บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.2 แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน ของ

บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.3 แรงจูงใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน มีความสัมพนัธ์กับความตั 3งใจ

เปลี�ยนงาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.4 แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที�การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน 

ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.5 แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน ของ

พนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.6 แรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับความตั 3งใจเปลี�ยน

งาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.7 แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน 

ของพนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.8 แรงจูงใจด้านความมั�นคงในหน้าที�การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 3งใจเปลี�ยนงาน 

ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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บทที� 2 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั �งใจเปลี!ยนงานของบุคลากรที!
ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการศึกษาลกัษณะส่วนบคุลล แรงจงูใจในงานตลอดจน
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความตั �งใจเปลี!ยนงานของบุคลากรที!ทํางานในสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการวิจยัครั �งนี �ผู้ วิจยัได้ทําการศึกษาโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และ
งานวิจยัที!เกี!ยวข้องและนําเสนอตามหวัข้อตอ่ไปนี � 
 1. ความหมาย แนวความคดิและทฤษฏีที!เกี!ยวข้องกบัความตั �งใจเปลี!ยนงาน 
 2. ความหมาย แนวความคดิและทฤษฏีที!เกี!ยวข้องกบัแรงจงูใจในงาน 
 3. งานวิจยัที!เกี!ยวข้อง 
 
ความหมาย แนวความคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวข้องกับความตั !งใจเปลี�ยนงาน 

1. ความหมายของความตั !งใจเปลี�ยนงาน 
 Black; & Loughead. 1990 กล่าวว่า การปรับเปลี!ยนหรือโยกย้ายตําแหน่งการทํางาน โดย
ยงัคงอยู่ภายในสายงานหรืออาชีพเดิม การเปลี!ยนงานเป็นส่วนหนึ!งของการเปลี!ยนอาชีพ แต่มีความ
แตกต่างไปจากการเปลี!ยนอาชีพ คือ การเปลี!ยนอาชีพเป็นการย้ายชีวิตการทํางานทั �งหมด 
กระบวนการเปลี!ยนงานอาจเกิดขึ �นเพียงครั �งเดียวหรือหลายครั �งในชีวิตได้  
 Mowday, et al (1982) ได้ให้ความหมายของคําว่า ความตั �งใจเปลี!ยนงานหรือลาออกจาก
องค์การไว้วา่ หมายถึง การที!พนกังานจบหรือหยดุความเป็นสมาชิกในองค์การด้วยความสมคัรใจ 
 Streers and Porter (1984) ได้ให้ความหมายของความตั �งใจเปลี!ยนงานหรือลาออกจาก
องค์การไว้วา่ เป็นความพร้อมที!จะกระทําพฤตกิรรมการเปลี!ยนงานหรือลาออกจากงานในอนาคต 
 แมน สารรัตน์ (2527) กล่าวว่า การเคลื!อนย้ายแรงงานเป็นกระบวนการที!คนงานแต่ละคน
ตดัสินใจว่าจะรับจ้างทํางานใดในเวลาใดเวลาหนึ!ง กระบวนการในการเลือกงานนํามาซึ!งการเลือก
นายจ้าง อตุสาหกรรม อาชีพ และถิ!นทํามาหากินของคนงาน และในชั!วชีวิตการทํางานของคนคนหนึ!ง 
อาจมีการเคลื!อนย้ายแรงงานหลายครั �ง ในรูปแบบตา่งๆกนั เชน่ อาจมีการเปลี!ยนแปลงอาชีพหลายครั �ง
หรือเปลี!ยนนายจ้างหลายหนเป็นต้น 
 อมัพร วิจิตรพนัธ์ (2526) การเปลี!ยนงานเคลื!อนย้ายงาน คือ การที!คนงานเปลี!ยนจากงานหนึ!ง
ไปทําอีกงานหนึ!ง หรือเปลี!ยนตําแหน่งสูงขึ �นในโรงงานเดียวกนั หรือระหว่างโรงงาน หรืออยากเปลี!ยน
งานโดยสมคัรใจ เพื!อได้งานที!ดีขึ �น หรือหนีสภาพไมพ่อใจในการทํางา 
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2. ประเภทของการเปลี�ยนงาน และกลุ่มของผู้เปลี�ยนงาน 
2.1 ประเภทของการเปลี�ยนงาน 

 Rynes and Rosen (1983) แบง่การเปลี!ยนงานเป็นสามประเภท คือ 
1. การเปลี!ยนหน้าที! เป็นการขยายความรับผิดชอบ ทกัษะและหน้าที!ในการทํางาน 
2. การเปลี!ยนนายจ้าง ผู้ เปลี!ยนงานจะโยกย้ายจากองค์การเดมิที!ตนทํางานไปสูอ่งค์การใหม ่
3. การเปลี!ยนที!ทํางาน (Geographical location) เป็นการเปลี!ยนที!ทํางานใหมซ่ึ!งอาจอยูใ่น 

องค์การเดมิ หรือองค์การใหมก็่ได้ 
  West and Nicholson (1989) แบง่การเปลี!ยนงานเป็นสามประเภทคือ 

1. การเปลี!ยนงานแบบเปลี!ยนหน้าที! เป็นการเปลี!ยนหน้าที!ที!บคุคลกระทําหรือรับผิดชอบไป 
จากเดมิ เชน่ เปลี!ยนจากผู้จดัการฝ่ายผลิตไปเป็นที!ปรึกษาอวโุสฝ่ายวางแผนการผลิต เป็นต้น 

2. การเปลี!ยนงานแบบเปลี!ยนนายจ้าง เทียบได้กบัข้อ 2 ของ Rynes and Rosen (1983) 
3. การเปลี!ยนสถานภาพ (Status) เป็นการเปลี!ยนสถานภาพหรือตําแหนง่ในการทํางาน ซึ!ง 

อาจเป็นการเลื!อนตําแหน่งให้สูงขึ �นไปหรือลดตําแหน่งลงมา โดยอาจอยู่ในองค์การเดิม หรือเปลี!ยน
องค์การใหม่ก็ได้ เช่น ผู้ เปลี!ยนงานได้รับการเลื!อนตําแหน่งจากผู้จดัการไปเป็นกรรมการผู้จดัการ เป็น
ต้น 

Loughead and Black (1990) แบง่ประเภทของการเปลี!ยนงานเป็นสองประเภท คือ 

1. การเปลี!ยนงานภายใน การเปลี!ยนงานนี �รวมถึงการเปลี!ยนสิ!งแวดล้อม เชน่ การเปลี!ยน 

ภาระงาน ความรับผิดชอบ เป็นต้น อาจเป็นการเปลี!ยนแปลงตวัเอง เช่น บคุคลอาจทบทวนพิจารณา

หรือปรับเปลี!ยนคา่นิยมการใช้ชีวิตของตน เป็นต้น หรือเป็นการเปลี!ยนแปลงความสมัพนัธ์กบับคุคลอื!น 

เชน่ การเพิ!มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรงแก่บคุคลแวดล้อมในที!ทํางาน เป็นต้น 

2. การเปลี!ยนแปลงระหวา่งงาน เป็นการเปลี!ยนหรือโอนย้ายตําแหนง่การทํางาน เชน่ การ 

เปลี!ยนไปทํางานที!คล้ายคลงึหรือแตกตา่งจากงานเดมิ อาจเป็นภายในองค์การเดมิ หรือตา่งองค์การ   

       2.1 การเปลี!ยนงานภายในองค์การ (Intraorganization) ได้แก่ การเปลี!ยนตําแหน่งงาน 

สถานภาพ หน้าที!ภายในองค์การ ซึ!งมนัเป็นการเลื!อนตําแหนง่งาน 

       2.2 การเปลี!ยนงานระหวา่งองค์การ (Interorganization) ได้แก่ การเปลี!ยนนายจ้าง 
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2.2 กลุ่มของผู้เปลี�ยนงาน 
 นอกจากการจดัประเภทการเปลี!ยนงานแล้ว West and Nicholson (1988) ยงัได้จดักลุ่มผู้
เปลี!ยนงานออกเป็นสามกลุม่ด้วยกนั คือ 
 1. กลุ่มผู้ มีโอกาส (Opportunists) กลุ่มนี �เป็นผู้ ที!ทํางานอยู่แล้ว แตม่กัเปลี!ยนงานแบบไม่ได้
คาดคิดมาก่อน เป็นบคุคลที!ต้องการเปลี!ยนนายจ้าง หน้าที! หรือทั �งสองประการ เพื!อเพิ!มทกัษะความรู้
และความสามารถของตนเอง ดงันั �นกลุม่คนเหลา่นี �จงึมกัเป็นผู้ ที!ประสบความสําเร็จในงานของตน เป็น
ผู้ ที!มีความเชื!อมั!นในตนเองสงู ปรับตวัได้ดี ชอบความท้าทาย ต้องการความยอมรับนบัถือและต้องการ
โอกาสในการเรียนรู้และสร้างสรรค์สิ!งใหม่ๆประการสําคญัคือ บคุคลเหล่านี �มกัเปลี!ยนงานที!มีลกัษณะ
เป็นการเปลี!ยนหน้าที!และเพิ!มความรับผิดชอบแก่ตวัเอง 
 2. กลุ่มผู้แสวงหา (Seeker) บคุคลกลุ่มนี �ไม่พึงพอใจบางสิ!งบางอย่างในงานที!ตนเองทําอยู่ใน
ปัจจบุนัและปรารถนาที!จะเปลี!ยนแปลง พวกเขาอาจรับรู้ว่าตนเองขาดลกัษณะที!เป็นประโยชน์ตอ่การ
หาทางเลือกใหม่ๆหรือทําให้ตนเองไม่มีทางเลือก กลุ่มผู้แสวงหาจะแตกต่างไปจากกลุ่มผู้ มีโอกาสคือ 
พวกเขาเห็นวา่งานที!ตนทําอยูทํ่าให้ขาดการพฒันาตนเอง 
 3. กลุ่มผู้ ว่างงาน (Unemployed) เป็นกลุ่มคนที!ไม่มีงานทํา บุคคลกลุ่มนี �จะหางานใหม่
เหมือนกับกลุ่มผู้แสวงหาแตไ่ด้รับการช่วยเหลือทางการเงินและทางสงัคมน้อยกว่า กลุ่มผู้ ว่างงานมกั
รู้สึกว่าตนมีทกัษะและความสามารถน้อยจนทําให้ไม่ได้รับการจ้างงาน แม้จะยงัเชื!อว่าตนยงัมีโอกาส
ก้าวหน้าในงาน แต่การที!มีความเชื!อมั!นในตนเองน้อยลง จึงทําให้บุคคลกลุ่มนี �รับรู้ถึงโอกาสเหล่านั �น
น้อยลงไปกวา่เดมิ 
 

3. ผลกระทบที�เกิดจากการลาออกหรือเปลี�ยนงาน 
 Mobley ได้กลา่วถึงผลกระทบในด้านตา่งๆที!เกิดจากการลาออกมีดงันี � 

1. ผลตอ่องค์กร 
1.1 ผลดี ทําให้ได้คนใหม่ที!ดีกว่าหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเข้ามาแทน และก่อให้เกิด

ความรู้แนวคดิเทคโนโลยีใหม่ๆ  จากการรับคนใหมเ่ข้ามาทํางาน  
1.2 ผลเสีย เป็นการสิ �นเปลืองค่าใช้จ่ายทั �ง ค่าใช้จ่ายในการรับสมัคร คัดเลือก และ

ฝึกอบรม องค์การอาจจะสญูเสียบคุคลที!มีความชํานาญมีความสามารถสงูไป และอาจจะเป็นเหตใุห้
องค์การต้องระงบัหรือเลื!อนโครงการที!สําคญัเนื!องจากสญูเสียบคุคลเหลา่นี �ไป 

2. ผลตอ่บคุคล 
2.1 ผลดี บุคคลที!ลาออกจากงานไปซึ!งอาจจะได้รับรายได้ หรือผลประโยชน์ตอบแทนที!

มากขึ �น ได้งานที!ท้าทายความรู้ความสามารถมากกว่าเดิม มีความก้าวหน้าในหน้าที!การงานสูงขึ �น 
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นอกจากนี �จะทําให้บคุคลมีความรู้สกึเชื!อมั!นในตนเองสงูขึ �น และมีผลทําให้ประสิทธิภาพในการทํางาน
สงูขึ �นตามไปด้วย  

2.2 ผลเสีย การที!มีคนลาออกจากองค์การไปจะมีผลทําให้คนที!ยงัอยูพ่ยายามแสวงหา 
ทางเลือกใหม่ตามไปด้วย และการลาออกอาจทําให้สูญเสียผลประโยชน์บางอย่าง ที!ได้รับจาก
หนว่ยงานเดมิ เชน่ ความอวโุส ผลประโยชน์อื!นๆที!เกี!ยวข้อง  

3. ผลตอ่สงัคม 
3.1 ผลดี ทําให้เกิดการเคลื!อนย้ายแรงงานไปสู่อุตสากรรมที!กําลงัขาดแคลน และจะมีผล

ในการเพิ!มรายได้เฉลี!ยของประชากรด้วย 
3.2 ผลเสีย การที!มีคนลาออกจากงานไปจะมีผลทําให้คา่ใช้จ่ายในการผลิตสงูขึ �น ซี!งมีผล

ทําให้ราคาสินค้าสงูขึ �นตามไปด้วย 
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4. โมเดลการลาออกจากงาน 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัที!เกี!ยวข้อง พบว่า มีนกัวิชาการได้ทําการศกึษาโมเดลของ
การลาออกจากองค์การไว้หลายทา่น ดงันี � 
 4.1 โมเดลการลาออกจากงานของ มาร์ชและไซม่อน (March; & Simon, 1958)  
มาร์ชและไซม่อน (March; & Simon, 1958) ได้เสนอแนวความคิดว่าการลาออกจากงาน มี
องค์ประกอบ 2 สว่น คือ การรับรู้ถึงความต้องการลาออก และการรับรู้ถึงความสะดวกในการลาออกซึ!ง
รายละเอียดดงัปรากฏในภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 ปัจจยัสําคญัที!สง่ผลตอ่การรับรู้ถึงความต้องการลาออกหรือเปลี!ยนงานตามแนวคดิ  
111ของมาร์ชและไซมอ่น (March; & Simon, 1985) 
 
 
 
 
 

ทศันคตเิกี!ยวกบั

งานที!ทํา 

คาดการณ์ถึงผลได้

จากการทํางาน 

พิจารณาบทบาทที!

ได้รับมอบหมาย 

ความพงึพอใจใน

การทํางาน 

การรับรู้ถึงความเป็นไปได้ที!

จะเปลี!ยนงานภายใน

องค์การ 

การรับรู้ถึงความต้องการลาออกหรือเปลี!ยนงาน 
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ภาพประกอบ 2 ปัจจยัสําคญัที!สง่ผลตอ่การรับรู้ถึงความสะดวกในการเปลี!ยนงานตามแนวคดิของ 
111มาร์ชและไซมอ่น (March; & Simon, 1985) 
 
 จากภาพประกอบ 1 และภาพประกอบ 2 แสดงให้เห็นว่า การลาออกจากงานของบคุคลนั �น
เกิดจากปัจจยัที!สําคญั 2 ประการ คือ การรับรู้ถึงความต้องการลาออก และการรับรู้ถึงความสะดวกใน
การลาออก การรับรู้ถึงความต้องการลาออกนั �น จะได้รับอิทธิพลจากระดบัความพึงพอใจในงาน ซึ!ง
ความพึงพอใจนี �จะเกี!ยวข้องกับทศันคติเกี!ยวกับงานที!ทํา การคาดการณ์ถึงผลได้จากการทํางาน และ
การพิจารณาบทบาทที!ได้รับมอบหมาย ร่วมกับการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ที!จะเปลี!ยนงานภายใน
องค์การ ส่วนการรับรู้ถึงความสะดวกในการลาออกนั �นจะได้รับอิทธิพลจากจํานวนองค์การที!บุคคล
เลือกรับรู้และให้ความสนใจ ซึ!งขึ �นอยู่กับลกัษณะส่วนบคุคลที!เข้าร่วมองค์การ จํานวนองค์การที!มีอยู ่
และสภาพเศรษฐกิจ โมเดลนี �นบัวา่เป็นโมเดลแรกของการลาออกจากงาน 
 โดยสรุปโมเดลการลาออกจากงานของมาร์ชและไซม่อน (March; & Simon, 1985) นี �ให้
ความสําคญักบัตวัแปรความพึงพอใจในงาน และความเป็นไปได้ของโอกาสในการเปลี!ยนงานภายใน

แนวโน้มที!จะ

ค้นหา 

ข้อมลูที!มีอยา่ง

ชดัเจน 

จํานวนองค์การที!

มีอยู่ 

ลกัษณะสว่นบคุคลที!เข้า

ร่วมองค์การ 
สภาพเศรษฐกิจ 

จํานวนองค์การที!บคุคลเลือก

รับรู้และให้ความสนใจ 

การรับรู้ถึงความสะดวกในการ

เปลี!ยนงาน 



15 

 

องค์การ ซึ!งออกในรูปแบบของการรับรู้ถึงความต้องการลาออก และตวัแปรการรับรู้จํานวนองค์การหรือ
ทางเลือกใหม ่ซึ!งออกในรูปแบบของการรับรู้ถึงความสะดวกในการลาออก และส่งผลให้เกิดการลาออก
จากงานได้ในที!สดุ 
 
 4.2 โมเดลการลาออกจากงานของลอว์เลอร์ (Lawler, 1971)  
 ลอว์เลอร์ (Lawler, 1971) ได้กลา่วไว้ว่า ความไม่พอใจในการจ่ายคา่ตอบแทนมกัจะก่อให้เกิด
ผลตามมาหลายอยา่งด้วยกนั โดยเสนอโมเดลไว้ ดงันี � 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 ผลที!เกิดจากความไมพ่อใจในคา่ตอบแทนตามแนวคดิของลอว์เลอร์ (Lawler, 1971) 
 
 
 
 

ความไมพ่อใจใน

การจา่ยคา่ตอบแทน 

ความต้องการ

คา่ตอบแทนสงูขึ �น 

ผลการ

ปฏิบตัิงานตํ!า 

การนดัหยดุงาน 

การร้องทกุข์ 

การแสวงหางาน

ที!จ่ายคา่  

ตอบแทนสงูขึ �น 

ความดงึดดูใจ

ในงาน 

การขาดงาน 

การลาออก 

ความไมพ่อใจ

ในงาน 

การขาดงาน 

ความผิดปกติ

ทางด้านจิตใจ 

การซื �อยาตาม

ร้านขายยา 

สขุภาพจิตไมด่ ี
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 จากภาพลอว์เลอร์ (Lawler, 1971) กล่าวว่าเมื!อพนักงานมีความไม่พอใจในการจ่าย
คา่ตอบแทนแล้ว จะเกิดความรู้สกึขึ �น 2 อยา่งด้วยกนัคือ 
 1. ความต้องการคา่ตอบแทนสงูขึ �น (Desire for more pay) ความรู้สึกนี �จะทําให้พนกังานหรือ
บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมต่างๆได้แก่ ผลการปฏิบตัิงานตํ!า การนดัหยุดงาน การร้องทุกข์ และ
การแสวงหางานใหมที่!ให้คา่ตอบแทนสงูกวา่ ซึ!งจะทําให้เกิดการขาดงานและลาออกได้ในลําดบัตอ่มา 
 2. ความดึงดดูใจในงานตํ!าลง (Lower Attractiveness) ความรู้สึกนี �จะทําให้พนกังานหรือ
บคุลากรในองค์การเกิดความไม่พอใจในงาน และการลาออกในลําดบัต่อมาเมื!อเกิดความไม่พอใจใน
งานขึ �นแล้ว ความไม่พอนี �จะมีผลทําให้เกิดความผิดปกติทางด้านจิตใจ (Psychological withdrawal) 
การซื �อยามารับประทานเอง (Dispensary vision) และสขุภาพจิตไมดี่ (Poor Mental Health) ในที!สดุ 
จะเห็นได้ว่าโมเดลพฤติกรรมการลาออกของลอว์เลอร์ (Lawler, 1971) นี �ได้ให้ความสําคญักับปัจจยั
ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว ที!เป็นสาเหตุของการลาออกจากงานหรือ
องค์การ และเป็นการลาออกด้วยความสมคัรใจ 
 
 4.3 โมเดลการลาออกจากงานของไพร์ซ (Price, 1977) 
 ไพร์ซ (Price, 1977) ได้เสนอโมเดลของตวัแปรเบื �องต้น และตวัแปรสอดแทรก (Intervening 
Variable) ที!เข้ามาเกี!ยวข้องในการตดัสินใจลาออกจากงานหรือเปลี!ยนงาน ซึ!งรายละเอียดดงัปรากฏ
ในภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดไพร์ซ (Price, 1977) 

การจา่ยคา่ตอบแทน 

ความเป็นหนึ!งเดยีวกนั 

เครื!องมือติดตอ่สื!อสาร 

การสื!อสารที!เป็นทางการ 

การรวมอํานาจ 

ความพอใจในงาน การลาออก 

โอกาสเลอืกงานใหม ่

+ 

+ 

+ 

+ 

- 

- 

+ 
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 จากภาพไพร์ซ ได้เสนอว่า ตวัแปรเบื �องต้นที!เป็นตวักําหนดการตดัสินใจลาออก ได้แก่ ระดบั
ของการจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นหนึ!งเดียวกันหรือการมีส่วนร่วมในองค์การ เครื!องมือที!ใช้ในการ
ติดต่อสื!อสาร การติดต่อสื!อสารอย่างเป็นทางการ และการรวมอํานาจ ส่วนตัวแปรสอดแทรก 
(Intervening Variable) ที!เกี!ยวกบัการเปลี!ยนงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในการทํางาน และโอกาสใน
การเปลี!ยนงาน ซึ!งเป็นตวัแปรเบื �องต้น 4 ตวัแปร ได้แก่ ระดบัของการจ่ายคา่ตอบแทน ความเป็นหนึ!ง
เดียวกนั หรือการมีส่วนร่วมในองค์การ เครื!องมือที!ใช้ในการติดต่อสื!อสาร การติดตอ่สื!อสารอย่างเป็น
ทางการ จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความพึงพอใจในงาน ส่วนการรวมอํานาจจะมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัระดบัความพึงพอใจในงาน โดยที!ระดบัความพึงพอใจในงานจะมีปฏิสมัพนัธ์
ทางลบกบัการเปลี!ยนงานด้วย นอกจากนี � โอกาสในการเปลี!ยนงานกบัความพึงพอใจในงานจะมีความ
เกี!ยวพนักันด้วย โดยที!ไพร์ซ ได้เสนอแนวคิดเบื �องต้นไว้ว่า ความไม่พึงพอใจในงานจะมีผลทําให้เกิด
การเปลี!ยนงานได้ ก็ตอ่เมื!อบคุคลนั �นมีโอกาสในการเลือกงานใหมส่งู ซึ!งสรุปไว้ดงันี � 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 5 สรุปแนวทางการศกึษาโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคดิของไพร์ซ (Price, 1977) 
 
 โดยสรุปตามแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานของไพร์ซ (Price, 1977) ให้
ความสําคญักบัตวัแปร 2 ตวัแปร คือ ความพงึพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัที!ก่อให้เกิดความพงึ

พอใจในการทํางาน 

ความพงึพอใจในการ

ทํางานงาน 
การลาออก / เปลี!ยน

งานโดยสมคัรใจ 

โอกาสในการเลอืกงาน 

- 
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 4.4 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย์ (Moblay, 1977) 
 โมเบลย์ (Moblay, 1977) ได้เสนอโมเดลการลาออกจากงาน ซึ!งอธิบายความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความพงึพอใจในงาน กบักระบวนการตดัสินใจการลาออกจากงานดงัภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย์ (Moblay, 1977) 
 
 

การประเมินคา่งานปัจจบุนั  A 

ความพอใจ – ไมพ่อใจในงานจาก

ประสบการณ์   B 

ความคิดที!จะลาออกจากงาน  C 

การประเมินคา่ของการแสวงหางานใหม่

และการลาออก   D 

ความตั �งใจที!จะแสวงหาทางเลอืกใหม ่ E 

การแสวงหาทางเลอืกใหม ่  F 

การประเมินทางเลอืกใหม ่  G 

เปรียบเทียบทางเลอืกกบังานปัจจบุนั H 

ความตั �งใจที!จะลาออก / อยูต่อ่ไป I 

ลาออก / อยูต่อ่ไป   J 

(a) ทางเลอืกในรูปแบบของการผละงาน เช่น การ

ขาดงาน ความเฉื!อยชาในการปฏิบตัิงาน 

(b) ปัจจยัที!เกี!ยวข้องกบังาน เช่น การย้ายงานของคู่

สมรส อาจมีผลทําให้เกิดความตั �งใจที!จะแสวงหา

ทางเลอืก 

(c) ทางเลอืกอื!น (ที!ไมไ่ด้ตั �งใจแสวงหา) อาจเป็น

ตวักระตุ้นให้เกิดการประเมินทางเลอืก 

(d) ทางเลอืกเพียงทางเดียว อาจทําให้มีการเปลี!ยน

งานได้ (จึงไมต้่องมกีารประเมินทางเลอืก) 

(e) ความรู้สกึที!เกิดขึ �นอยา่งกระทนัหนั (ทําให้เกิด

การตดัสนิใจเปลี!ยนงาน) 
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 กระบวนการ  A แสดงถึงกระบวนการที!คนประเมินคา่งานของตน 
 กระบวนการ B แสดงถึงสถานะทางอารมณ์ ที!มีผลต่อระดบัความพึงพอใจกับความไม่พึง
พอใจ การศกึษาส่วนใหญ่ในเรื!องการลาออกนั �น มกัตรวจสอบถึงสมัพนัธภาพโดยตรง ระหว่างความ
พงึพอใจในงานกบัการเปลี!ยนงาน กระบวนการในภาพเสนอแนะขั �นตอนที!เป็นไปได้ระหว่างความไม่พึง
พอใจกบัการลาออกจากงาน 
 กระบวนการ C เป็นผลประการหนึ!งของความไม่พึงพอใจ ได้แก่ การกระตุ้นความคิดในการ
ลาออกจากงาน 
 กระบวนการ D แนะว่าก้าวต่อไปของกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากงาน คือ การ
ประเมินคณุคา่ของประโยชน์ที!คาดหวงัว่าได้รับจากการหยุดงาน ซึ!งรวมทั �งการประเมินผลในการหา
งานใหม่ด้วย การประเมินคุณค่าของการลาออก มีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส 
ผลประโยชน์ที!จะได้รับและสิ!งอื!นๆ ถ้าคา่ของการลาออกสูงและ / หรือประโยชน์ที!คาดหวงัว่าจะได้รับ
ตํ!า คนอาจประเมินคณุคา่งานที!ทําอยู่เสียใหม่ เพื!อชะลอความคิดในการลาออก และ/หรือ หาวิธีการที!
จะถอนตวัออกจากองค์การในรูปแบบอื!น แต่ถ้าค้นพบทางเลือกที!ดีกว่าได้แล้วก็จะเข้าสู่กระบวนการ
ตอ่ไป 
 กระบวนการ E เป็นความตั �งใจที!จะค้นหาทางเลือก 
 กระบวนการ F เป็นความตั �งใจที!จะค้นหาหนทางเลือก ถ้าไม่พบบุคคลก็อาจจะค้นหาต่อไป
ด้วยการประเมินคุณค่าผลประโยชน์ที!คาดหวังและคุณค่างานที! มีอยู่ เ สียใหม่  การยอมรับ
สถานะปัจจบุนัของงาน ลดความคดิในการลาออก และ/หรือ มีพฤติกรรมถอนตวัรูปแบบอื!น เช่น มีการ
ขาดงาน เป็นต้น 
 กระบวนการ G เป็นการประเมินค่าหนทางเลือก เมื!อสามารถค้นหาหนทางเลือกได้แล้ว 
(กระบวนการนี �สามารถตั �งสมมตฐิานเชน่เดียวกบัการประเมินคณุคา่ของกระบวนการ A) 
 กระบวนการ H เป็นการเปรียบเทียบงานปัจจุบนักับหนทางเลือก ถ้าเปรียบเทียบแล้วชอบ
หนทางเลือกนั �นจะเกิดกระบวนการตอ่ไป 
 กระบวนการ I เป็นความตั �งใจลาออกเมื!อเกิดแรงกระตุ้นจากกระบวนการ H 
 กระบวนการ J เป็นกระบวนการสดุท้าย คือ การลาออก ถ้าปรากฏว่าการเปรียบเทียบระหว่าง
งานที!ทําอยู่กบัหนทางเลือกใหม่ บุคคลเกิดความพึงพอใจในหนทางเลือกใหม่ย่อมเกิดการลาออกใน
ที!สดุ แตถ้่าการประเมินคา่ระหว่างหานทางเลือกใหม่กบังานที!ทําอยู่ในปัจจบุนั งานที!ทําอยู่ในปัจจบุนั
ดีกว่า ก็ย่อมไม่มีการลาออกและอยู่ในองค์การเดิมต่อไป อย่างไรก็ตามการยงัคงอยู่กับองค์การเดิม
ตอ่ไป มิได้หมายความว่าบคุคลยงัคงคิดอยู่กบัองค์การเดิมนั �นตลอดไป หากมีหนทางเลือกใหม่เกิดขึ �น 
และมากระตุ้นความคดิที!จะออกอีก บคุคลก็จะเริ!มใช้กระบวนการตดัสินใจถอนตวัออกจากองค์การอีก
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ครั �ง จนกว่าคนจะเกิดความพึงพอใจในงานของตน หรือเห็นว่างานที!ตนทํามีแรงกระตุ้นจูงใจที!ดี ที!ทํา
ให้ดํารงอยูก่บังานหรือองค์การนั �นตอ่ไป 
 โมเดลนี �แสดงการเชื!อมโยงระหว่างความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงานด้วย
กระบวนการที!ประกอบด้วย ความคดิเห็นเกี!ยวกบัการลาออก การประเมินประโยชน์ที!คาดหวงัจากการ
แสวงหาทางเลือกใหม่ ความตั �งใจที!จะแสวงหาทางเลือกใหม่ การประเมินทางเลือกใหม่ซึ!งนําไปสู่
ความตั �งใจที!จะอยู่หรือลาออก โมเดลนี �แสดงให้เห็นว่ามีปัจจยัทั �งทางจิตวิทยา และเศรษฐศาสตร์ ใน
กระบวนการตดัสินใจลาออก 
 ตอ่มาในปี 1978 โมเบลย์ และโฮลลิงเวิร์ธ ได้นําโมเดลนี �มาทดสอบ เพื!อประเมินผลทั �งทางตรง
และทางอ้อมของตวัแปรตา่งๆในโมเดล โดยการใช้สมการถดถอย (Regression Analysis) ผลการวิจยั
พบว่าตวัทํานายที!ดีที!สุดของการลาออกจากงาน คือ ความตั �งใจที!จะลาออกจากงาน ส่วนความไม่
พอใจในงานมีผลทางอ้อมตอ่การลาออกจากงาน (Mobley; & Hollingsworth, 1978: 408 – 414) 
 ในปี 1979 โมเบลย์และคณะ ได้สรุปการวิจยัที!เกี!ยวกบัการลาออก และได้เสนอโมเดลที!ช่วย
เพิ!มความเข้าใจในเรื!องการลาออกจากงาน โดยการเสนออิทธิพลของตวัแปรหลากหลาย ทั �งทางด้าน
บคุคล ทางจิตวิทยา ทางองค์การ และทางเศรษฐกิจ ที!มีตอ่การลาออกจากงาน โมเดลการลาออกจาก
งานมีลกัษณะสําคญัดงันี � 
 1. เป็นโมเดลแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดบับคุคลให้ความสําคญัอย่างชดัเจน
กบัความแตกตา่งระหวา่งบคุคลในด้านความคดิ ความคาดหวงั และคณุคา่ 
 2. มีการศกึษาอยา่งชดัเจนในเรื!องแนวความคดิตอ่ทางเลือกใหมน่ั �น 
 3. ให้ความสําคญักบับทบาทของคณุคา่และความสนใจในงาน เมื!อเทียบกบัคณุคา่และความ
สนใจอื!นๆ รวมทั �งความสนใจและความเชื!อเกี!ยวกบัผลของการอยู่หรือการออกจากงานที!ทํา และการ
ต้องปฏิบตัติามสญัญาจ้างงาน 
 4. มีการเสนอความเป็นไปได้ของการเป็นสาเหตรุ่วมกันต่อการลาออกจางานของความพึง
พอใจในงาน (เหตจุากปัจจุบนั) ความดึงดดูใจจากงานปัจจุบนั และความดงึดดูใจจากทางเลือกใหม ่
(เหตจุากอนาคต) 
 ความตั �งใจที!จะลาออก ได้รับการพิจารณาว่าเป็นเครื! องแสดงถึงการลาออกในไม่ช้า 
นอกจากนี �พฤติกรรมที!ได้รับแรงกระตุ้น และระยะเวลาระหว่างการวัดความตั �งใจที!จะลาออกกับ
พฤตกิรรมจริงเป็นตวัลดความสมัพนัธ์ระหวา่งความตั �งใจที!จะลาออกกบัพฤติกรรมการลาออกจริง การ
อธิบายโมเดลนี �จะเริ!มที!ความตั �งใจที!จะลาออกจากงาน แล้วย้อนกลบัไปที!ตวัแปรต้นหรือสาเหตุ ดงั
ภาพประกอบ  
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ภาพประกอบ 7 โมเดลการลาออกจากงานของโมเบลย์และคณะ (Mobley at al, 1979) 
 

ปัจจยัด้านบคุคล ปัจจยัด้านองค์การ ปัจจยัด้านตลาดแรงงาน 

ความรู้เกี!ยวกบังาน ความรู้เกี!ยวกบัตลาดแรงงาน 

การให้คณุคา่ของแตล่ะบคุคล 

ความพงึพอใจในงาน 
ความคาดหวงัเกี!ยวกบั

งานปัจจบุนั 

ความคาดหวงัเกี!ยวกบั

งานที!เป็นทางเลอืกใหม ่

ความดงึดดูใจจากงาน

ปัจจบุนั 

ความดงึดดูใจจาก

ทางเลอืกใหม ่

- การให้ความสาํคญักบั

ภาวะการไมม่ีงานทํา และ

ผลที!ตามมา  

- การต้องปฏิบตัิตาม

สญัญา 

ลกัษณะมุง่อนาคต 

ความตั �งใจที!จะค้นหา 

ความตั �งใจที!จะลาออก 

รูปแบบทางเลอืกของพฤติกรรมเมื!อ

ยกเลกิความคดิที!จะลาออก 

- แรงกระตุ้น 

- ความจําเพาะและระยะเวลา

ของการวดั 

พฤติกรรมการลาออกจากงาน 
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 จากโมเบลย์ และคณะ ได้เสนอปัจจยั 3 ประการที!มีผลในการกําหนดความตั �งใจจะลาออก 
ประกอบด้วย 
 1. ความพงึพอใจในงาน 
 2. ความดงึดดูใจจากงานปัจจบุนั 
 3. ความดงึดดูใจจากทางเลือกใหม ่
 หากบุคคลไม่มีทางเลือกที!น่าสนใจ หรือค้นหาทางเลือกอื!นไม่สําเร็จ บุคคลจะถอยหนีจาก
สถานการณ์ ด้วยวิธีตา่งๆ แทนความตั �งใจที!จะลาออก 
 มซูินสกี � และมอร์โรว์ (Muchinsky and Morrow, 1990: 265) สรุปว่า แม้ยงัไม่มีการนําตวัแปร
ในโมเดลนี �มาวิเคราะห์ทั �งหมด โมเดลนี �ยงันบัว่าเป็นโมเดลที!รวบรวมตวัแปรไว้มากที!สดุ พฒันาดีที!สุด 
และเป็นโมเดลที!ชว่ยเสริมสร้างความเข้าใจได้มากที!สดุโมเดลหนึ!ง 
 
 4.5 โมเดลการลาออกจากงานของเดอร์โคติสและซัมเมอร์ (Decotiis; & Summers, 
1978) 
 เดอร์โคติสและซมัเมอร์ (Decotiis; & Summers, 1978) ได้เสนอโมเดลการลาออกโดยเพิ!ม
ความยดึมั!นผกูพนัตอ่องค์การเข้าเป็นองค์ประกอบหนึ!งที!สง่ผลตอ่การลาออกจากงาน ดงันี � 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการลาออกจากงานของเดอร์โคตสิและซมัเมอร์ 

3. ความพงึพอใจในงาน 

1.คณุลกัษณะเชิงบคุคล 

2.1 โครงสร้างขององค์การ 

2.2 บรรยากาศขององค์การ 

2.3 กระบวนการขององค์การ 

6. ความยดึมั!นผกูพนั 

4. ขวญั 

5. ผลประโยชน์ขององค์การ 

การจงูใจ 

- พฤติกรรมการหลกีหนี 

- ความต้องการลาออก 

- การขาดงาน 

การทํางาน 

2. คุณลกัษณะเชงิสถานการณ์ 



23 

 

 จากภาพ องค์ประกอบที!สง่ผลตอ่การลาออกจากงาน ได้แก่ 
 1. คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบด้วย อายุ เพศ การศึกษา ชั!วโมงการทํางาน การดํารง
ตําแหนง่  
 2. คณุลกัษณะเชิงสถานการณ์ ประกอบด้วย 
         2.1 โครงสร้างขององค์การ 
         2.2 บรรยากาศขององค์การ 
     2.3 กระบวนการขององค์การ 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน แก่ โอกาสก้าวหน้า ผู้ ร่วมงาน รายได้ ผู้บงัคบับญัชา และ
ความพงึพอใจทั!วไป 
 4 ขวญัในการปฏิบตังิาน 
 5 ผลประโยชน์ขององค์การ 
 6 ความยึดมั!นผกูพนัตอ่องค์การ ซึ!งความยึดมั!นผกูพนัตอ่องค์การนี � จะมีมากหรือน้อยเป็นผล
มาจากคุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญ 
ผลประโยชน์ขององค์การ ซึ!งทําให้เกิดการจงูใจในการทํางาน และเกิดพฤตกิรรมการหลีกหนี ได้แก่ การ
ขาดงาน ความต้องการลาออกจากงาน 
 จากผลการศกึษาทดลองโมเดลข้างต้นของเดอร์โคติสและซมัเมอร์ (Decotiis; & Summers, 
1978) โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง จากผู้จดัการภตัตาคารและผู้จดัการฝ่ายฝึกอบรมจํานวนทั �งสิ �น 367 คน 
พบว่า ความพึงพอใจในงานและความยึดมั!นผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ทํานายความต้องการ
ลาออกจากงานโดยสมคัรใจได้ 
 โดยสรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกตามแนวคิดของเดอร์โคติสและซัมเมอร์ 
(Decotiis; & Summers, 1978) ได้เพิ!มตวัแปรความยึดมั!นผูกพันต่อองค์การ ซึ!งเกี!ยวข้องกับ
คุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญ และ
ผลประโยชน์ขององค์การ ส่วนผลที!เกิดจากความยึดมั!นผูกพนัต่อองค์การ คือ การจูงใจ การทํางาน 
พฤตกิรรมการหลีกหนี ได้แก่ การขาดงาน ความต้องการลาออกจากงาน 
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ความหมาย แนวความคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจในงาน  
1. ความหมายของแรงจูงใจในงาน 

 แกรี!ย์ (Gary, 1992: 165-166) กล่าวถึง คณุลกัษณะพื �นฐานของแรงจงูใจใน 3 องค์ประกอบ 
คือองค์ประกอบที! 1: ความมานะพยายาม (Effort) ได้แก่ ความอทุิศทุ่มเทของพนกังานที!มีตอ่งาน ซึ!ง
ลกัษณะของความอทุิศทุม่เทยอ่มจะแตกตา่งกนัไปในแตล่ะงาน 

 องค์ประกอบที! 2: ความเพียร (Persistence) ได้แก่ การที!พนกังานแสดงความอทุิศทุ่มเทใน
งานของตนอยา่งไมล่ดละ 

 องค์ประกอบที! 3: มีทิศทาง (Direction) ได้แก่ พฤติกรรมการทํางานต้องมีทิศทาง คือ ต้องทํา
ให้บรรลผุลสําเร็จของงานทั �งด้านปริมาณและคณุภาพด้วย 

 รอบบิ �นส์ (Robbins. 2003: 155-156) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง กระบวนการของความ
พยามยามอยา่งแรงกล้า ความมุ่งมั!นอย่างไม่ลดละ และการมีแนวทางที!ชดัเจน ในการกระทําสิ!งตา่งๆ 
เพื!อให้บรรลผุลตามเป้าหมาย 
 สเตียร์ และพอเตอร์ (เจริญศกัดิ| พีระศกัดิ|โสภณ และคนอื!นๆ. 2544: 8 อ้างอิงจาก Steer and 
Porter. 1979: 5) กลา่ววา่แรงจงูใจหมายถึง สิ!งที!เป็นพลงักระตุ้นให้แตล่ะบคุคลกระทําพฤติกรรม และ
เป็นสิ!งชี �ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื!อบรรลุเป้าหมายของแตล่ะคน และเป็นสิ!งที!
ชว่ยสนบัสนนุรักษาพฤตกิรรมนั �นๆ ให้คงอยู ่ 
 ไคเดอร์ และคณะ (Crider; et al. 1983: 118) กล่าวว่าแรงจงูใจคือความปรารถนา ความ
ต้องการและความสนใจที!กระตุ้นอินทรีย์ให้แสดงพฤตกิรรมไปสูเ่ป้าหมายที!ต้องการ  
เชอร์เมอรอนด์ และคณะ (Schermerhorn; et al. 1985: 152) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ว่า เป็น
ตวัที!เน้นถึงพลงัที!อยู่ภายในของแตล่ะบคุคล ซึ!งจะอธิบายถึงระดบัแนวทางการไปสู่และการคงอยู่ของ
ความพยายามที!จะทํางานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยมุ่งเน้นที!ความพยายามที!ใส่ลงไปในการทํางาน
มิใชผ่ลของงานที!ทํา  

 แรงจงูใจ ตามพจนานกุรมการจดัการ (Dictionary of Management) ของ ทอสและคาร์โรลล์
(Toss and Carroll 1982 : 387) หมายถึงแรงขบัของแตล่ะบคุคลซึ!งเป็นสาเหตทีุ!ทําให้บคุคลแสดง
พฤติกรรมโดยเฉพาะที!เกิดขึ �นในการทํางานหรือการกระทําที!บคุคลจะทํางานให้สําเร็จโดยได้รับอิธิพล
จากการกระทําของคนอื!นที!กําหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหารโดยผู้ บริหารจะจูงใจพนักงาน
ทํางานให้องค์การอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ยงยทุธ เกษสาคร (2541: 63) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของ
บคุคลถูกกระตุ้นจากสิ!งเร้าเรียกว่า “สิ!งจูงใจ” (Motive) ก่อให้เกิดความต้องการอนันําไปสู่แรงขบั
ภายใน (Internal Drive) ที!จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที!มีคณุค่าในทิศทางที!ถูกต้องตรงตาม
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เป้าหมายขององค์กร ดงันั �น การจงูใจจึงเป็นการกระทําทกุวิถีทางที!จะกระตุ้นให้พนกังานในองค์การ
ประพฤติปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ ซึ!งพื �นฐานสําคญัในการกระตุ้นให้
พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมที!องค์การคาดหวงัไว้ก็ด้วยการสร้างอินทรีย์ของพนกังานเหล่านั �นให้
เกิดความต้องการ (Desire) ขึ �นเป็นอนัดบัแรก จากนั �นบคุคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหา
สิ!งที!ต้องการนั!นก็คือ การเกิดแรงขับขึ �นภายใน (Drives) หากมีสิ!งจูงใจที!เหมาะสมบุคคลก็จะ
สนองตอบด้วยการกระทําหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง(Behavior) ให้ได้มาซึ!งความสําเร็จอันเป็น
เป้าหมายสงูสดุ 

 เสนาะ ติเยาว์ (2544: 208-209) กล่าวว่า แรงจงูใจหมายถึง ความเต็มใจที!จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที!จนงานขององค์การบรรลเุป้าหมายการวดัการจงูใจเกิดจากความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความสามารถ สภาพการทํางานหรือการสนบัสนนุจากองค์การ และความพยายามที!ทุม่เทให้แก่งาน 
 

2. แนวความคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจในงาน 
 ทฤษฏีด้านแรงจงูใจที!มีผลตอ่การสร้างความพงึพอใจหรือไมพ่อใจในงาน มีดงันี � 
 2.1 ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮร์ิซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 Herzberg (Herzberg, quoted in Landy, 1985, p. 382-384: อ้างอิงจากไพบลูย์ กลุไพศาล
ธรรม. 2551) ได้เสนอทฤษฏีสองปัจจยั จากการศกึษาของเฮิร์ซเบอร์กพบว่า ปัจจยัที!ทําให้เกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มกัจะเกี!ยวข้องกบัตวังานซึ!งเรียกว่าปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) ส่วนปัจจยัที!
ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน มกัจะเกี!ยวข้องกบัสภาพแวดล้อมของงาน ซึ!งเรียกว่า ปัจจยั
สขุอนามยั (Hygiene Factor) 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที!เกี!ยวข้องกบังานโดยตรงเพื!อจูงใจให้คนชอบและรักงานที!ปฏิบตัิเป็น
ตวักระตุ้นทําให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บคุคลในองค์การให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ �น 
เพราะเป็นปัจจยัที!สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบคุคลได้ด้วย ได้แก่ 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของบคุคล (Achievement) หมายถึง การที!บคุคลสามารถทํางาน
ได้เสร็จสิ �นและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกัน
ปัญหาที!จะเกิดขึ �น เมื!อผลงานสําเร็จจงึเกิดความรู้สกึพอใจ และปลาบปลื �มในผลสําเร็จของงานนั �น 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับไม่ว่าจาก
ผู้บงัคบับญัชาจากเพื!อน จากผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบคุคลในหน่วยงาน การยอมรับนี �อาจจะอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กําลงัใจ หรือการแสดงออกอื!นใดที!ส่อให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เมื!อได้ทํางานอย่างใดอย่างหนึ!งบรรลผุลสําเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝง
อยูก่บัความสําเร็จในงานด้วย 
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 3. ลกัษณะของงานที!ปฏิบตัิ (The work Itself) หมายถึง งานที!น่าสนใจ งานที!ต้องอาศยั
ความคิดริเริ!มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที!มีลกัษณะสามารถกระทําได้ตั �งแต่ต้น
จนจบโดยลําพงัแตเ่พียงผู้ เดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที!เกิดขึ �นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที!ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคมุอย่างใกล้ชิดความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื!อนขั �นเลื!อนตําแหน่งให้สูงขึ �น
ของบคุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศกึษาเพื!อหาความรู้เพิ!มเตมิ หรือได้รับการฝึกอบรม 
 5. การเตบิโตในหน้าที!การงาน หมายถึง การที!พนกังานทํางานและได้ตระหนกัว่าเขามีโอกาสที!
จะเรียนรู้สิ!งตา่งๆ เพิ!มเตมิจากงานที!ทํา และมีความเชี!ยวชาญมากยิ!งขึ �นในงานที!ทํา 
 ปัจจยัคํ �าจนุ อาจจะเรียกวา่เป็นปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัที!จะคํ �าจนุให้
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที!ไม่สอดคล้องกับกลุ่ม
บคุคลในองค์การ บคุคลในองค์การจะเกิดความชอบงานขึ �นและปัจจยันี �จะเป็นปัจจยัที!มาจากภายนอก
ตวับคุคลได้แก่ 
 1. เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนและสวสัดิการที!ได้รับ โดยมีความเหมาะสมของ
คา่ตอบแทนกบัปริมาณเนื �องาน ลกัษณะงาน และความสามารถของพนกังาน 
 2. โอกาสที!จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง บคุคลที!ได้รับ
การแต่งตั �งเลื!อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที!บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพด้วย 
 3. ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา คือ การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยา วาจา ที!
แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีแก่กนั สามารถทํางานร่วมกนัมีความเข้าใจซึ!งกนัและกนัเป็นอย่างดี การรับ
ฟังความคดิเห็น ด้วยความตั �งใจ 
 4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั �นเป็นที!ยอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติและ
ศกัดิ|ศรี 
 5. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารขององค์การ  
 6. การติดตอ่สื!อสารภายในองค์การสภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพ
ทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั!วโมงการทํางาน รวมทั �งลกัษณะของสิ!งแวดล้อมอื!นๆ 
เชน่ อปุกรณ์หรือเครื!องมือตา่งๆ  
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 7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) ความรู้สึกที!ดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที!ได้รับจากงานใน
หน้าที! เช่น การที!บคุคลต้องย้ายไปทํางานที!แห่งใหม่ซึ!งห่างไกลจากครอบครัว ทําให้เขาไม่มีความสุข
และไมพ่อใจกบัการทํางานในที!แหง่ใหม ่
 8. ความมั!นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที!มีต่อความมั!นคงในงาน
ความยั!งยืนของอาชีพหรือความมั!นคงในองค์การ 
 9. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บงัคบับญัชาในการดําเนินงานหรือความยตุธิรรมในการบริหาร 
 เฮิร์ซเบอร์ก ได้อธิบายปัจจัยทั �งสองว่า จะทําให้คนทํางานมีความรู้สึกแตกต่างกัน ปัจจัย
อนามยัจะเป็นปัจจยัที!ทําให้เกิดความไม่พอใจขึ �นกล่าวคือ หากมนษุย์ไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจยั
อนามัยมนุษย์จะเกิดความรู้สึกไม่พอใจ หากได้รับการตอบสนองในปัจจัยประเภทนี �มนุษย์จะถูก
ปลดปลอ่ยความรู้สกึไมพ่อใจและอยูใ่นสภาพอารมณ์เฉย ไมยิ่นดียินร้ายในฐานะของตน 
 ปัจจยัจงูใจจะเป็นปัจจยัที!ก่อให้เกิดความพอใจขึ �น กลา่วคือ หากมนษุย์ไม่ได้รับการตอบสนอง
ในปัจจยัประเภทนี � จะรู้สกึเฉยๆ แตห่ากได้รับการตอบสนองมนษุย์จะเกิดความรู้สกึพอใจ  
 เฮิร์ซเบอร์ก ได้อธิบายเพิ!มเตมิวา่องค์ประกอบทางด้านการจงูใจ (Motivator) จะต้องมีคา่ป็นบ
วกเท่านั �น จึงจะทําให้บคุคลมีความพึงพอใจในงานขึ �นมาได้ แตถ้่าคา่เป็นลบก็จะไม่ทําให้บคุคลไม่พึง
พอใจในการทํางานแตอ่ย่างใด ส่วนองค์ประกอบด้านปัจจยัอนามยั (Hygiene) ถ้ามีคา่เป็นลบ บคุคล
จะมีความรู้สึกไม่พอใจในงานแตอ่ย่างใด เนื!องจากองค์ประกอบด้านปัจจยัอนามยันี �มีหน้าที!จะคํ �าจุน
หรือบํารุงรักษาบคุคลให้มีความพงึพอใจในงานอยูแ่ล้ว 
 
 2.2 ทฤษฏีลาํดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs)  
 ทฤษฏีลําดบัความต้องการของมาสโลว์ (Abraham H.Maslow.1954: 69 – 80; อ้างอิงจาก
ปานจิต บญุพนัธุ์. 2549 : 7-9) เป็นทฤษฏีที!เกี!ยวข้องกบัความต้องการของมนษุย์มีลกัษณะเป็นลําดบั
ขั �นจากตํ!าสุดไปยังระดบัสูงสุด และสรุปว่าเมื!อความต้องการในระดบัหนึ!งได้รับการตอบสนองจะมี
ความต้องการอื!นๆในระดบัที!สงูขึ �นตอ่ไป ได้แก่ 
 1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั �นพื �นฐานเพื!อความ
อยูร่อด เชน่ อาหาร นํ �า ความอบอุน่ ที!อยูอ่าศยั การนอนและการพกัผอ่น 

 2. ความต้องการความมั!นคงหรือความปลอดภยั (Security of safety needs) เป็นความ
ต้องการที!จะเป็นอิสระจากอันตราย การมีชีวิตรอดและความกลัวต่อความสูญเสียหน้าที!การงาน 
ทรัพย์สินหรือที!อยูอ่าศยั 
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 3. ความต้องการการยอมรับ หรือความผกูพนั (Affiliation or acceptance needs) เป็นความ 

ต้องการให้บคุคลอื!นและสงัคมยอมรับ เชน่ การเป็นที!ยอมรับของเพื!อนร่วมงาน 
 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฏีมาสโลว์เมื!อบุคคลได้รับการ
ตอบสนองความต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจากตวัเองและจากบุคคลอื!น ความ
ต้องการนี �เป็นการพงึพอใจในอํานาจ ความภาคภมูิใจ สถานะ และความเชื!อมั!นในตนเอง 
 5. ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Need for self - actualization) เป็นความต้องการใน
ระดบัสงูสดุของบุคคล เป็นความปรารถนาที!จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื!อที!จะมีศกัยภาพ และ
บรรลคุวามสําเร็จในสิ!งใดสิ!งหนึ!งในระดบัสงูสดุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 ลําดบัขั �นของความต้องการตามทฤษฏีมาสโลว์ 
  
 จากทฤษฏีลําดบัขั �นความต้องการของมาสโลว์ ผู้บริหารองค์การสามารถนํามาใช้เป็นแนวทาง
ในการจัดการที!สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล เพื!อจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานได้ ดงัภาพประกอบ 10 
 
 
 

ความต้องการความสําเร็จของชีวิต 

(Need for self - actualization) 

ความต้องการการยกย่อง 

(Esteem need) 

ความผกูพนัหรือการยอมรับ 

(Affiliation or acceptance needs) 

ความต้องการความมั!นคงหรือความปลอดภยั 

(Security or safety need) 

ความต้องการของร่างกาย 

(Physiological need) 
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ความต้องการตามทฤษฏีมาสโลว์ การ จัดการเ พื� อตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลารโดยองค์การ 

ความสําเร็จในชีวิต 
(Self - actualization) 

ความเจริญเตบิโต (Growth) 
ความก้าวหน้า (Advancement) 
ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) 

ความท้าทาย (Challenge) 
ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) 
การเลื!อนตําแหนง่ (Promotion) 

การยกยอ่ง  
(Esteem) 

การยกยอ่ง (Self - esteem) 
ความภาคภมูิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอ่ง (Self - esteem) 
ตําแหนง่ (Title) 
สถานะ (Status) 

สงัคม 
(Social) 

ความรัก (Love) 
ความรู้สกึดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense – of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Friendly 
management) 

ความปลอดภยั 
(Safety) 

ความปลอดภยั (Safety) 
ความมั!นคง (Security) 
เสถียรภาพ (Stability) 

ความมั!นคงในงาน (Job security) 
ความปลอดภยัในการทํางาน (Safety on 
the job) 

ร่างกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) 
นํ �า (Water) 
ที!อยูอ่าศยั (Shelter) 

ความร้อน (Heat) 
อากาศ (Air) 
คา่ตอบแทนที!เพียงพอ (Adequate pay) 

 
ภาพประกอบ 10 ลําดบัความต้องการของมาสโลว์และการจดัการเพื!อตอบสนองความต้องการของ 
111บคุคลากรโดยองค์การ 
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งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 วิยะดา เรืองฤทธิ| (2545) ศกึษาเรื!อง ปัจจยัที!มีผลกระทบตอ่แนวโน้มการย้ายงานหรือลาออก
ของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัปัจจัยในงานด้านสมัพนัธภาพกับผู้ อื!นในการ
ปฏิบตัิงานมีคา่อยู่ในระดบัสงู 2) ระดบัแนวโน้มการย้ายงานหรือลาออก ระดบัความเครียด ระดบัควา
พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน และระดบัความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดบัปานกลาง 3) ตวั
ทํานายที!มีประสิทธิภาพในการทํานายแนวโน้มการย้ายงานหรือการลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ 
ได้แก่ ความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในการทํางาน สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์พหคุณุมี
คา่ 0.686 มีอํานาจทํานายร้อยละ 47.10 และค่าความคลาดเคลื!อนของการพยากรณ์ 0.6433 ได้
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบดงันี � Y = (-1.517 + 1.027x8 + 0.357x6) 4) ระดบัแนวโน้มการย้าย
งานหรือลาออก ระดบัความเครียดและรับความพึงพอใจงานแตกต่างกัน เมื!อสถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา ประเภทขององค์การ ประสบการณ์การทํางานและระดบัความเพียงพอของรายได้ แตกตา่ง
กนั 
 จีรวสั สิทธิเกรียงไกร, รชฏ ศรีชยัญา และวรินธร ควนปัญญา (2545:92) ศกึษาเรื!อง ปัจจยัที!มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทํางานและส่งผลต่อการลาออกจากงาน หรือการเปลี!ยนงานของ
บคุลากรในองค์กรเอกชนแห่งหนึ!ง ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าปัจจยัที!ส่งผลตอ่การลาออกจากงานหรือ
การเปลี!ยนงานได้แก่  
 1. ปัจจยัด้านสาระของงาน (อํานาจในการทํางาน) ได้แก่ การขาดอิสระในการทํางาน และการ
ขาดอํานาจในการตดัสินใจ 
 2. ปัจจยัด้านความสําคญัของงาน ได้แก่ ความรู้สึกไม่ประสบความสําเร็จ การขาดโอกาสใน
การเป็นผู้ นํา การขาดสิทธิในการสั!งการ ความรู้สกึไมมี่เกียรต ิและความไมสํ่าคญัของงาน 
 3. ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมทางสงัคม (ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน) ได้แก่ ความสมัพนัธ์กับ
ผู้ ร่วมงาน และความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง 
 4. ปัจจยัด้านทศันคตเิกี!ยวกบัองค์กร (การจดัการภายในองค์กร) ได้แก่ การตดัสินผลงานไม ่
ยตุธิรรม นโยบายด้านเงินเดือนและผลตอบแทนไมเ่หมาะสม และการจดัการบคุลากรไมดี่ 
 เสริมศกัดิ| ธรรมจนุเจือ (2541: บทคดัยอ่) ได้ทําการศกึษาเรื!อง คณุลกัษณะทางประชากร และ
ปัจจยัเกี!ยวกบัการปฏิบตังิานของพนกังานที!ลาออกจากธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) ผลการวิจยั
สรุปได้ดงันี � 
 1. ปัจจยัเกี!ยวกบัตวัพนกังานกลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 188 คน เป็นเพศชาย 97 คน และเพศหญิง 
91 คน สว่นใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21 – 30 ปี การศกึษาระดบัปริญญาตรีมากที!สดุ มีสถานภาพสมรสเป็น
โสดมากที!สุด มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานอยู่กับธนาคารตํ!ากว่า 5 ปี โดยเป็นผู้ ที!ปฏิบตัิงานอยู่ใน
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ระดบัตําแหน่งพนกังานปฏิบตัิการมากที!สดุ ได้รับเงินเดือนระหว่าง 7,501 – 10,000 บาท ส่วนใหญ่มี
ภมูิลําเนากรุงเทพมหานคร และเมื!อได้ลาออกจากธนาคารแล้วไปประกอบอาชีพทํางานส่วนตวั / ธุรกิจ
สว่นตวัมากที!สดุ 
 2. ปัจจยัเกี!ยวกบังานและการปฏิบตัิงาน กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นตอ่ปัจจยัเกี!ยวกบังานและ
การปฏิบตัิงานว่ามีอิทธิพลตอ่การลาออกจากธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) มากน้อยตามลําดบั 
ได้ดงัต่อไปนี � ลกัษณะงานใหม่ที!ท้าทายความสามารถมีอิทธิพลต่อการลาออกอยู่ในระดบัมาก ส่วน
ความคาดหวงัลกัษณะงาน ผู้บงัคบับญัชา โอกาสความก้าวหน้า ลกัษณะงานใหม่ตรงกบัสาขาวิชาที!
เรียนมามีอิทธิพลต่อการลาออกอยู่ในระดบัปานกลาง และเพื!อนร่วมงานกบัความผกูพนัตอ่องค์การมี
อิทธิพลต่อการลาออกอยู่ในระดบัน้อย ผลตอบแทนที!ได้รับก่อนลาออกจากธนาคาร กลุ่มตวัอย่างมี
ความเห็นว่าพอจนุเจือครอบครัวแตไ่ม่พอที!จะออมทรัพย์ได้ลาออกจากธนาคารแล้วไปประกอบอาชีพ
ทํางานสว่นตวั / ธุรกิจสว่นตวัมากที!สดุ เมื!อมีการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างปัจจยัเกี!ยวกบังาน
และการปฏิบตัิงานกบัปัจจยัที!เกี!ยวกบัตวัพนกังานที!ลาออกจากธนาคาร พบว่ากลุ่มตวัอย่างที!มีปัจจยั
ด้านชีวสงัคมแตกตา่งกนัมีความเห็นตอ่ปัจจยัเกี!ยวกบังานและการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั ในขณะที!ยื!น
ใบลาออกจากธนาคารผู้ ที!ลาออกมีความต้องการที!จะเปลี!ยนงานมากที!สดุ 
 สุวลกัษณ์ แสนภักดี (2550) ศึกษาเรื!อง แนวโน้มการลาออกของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ 
บริษัท ซีพี เซเว่นอีเลฟเว่น จํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี การวิจัยเรื!องนี �มี
วตัถปุระสงค์เพื!อศกึษาแนวโน้มการลาออก ผลการวิจยัพบวา่  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลอายุ สภานภาพการสมรส การศึกษา ระยะเวลาที!ปฏิบตัิงาน ภาระด้าน
การเงิน และสขุภาพตา่งกนั เป็นปัจจยัที!มีแนวโน้มการลาออกจากงานไมแ่ตกตา่งกนั  
 2. ปัจจยัด้านองค์การพบวา่  
     2.1 ลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิต ิ(p < .05) 
     2.2 ด้านความมั!นคงในงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้านรายได้ ด้านหวัหน้างานและ
ด้านเพื!อนร่วมงานไม่มีความสมัพนัธ์ตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p 
< .05) 
     2.3 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของพนกังาน 
พบว่า ด้านตําแหน่งงานและด้านการติดตอ่สื!อสารกบับคุคลรอบข้างมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางบวก
ตอ่แนวโน้มการลาออกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(p < .05) 
 สมเจตน์ ภิรมย์มาก (2547) ศึกษาเรื!อง ความสญูเสียและผลกระทบที!องค์การได้รับอนัเนื!อง
มากจากพนกังานลาออก ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัที!ทําให้พนกังานตดัสินใจลาออกจากองค์การ คือ 
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ความมั!นคงและความก้าวหน้า ระบบการบริหารงาน การบงัคบับญัชา การฝึกอบรมและพฒันา รางวลั
ตอบแทนการทํางานความปลอดภยั ความสามคัคี บรรยากาศในการทํางาน การติดตอ่สื!อสารเปิดเผย 
ประเภทธุรกิจ ขนาดขององค์การ ภมูิประเทศ ทําเลที!ตั �งขององค์การ 
 ความสูญเสียที!องค์การได้รับอนัเนื!องมาจากพนกังานลาออก ได้แก่ คา่ใช้จ่ายต้นทุนเวลาใน
การฝึกอบรมและพฒันา ส่วนความสญูเสียได้แก่ ธุรกิจ ส่วนแบง่ตลาด และชื!อเสียงและภาพพจน์ของ
องค์การ ผลกระทบที!องค์การได้รับอันเนื!องมาจากพนักงานลาออกได้แก่ ประสิทธิภาพของ
กระบวนการดําเนินธุรกิจ ขวญัและกําลงัใจของคนในองค์การ และความเชื!อมั!นของผู้สมคัรงานใหม ่ 
 ลดัดา ฟิชเชอร์ (2546) ศึกษาเรื!อง สาเหตุการลาออกของพนักงานฝ่ายบญัชี กรณีศึกษา
เฉพาะบริษัท ลากูน่า รีสอร์ท แอนด์โฮเท็ล (จํากัด) จังหวัดภูเก็ต พบว่า สาเหตุส่วนบุคคลไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัการลาออก ส่วนปัจจยัที!มีความสมัพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก คือ สาเหตทีุ!เกิดจาก
การปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที!การงาน ความรับผิดชอบที!ได้รับมอบหมาย ความมั!นคง
ของงาน และสาเหตทีุ!เกิดจากองค์การ คือ ความมั!นคงขององค์การ การจดัฝึกอบรม 
 ภานมุาศ พนูศรัทธา (2549) ศกึษาเรื!อง ทศันคติของคนรุ่นใหม่ตอ่ปัจจยัที!มีผลกบัความตั �งใจ
ในการลาออกจากงานในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ ความตั �งใจในการลาออกจากงานของคน
รุ่นใหม่ในกรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธ์กับเพื!อนร่วมงาน ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านสมดลุระหว่างแรงงานและชีวิตส่วนตวั และด้านการบริหารงานขององค์การ โดยมี
ความรู้สกึตอ่สถานการณ์ตลาดแรงงานเป็นปัจจยัร่วม 
 กิติวฒัน์ บวัลอย (2540) ศึกษาเรื!อง ความพึงพอใจในงานของพนกังานฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติก ผลการศึกษาพบว่าลําดับขององค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน เรียงจากควมพงึพอใจมากสดุไปถึงความพงึพอใจน้อยที!สดุได้ดงันี �  
 1. ด้านการได้รับการยกยอ่งนบัถือ 
 2. ด้านเพื!อนร่วมงาน 
 3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 4. ด้านลกัษณะของงานที!ปฏิบตั ิ
 5. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบตังิาน 
 6. ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 7. ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 
 8. ด้านผู้บงัคบับญัชา 
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 แสน จิรพฒันานนท์ และคณะ (2542) ศกึษาเรื!อง ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ศกึษากรณี 
บริษัท วิทยุบินการแห่งประเทศไทย จํากัด ณ ท่าอากาศยาน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากัด ณ ท่าอากาศ
ยานกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในเกณฑ์สงู พนกังานมีความพอใจเกี!ยวกบัประสิทธิภาพในการงาน
สงูที!สดุ รองลงมาคือ ความประสบความสําเร็จในงานที!ทํา ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ 
 1. ปัจจัยส่วนบบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ
การศึกษา อตัราเงินเดือนและตําแหน่งงาน ที!แตกต่างกนัจะส่งผลให้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
แตกตา่งกนั 
 2. ปัจจยัด้านการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ปัจจยัด้านรายได้และสวสัดิการ ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ในหน้าที!การงาน ด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตัิ ด้านสภาพการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื!อนร่วมงาน 
และด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ที!แตกต่างกันจะส่งผลให้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
แตกตา่งกนั ซึ!งเป็นไปตามข้อสมมิฐานที!ตั �งไว้ 
 3. ปัจจยัด้านการปฏิบตังิานที!สําคญัที!มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมาก
ที!สุด คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตัิ รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตั ิรองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านรายได้
และสวสัดกิารและด้านความสมัพนัธ์กบัเพื!อนร่วมงานตามลําดบั 
 4. ปัจจยัที!พนกังานมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัสูง คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตัิและ
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื!อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าที!การงาน ด้าน
ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านรายได้และสวสัดิการ และด้านสภาพการทํางานจะอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
 ศรีรัตน์ บุญอริยะ (2538: 99-100) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของอาจารย์และ
ข้าราชการในมหาวิทยาลยัรามคําแหง ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานทั �ง 5 ด้าน คือ ด้าน
ความสําเร็จของงาน, ด้านความก้าวหน้าของงาน, ด้านความยอมรับนบัถือ ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านลักษณะของงานที!ปฏิบัติโดยรวมตามทัศนะของอาจารย์และข้าราชการในมหาวิทยาลัย
รามคําแหงมีแรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื!อแยกเป็นแตล่ะด้านพบว่า กลุ่มอาจารย์มีแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตัิ และด้านความสําเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก ส่วนกลุ่ม
ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านความสําเร็จของงานด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความ
รับผิดชอบ และเมื!อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติแต่ละด้านเป็นรายข้อปรากฏว่า ด้าน
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ความก้าวหน้าของงานด้านความรับผิดชอบและด้านลกัษณะของงานที!ปฏิบตัิกลุ่มอาจารย์และกลุ่ม
ข้าราชการมีแรงจงูใจแตกตา่งกนั 
 เบญจมาศ ภรณ์มะวิญธร (2545: บทคดัย่อ) ได้สรุปผลการศึกษาเรื!องแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิาน ของพนกังานสายโรงงานรังสิต บริษัทไทยนํ �าทิพย์ จํากดั พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็น ชาย 
อายรุะหวา่ง 30 – 40 ปี สมรสแล้วเป็นสว่นใหญ่ระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลายหรือปวช.มีอายุ
งานตํ!ากวา่ 10 ปี ระดบัรายได้ 8,001 บาท ขึ �นไป มีระดบัแรงจงูใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และมี
ระดบัแรงจงูใจที!เรียงลําดบัจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความต้องการความรักและมีส่วนร่วมในสงัคม 
ด้านความต้องการเกียรติยศชื!อเสียง ด้านความต้องการประสบความสําเร็จ ด้านความต้องการทาง
กายและด้านความต้องการความมั!นคงปลอดภยั พบว่า เพศชายมีแรงจงูใจมากกว่าเพศหญิง อาย ุ
ระดบัการศกึษา และอตัราเงินเดือน ที!แตกตา่งกนัมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัอย่างมีระดบั
นยัสําคญัที! 0.01 โดยพนกังานที!แตง่งานแล้วมีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ที!เป็นโสด  
 วลี ตั �งสวสัดิ|ตระกลู (2541: บทคดัย่อ) ได้ทําการศกึษาปัจจยัที!มีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน ได้ศึกษาถึงสถานภาพส่วนตวัของวิศวกรสภาพความพึง
พอใจของวิศวกร และปัจจยัที!มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยเครื!องมือที!ใช้เป็น
แบบสอบถามความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานสร้างขึ �นตามทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก ประกอบด้วยปัจจยั
จงูใจ และปัจจยัคํ �าจนุผลการศกึษาพบว่า ภาพรวมของความพึงพอใจในด้านปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ �า
จนุมีระดบัมาก กล่าวคือความรับผิดชอบฐานะของอาชีพในสายตามของสงัคม และยงัพบว่าผู้ ที!มี
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานสงู จะมีความสมัพนัธ์กบั ผู้ ที!มีอายมุาก ระดบัการศกึษาสงู เงินเดือน
สงู ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานนาน และมีความรู้สึกที!ดีในการปฏิบตัิงานตามนโยบายขององค์กร 
นอกจากนั �นยงัสรุปได้ว่า มนุษย์มีแรงจูงใจย่อมทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเพื!อสนอง
ความต้องการ ของมนษุย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ที!กําหนดไว้ 5 ขั �นจากทฤษฎีทําให้ทราบว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานนั �นขึ �นอยู่กับการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ ซึ!งมีลําดบัขั �นความ
ต้องการไม่เท่ากนัทําให้เกิดความพอใจในการปฏิบตัิงานไม่เท่ากนั อีกทั �งปัจจยัที!สร้างแรงจงูใจให้เกิด
ความพอใจในการปฏิบตังิานยงัขึ �นอยูก่บังานและสิ!งแวดล้อมของงานด้วย 
 ประยงค์ มีผล (2545: 71-73) ได้ทําการศกึษาตวัแปรที!เกี!ยวข้องกบัแรงจงูใจในการทํางานของ
พนกังานในโรงงานอตุสาหกรรม ผลิตเสื �อสําเร็จรูป บริษัทไหมทอง จํากดั ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรที!
สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการทํางาน ที!ส่งผลมากที!สดุไปน้อยที!สดุ ได้แก่ สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบั
เพื!อนร่วมงาน สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา ตําแหน่งงาน บรรยากาศในการทํางาน 

และบคุลิกภาพ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนตวัแปรด้านชีวสงัคมไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจใน
การทํางาน  
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 นภาพร อยู่ถาวร (2547: 67-78) ได้ทําการศึกษาตวัแปรที!เกี!ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที!ประจํามหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต วิทยาเขตพฒันาการ ผลการวิจยัพบว่า ตวั
แปรที!ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที!ประจํามหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต ที!ส่งผลมากที!สดุไปยงั
ปัจจยัที!ส่งผลน้อยที!สุด มี 4 ตวัแปร ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างเจ้าหน้าที!กับผู้บงัคบับญัชา 
สมัพนัธภาพระหวา่งเจ้าหน้าที!กบัเพื!อนร่วมงาน รายได้ และเพศชาย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนตวั
แปร ระดบัการศกึษา สถานภาพ ประสบการณ์การทํางาน บุคลิกภาพ ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว และสัมพันธภาพระหว่างเจ้าหน้าที!กับสมาชิกในครอบครัว ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานของเจ้าหน้าที!  
 ยพุินธร โชติสขุ (2548: 57-68) ได้วิจยัเรื!องปัจจยัที!ส่งผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานขอ
พนกังานในฝ่ายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัทวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากดั ผลการศกึษา
พบวา่  
 1. ปัจจยัที!มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานในฝ่ายวิศวกรรม
จราจรทางอากาศ บริษัทวิทยกุารบนิแห่งประเทศไทย จํากดั อย่างมีนยัสาคญัทางสถิติที!ระดบั .05 มี 5 
ปัจจยั ได้แก่ เพศชาย อาย ุ สถานภาพสมรสหม้าย ระยะเวลาใน การปฏิบตัิงาน และลกัษณะทาง
กายภาพ  
 2. ปัจจยัที!มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานในฝ่ายวิศวกรรม
จราจรทางอากาศ บริษัทวิทยกุารบนิแห่งประเทศไทย จํากดั อย่างมีนยัสาคญัทางสถิติที!ระดบั .05 มี 1 
ปัจจยั ได้แก่ เพศหญิง  
 3. ปัจจัยที!ไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในฝ่ายวิศวกรรม
จราจรทางอากาศ บริษัท วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากดั มี 8 ปัจจยั ได้แก่ สถานภาพสมรสโสด 
สถานภาพสมรสคู่ รายได้ ระดบัการศึกษาตํ!ากว่าปริญญาตรี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระดบั
การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัเพื!อนร่วมงาน และสมัพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา  
 4. ปัจจยัที!สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานในฝ่ายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ 
บริษัทวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากดั อย่างมีนยัสาคญัทางสถิติที!ระดบั .01 มี 3 ปัจจยั ได้แก่ 
รายได้ เพศชาย และระดบัการศกึษาที!ตํ!ากวา่ปริญญาตรี  
 ณกมล กิจวฒันไพบลูย์ (2552) ได้ศกึษาเรื!องปัจจยัที!ส่งผลตอ่แรงจงูใจในการทํางานให้สําเร็จ
ของพนกังานบริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) จํากัด เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานบริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) จํากดั จํานวน 79 คน เป็นพนกังานชายจํานวน 40 คน และ
พนกังานหญิง จํานวน 39 คน ผลการศกึษาค้นคว้า พบวา่  
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 1. ปัจจยัที!มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจในการทํางานให้สําเร็จของพนกังานบริษัทเทอรู
โม (ประเทศไทย) จํากดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที!ระดบั .01 มี 3 ปัจจยั ได้แก่ ลกัษณะทางกายภาพ
ในที!ทํางาน สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกับผู้บงัคบับญัชา และสมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกับ
เพื!อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัที!มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับแรงจงูใจในการทํางานให้สําเร็จของพนกังาน
บริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) จํากดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที!ระดบั .05 มี 3 ปัจจยั ได้แก่ รายได้ของ
พนกังาน บคุลิกภาพ และนิสยัการทํางาน  
 2. ปัจจยัที!ไม่มีความสมัพนัธ์กับแรงจงูใจในการทํางานให้สําเร็จของพนกังานบริษัทเทอรูโม 
(ประเทศไทย) จํากดั มี 7 ปัจจยัได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการทํางาน  
 3. ปัจจยัที!ส่งผลตอ่แรงจงูใจในการทํางานให้สําเร็จของพนกังานบริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) 
จํากดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที!ระดบั .05 โดยเรียงลําดบัจากปัจจยัที!ส่งผลมากที!สดุไปหาน้อยที!สดุ 
ได้แก่ สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัเพื!อนร่วมงาน 
และรายได้ของพนกังาน   
 พิชิต ขตัเิรือง (2550) ศกึษาเรื!องความพงึพอใจโดยรวมและความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ที!มีผล
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานบริษัท สพุรีม พรีซิชั!น แมนแูฟคเจอริ!ง จํากดั กลุ่มตวัอย่างที!ใช้ใน
การวิจยั คือ พนกังานของบริษัท สพุรีม พรีซิชั!น แมนแูฟคเจอริ!งจํากดั จํานวน 220 คน ผลการวิจยั
พบวา่ 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย, อายรุะหว่าง 26 – 33 ปี, การศึกษาระดบัตํ!ากว่า
มธัยมศกึษาตอนปลาย, สถานภาพโสด, ตําแหน่งงานเป็นพนกังานฝ่ายการผลิตรายเดือน, รายได้ 
6,001 - 12,000 บาทตอ่เดือน และหน่วยงานที!สงักดัคือหน่วยงานแผนกสนบัสนนุการผลิต (MK,PU, 
PK, ST, ACC, HR) ความพึงพอใจโดยรวมของพนกังาน อยู่ในระดบัปานกลาง เมื!อพิจารณารายด้าน 
พบว่าพนักงานมีระดบัความพึงพอใจ ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั!นคงปลอดภัย และด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดบัปานกลาง ความจงรักภกัดีโดยรวมของพนกังาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง เมื!อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมที!
แสดงออกของพนกังาน และด้านความรู้สึกของพนกังาน อยู่ในระดบัปานกลาง พฤติกรรมการทํางาน
ของพนกังาน พบว่า ส่วนใหญ่ไม่เคยมาทํางานสาย ส่วนที!เคยมาทํางานสายโดยเฉลี!ย 1 ครั �งตอ่เดือน 
และไม่เคยขาดงาน ส่วนที!เคยขาดงานโดยเฉลี!ย 1 ครั �งตอ่เดือนและในข้อ งานที!ท่านปฏิบตัิอยู่มีส่วน
ส่งเสริมให้ท่านได้รับความรู้และประสบการณ์เพิ!มขึ �น และผลการปฏิบตัิงานของท่านเป็นที!ยอมรับใน
หนว่ยงานของทา่น มีพฤตกิรรมการทํางานของพนกังานอยูใ่นระดบัดี 
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 ผลการทดสอบสมมตฐิานซึ!งผู้ วิจยัได้กําหนดระดบันยัสําคญัของสถิตทีิ! 0.05 สรุปผลได้วา่ 
 1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศ ที!ตา่งกนัมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน 
บริษัท สพุรีม พริซิชั!น แมนแูฟคเจอริ!ง จํากดั ในด้านพฤติกรรมที!แสดงออกของพนกังานในข้อท่านคิด
ว่าจะทํางานในองค์กรนี �ต่อไปแม้ว่าองค์กรอื!นจะเสนอตําแหน่งและคา่ตอบแทนสูงกว่าและในข้อท่าน
ตั �งใจจะทํางานกบัองค์กรจนเกษียณอายแุตกตา่งกนั 
 2. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ ที!แตกตา่งกันมีผลตอ่ความจงรักภักดีโดยรวมต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัท สพุรีม พริซิชั!น แมนแูฟคเจอริ!ง จํากดั ด้านพฤติกรรมที!แสดงออกของ
พนกังาน ในข้อทา่นคดิวา่จะทํางานในองค์กรนี �ตอ่ไปแม้ว่าองค์กรอื!นจะเสนอตําแหน่งและคา่ตอบแทน
สูงกว่า ในข้อท่านตั �งใจจะทํางานกับองค์กรจนเกษียณอายุ และในข้อผลงานของท่านได้รับการ
สนบัสนนุจากเพื!อนร่วมงานแตกตา่งกนั 
 3. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระดบัการศกึษา ที!แตกตา่งกนัมีผลตอ่ความจงรักภกัดี
โดยรวมต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท สุพรีม พริซิชั!น แมนูแฟคเจอริ!ง จํากัด ด้านพฤติกรรมที!
แสดงออกของพนกังาน ในข้อท่านรู้สึกภาคภูมิใจที!จะบอกกบัคนทั!วไปว่าท่านเป็นพนกังานขององค์กร
แตกตา่งกนั 
 4. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านตําแหน่งงาน ที!แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดี
โดยรวมต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท สุพรีม พริซิชั!น แมนูแฟคเจอริ!ง จํากัด ด้านพฤติกรรมที!
แสดงออกของพนกังาน ในข้อท่านคิดว่าจะทํางานในองค์กรนี �ตอ่ไปแม้ว่าองค์กรอื!นจะเสนอตําแหน่ง
และคา่ตอบแทนสงูกวา่แตกตา่งกนั 
 5. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านรายได้ต่อเดือน ที!แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดี
โดยรวมต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท สุพรีม พริซิชั!น แมนูแฟคเจอริ!ง จํากัด ด้านพฤติกรรมที!
แสดงออกของพนักงาน ในข้อท่านตั �งใจจะทํางานกับองค์กรจนเกษียณรายได้ต่อเดือน และด้าน
ความรู้สึกของพนกังาน ในข้อท่านรู้สึกภาคภูมิใจที!จะบอกกบัคนทั!วไปว่าท่านเป็นพนกังานขององค์กร
แตกตา่งกนั 
 6. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านหน่วยงานที!สงักดั ที!แตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรักภกัดี
โดยรวมต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท สุพรีม พริซิชั!น แมนูแฟคเจอริ!ง จํากัด ด้านพฤติกรรมที!
แสดงออกของพนกังาน ในข้อท่านคิดว่าจะทํางานในองค์กรนี �ตอ่ไปแม้ว่าองค์กรอื!นจะเสนอตําแหน่ง
และคา่ตอบแทนสงูกวา่แตกตา่งกนั 
 7. ความพึงพอใจของพนกังาน มีความสมัพนัธ์กับ ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัท สุพรีม พรีซิชั!น แมนูแฟคเจอริ!ง จํากดั ด้านพฤติกรรมที!แสดงออกของพนกังาน และด้าน
ความรู้สึกของพนกังาน ในข้อท่านคิดว่าจะทํางานในองค์กรนี �ตอ่ไปแม้ว่าองค์กรอื!นจะเสนอตําแหน่ง
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และคา่ตอบแทนสงูกว่า ในข้อท่านเต็มใจที!จะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื!อให้องค์กรของท่านประสบ
ความสําเร็จและมีชื!อเสียง และในข้อท่านตั �งใจจะทํางานกบัองค์กรจนเกษียณอาย ุมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ!ระดบั 0.05 
 8. ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังาน มีความสมัพนัธ์กับ พฤติกรรมการทํางานของ
พนกังานบริษัท สพุรีม พรีซิชั!น แมนแูฟคเจอริ!ง จํากดั ในข้อท่านเคยมาทํางานสายหรือไม่ และในข้อ
ท่านเคยขาดงานหรือไม่ ด้านพฤติกรรมที!แสดงออกของพนกังาน และด้านความรู้สึกของพนกังาน ใน
ข้อท่านเต็มใจที!จะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื!อให้องค์กรของท่านประสบความสําเร็จและมีชื!อเสียง 
และในข้อท่านตั �งใจจะทํางานกบัองค์กรจนเกษียณอายคุวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัปาน
กลางอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ!ระดบั 0.05 
 นฤมล วินิจวงษ์ (2547: 49) ได้ศกึษาเรื!อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กลุ่มบริษัท 
Infonet Thailand โดยรวมและรายด้าน 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านการ
ยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะงานที!ปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าที!การงาน จากผลการศกึษาพบว่า พนกังานมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมด้านความสําเร็จ
ในการทํางานอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื!อพิจารณารายด้านพบว่า พนกังานมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ด้านความสําเร็จในการทํางานอยูใ่นระดบัมาก สว่นด้านอื!นๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 สไุลมาน (Sulaiman. 2008: Abstract) ได้วิจยัเกี!ยวกบัแรงจงูใจและผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานในโรงพยาบาลของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ผลการวิจยัในกลุ่มตวัอย่างจานวน 185 คน ปรากฏ
ว่า พนกังานที!มีสถานภาพสมรสแล้วจะมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนกังานที!มีสถานภาพ
โสด พนักงานที!มีอายุมากกว่าจะมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานที!มีอายุน้อยกว่า 
พนกังานที!อยู่ในตาแหน่งงานสงูกว่าจะมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมากว่าพนกังานในตาแหน่งอื!น ๆ 
พนกังานที!มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีแนวโน้มที!จะปฏิบตัิงานอยู่ในโรงพยาบาลนานกว่าพนกังานที!
ไมมี่แรงจงูใจ  
 ไดลีแมน และคนอื!นๆ (Dieleman; et al. 2003: Abstract) ได้ศกึษาวิจยัปัจจยัของแรงจงูใจใน
การทํางานของเจ้าหน้าที!สาธารณสขุในเวียดนามเหนือ ผลการศกึษาวิจยัพบว่า แรงจงูใจได้รับอิทธิพล
จากเรื!องที!เกี!ยวกบัการเงินและไม่เกี!ยวกบัการเงิน ปัจจยัหลกัของแรงจงูใจของบคุลากรสาธารณสขุคือ 
ความประทบัใจในการทางานจากผู้บริหาร เพื!อนร่วมงานและสงัคมที!อยู่ งานที!มั!นคงและรายได้ และ
การฝึกอบรม ปัจจยัหลกัที!จะทําให้แรงจงูใจในการทํางานลดลงคือ การได้เงินเดือนที!น้อยลง และการ
อยูใ่นสถานการณ์การทํางานที!ยุง่ยาก  
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บทที� 3 
วธีิการดาํเนินการวจิยั 

 
 การวิจยัเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั  งใจเปลี�ยนงานของบุคลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้ วิจยัได้ทําการศกึษาปัจจยัที�มีวิธีดําเนินการศกึษาค้นคว้าดงันี   
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดัทํา การวิเคราะห์ข้อมลู 
 5. สถิตทีิ�ใช้ในการวิเคราะห์ 
 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั  งนี   เป็นบคุลากรที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เฉพาะ
บริษัทเอกชน จํานวน 8,045 คน (ที�มา: รายงานผลที�สําคญั สํารวจอตุสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื�อสารของประเทศไทย พ.ศ. 2551, สํานกังานสถิตแิหง่ชาต)ิ 
 กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย 
 ผู้ วิจัยได้คํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที�ใช้เป็นตัวแทนของประชากรโดยใช้สูตรของ Taro 
Yamane (Yamane. 1976: 580 – 581) โดยใช้ระดบัความเชื�อมั�นที� 95% ได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 381 
คน ดงันี   
  สตูร  n =         N 
           1 + N(E)2 
   โดยที�  n =   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    N =   จํานวนประชากร   เทา่กบั 8,045 คน 
    E  =   คา่สดัสว่นความคลาดเคลื�อนที�จะยอมรับได้ 5% (0.05) 
  แทนสตูร n =           8,045 
                                       1+8,045(0.05) 2 
    n     =     381 คน   
 
 ดงันั  นขนาดตวัอยา่งที�ใช้ในงานวิจยัครั  งนี  เทา่กบั 381 คน  



40 

 

 

 

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้ศกึษาวิจยัจะสุม่ตวัอยา่งแบบไมใ่ช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) โดย
มีขั  นตอนในการสุม่ตวัอยา่งดงันี   
 ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ให้ครบตามจํานวน
แบบสอบถามทั  งหมด 381 ชุด  โดยใช้แบบสอบถามทําการสอบถาม กับบคุลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  และจากการแจกแบบสอบถาม 450 ชุด ได้คืนมา 384 ชุด คิดเป็นร้อยละ 85.33 
  

2. การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 
 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยัครั  งนี  เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบและปลายเปิด ผู้ วิจยัสร้างขึ  น
เองจากการรวบรวมข้อมลูที�ได้จากทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้องแล้วนํามาประยกุต์เป็นข้อคําถามใน
แบบสอบถามโดยแบง่ออกเป็น 3 สว่น 
 สว่นที� 1 เป็นแบบสอบถามข้อมลูทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
 ข้อที� 1 เพศ ได้แก่ เพศชาย และ เพศหญิง เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal Scale) 
 ข้อที� 2 อาย ุเป็นระดบัการวดั เป็นข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) โดยกําหนดช่วง
อาย ุดงันี   

• 21 – 25 ปี 

• 26 – 30 ปี 

• 31 – 35 ปี  

• 36 - 40 ปี 

• 41 ปีขึ  นไป 

 ข้อที� 3 ตําแหน่งงานได้แก่ Project manager, Developer / Programmer, System analyst / 
Business analyst, Tester / Quality Control (QC) และอื�นๆ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนาม
บญัญตั ิ(Nominal Scale) 
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 ข้อที� 4 ระดบัการศกึษา เป็นข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) ดงันี   

• อนปุริญญาหรือเทียบเทา่ 

• ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

• ปริญญาโท 

• สงูกวา่ปริญญาโท 

  เป็นตวัแปรในแบบสอบถาม แตไ่มไ่ด้นํามาใช้ในการศกึษา 

  ข้อที� 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นข้อมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดย

กําหนดชว่งระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ดงันี   

• ตํ�ากวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 

• 6 - 10  ปี 

• 11 - 15 ปี 

• 16 - 20 ปี 

• 20 ปีขึ  นไป 

 เป็นตวัแปรในแบบสอบถาม แตไ่มไ่ด้นํามาใช้ในการศกึษา 

 ข้อที� 6 รายได้ต่อเดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) โดยการ

กําหนดชว่งเงินเดือน ดงันี   

• ตํ�ากวา่ 20,000 บาท 

• 20,001 – 35,000 บาท 

• 35,001 – 50,000 บาท 

• 50,001 – 65,000 บาท 

• 65,001 – 80,000 บาท 

• 80,001  บาทขึ  นไป 

 เป็นตวัแปรในแบบสอบถาม แตไ่มไ่ด้นํามาใช้ในการศกึษา 
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 ข้อที� 7 ประเภทธุรกิจ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

• กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน่ บริษัทที�ปรึกษาด้าน IT หรือ Software House) 

• กลุม่การเงิน / การธนาคาร 

• กลุม่อตุสาหกรรม และการผลิต (เชน่ ยานยนต์, เครื�องจกัร, เหล็ก, เคมีภณัฑ์) 

• กลุม่ธุรกิจบริการ  

• อื�นๆ (โปรดระบ.ุ......................................) 

 เป็นตวัแปรในแบบสอบถาม แตไ่มไ่ด้นํามาใช้ในการศกึษา 

 ส่วนที� 2 แบบสอบถาม แรงจงูใจในงานของบคุคลที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นลกัษณะคําถามปลายปิด (Closed – ended questions) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
scale) โดยมีคําตอบให้เลือก 5 ตวัเลือก คือ น้อยที�สดุ น้อยมาก ปานกลาง มาก มากที�สดุ และใช้มาตร
วดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชั  น (Interval scale) ซึ�งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี   
 
  ลกัษณะงาน      ระดบัคะแนน 
  น้อยที�สดุ       1 
  น้อยมาก       2 
  ปานกลาง       3 
  มาก        4 
  มากที�สดุ       5 
 
 การแปลผลคะแนนแรงจูงใจในงานในแต่ละข้อ สูตรการคํานวณช่วงกว้างของชั  นได้ดังนี   
(กลัยา วานิชย์บญัชา 2544 : 29) 
 
 ความกว้างของอนัตรภาคชั  น = คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ�าสดุ 
       จํานวนชั  น 
     = 5 – 1  
         5 
     = 0.8 
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                 คะแนนเฉลี�ย     ระดบัลกัษณะงาน 
 คะแนน 1.00 – 1.80    ระดบัน้อยที�สดุ 
 คะแนน 1.81 – 2.60    ระดบัน้อย 
 คะแนน 2.61 – 3.40    ระดบัปานกลาง 
 คะแนน 3.41 – 4.20    ระดบัมาก 
 คะแนน 4.21 – 5.00    ระดบัมากที�สดุ 
 
 จากการศึกษาทฤษฏีเกี�ยวกับทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) พบวา่แรงจงูใจที�เกี�ยวข้องกบัความพอใจหรือไมพ่อใจในงานประกอบด้วย  
 1. การได้รับการยอมรับ 
 2. ลกัษณะของงานที�ปฏิบตั ิ
 3. ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน 
 4. การเจริญเตบิโตในงานที�ทํา 
 5. เงินเดือนและสวสัดกิาร 
 6. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  
 7. ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 8. ความมั�นคงในหน้าที�การงาน 
 ซึ�งผู้ วิจยัได้เลือกทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจงูใจในงานของบคุลากรที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 สว่นที� 3 แบบสอบถาม ความตั  งใจเปลี�ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็น
ลกัษณะคําถามปลายปิด (Closed – ended questions) แบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Likert scale)
โดยมีคําตอบให้เลือก 5 ตวัเลือก คือ น้อยที�สุด น้อยมาก ปานกลาง มาก มากที�สุด และใช้มาตรวดั
ข้อมลูแบบอนัตรภาคชั  น (Interval scale) ซึ�งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี   
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 ลกัษณะพฤตกิรรม     ระดบัคะแนน 
 น้อยที�สดุ       1 
 น้อยมาก       2 
 ปานกลาง       3 
 มาก        4 
 มากที�สดุ       5 
 
 การแปลผลคะแนนความตั  งใจเปลี�ยนงานในแตล่ะข้อ สตูรการคํานวณช่วงกว้างของชั  นได้ดงันี   
(กลัยา วานิชย์บญัชา 2544 : 29) 
 
 ความกว้างของอนัตรภาคชั  น = คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ�าสดุ 
      จํานวนชั  น 
     = 5 – 1  
          5 
     = 0.8 
 
      คะแนนเฉลี�ย     ระดบัความคดิเห็น 
 คะแนน 1.00 – 1.80    ระดบัน้อยที�สดุ 
 คะแนน 1.81 – 2.60    ระดบัน้อย 
 คะแนน 2.61 – 3.40    ระดบัปานกลาง 
 คะแนน 3.41 – 4.20    ระดบัมาก 
 คะแนน 4.21 – 5.00    ระดบัมากที�สดุ 
 
ขั (นตอนในการสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 
ผู้ วิจยัได้สร้างแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั  นตอน ดงันี   
 1. ศึกษาค้นคว้าเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจยัต่างๆที�เกี�ยวข้องกับ ความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจในงาน กบัความตั  งใจเปลี�ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที�เกี�ยวข้องกบัตวั
แปรในการศกึษา เพื�อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
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 2. แบบสอบถามทั  งหมดมี 3 สว่น ได้แก่ 

         สว่นที� 1 ข้อมลูทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

         สว่นที� 2 แรงจงูใจในงานของบคุลากรที�ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

         สว่นที� 3 ความตั  งใจเปลี�ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 3. นําแบบสอบถามที�ผู้ วิจยัสร้างขึ  นให้อาจารย์ที�ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบ เสนอแนะ และ
แก้ไข 
 4. นําแบบสอบถามที�แก้ไขแล้วไปให้ผู้ เชี�ยวชาญตรวจสอบความเที�ยงตรงด้านเนื  อหา 
(Content validity) และความถูกต้อง และขอคําแนะนําเพิ�มเติม หลงัจากนั  นนําไปปรึกษาอาจารย์ที�
ปรึกษาสารนิพนธ์อีกครั  งเพื�อตรวจสอบความถกูต้อง 
 5. นําแบบสอบถามที�แก้ไขปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try-out) กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 ชดุที�
ไม่ใช่ตวัอย่างจํานวน 381 ชดุ เพื�อนําไปหาคา่ความเชื�อมั�น (Reliability) โดยใช้วิธีหาสมัประสิทธ์แอล
ฟ่า (α – Coefficient) ของ Cronbach ซึ�งคา่ Alpha ที�ได้จะแสดงถึงระดบัความคงที�ของแบบสอบถาม
โดยมีคา่ระหวา่ง 0<α<1 ถ้ามีคา่ใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงวา่มีความเชื�อมั�นมาก ผลทดสอบมีดงันี    
     1. คา่ความเชื�อมั�น ด้านการได้รับการยอมรับ ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .7546 

     2. คา่ความเชื�อมั�น ด้านลกัษณะของงานที�ปฏิบตั ิได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9083 

     3. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .8244 

    4. คา่ความเชื�อมั�น ด้านการเจริญเตบิโตในงานที�ทํา ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9145 

     5. คา่ความเชื�อมั�น ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9478 

     6. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9423 

     7. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9781 

     8. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความมั�นคงในหน้าที�การงาน ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .9178 

     9. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความตั  งใจเปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ แตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กร
เดมิ ได้คา่ความนา่เชื�อมั�นเทา่กบั .7706 

     10. คา่ความเชื�อมั�น ด้านความตั  งใจเปลี�ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กรใหม่ ได้คา่ความน่าเชื�อมั�น
เทา่กบั .8556 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจยัเรื�องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กบัความตั  งใจเปลี�ยนงานของบุคลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทแห่งหนึ�งผู้ วิจยัได้ดําเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจาก
แหลง่ข้อมลูดงันี   
 1. แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากการสุ่ม
ตวัอยา่ง จํานวน 381 คน 
 2. แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) ได้มาจากการศกึษาค้นคว้าจาก 
         2.1 ตําราหนงัสือ 
         2.2 เอกสารและวารสาร 
         2.3 งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
         2.4 แหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

 
4. การจัดทาํและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ทดสอบแบบสอบถามที�ได้ทําการออกแบบไว้ (Pre – test) แล้วดําเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง
ของแบบสอบถาม พร้อมตรวจความเชื�อมั�นของแบบสอบถามด้วยวิธีการของ Cronbach’s α 
 2. นําแบบสอบถามที�แก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมลูจริง 
 3. เมื�อรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจยัได้ตรวจสอบความถูกต้องและ
สมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
 4. นําแบบสอบถามที�ตรวจสอบความสมบรูณ์แล้วมาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัสําหรับ
ประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ 
 5. นําข้อมลูมาบนัทึกลงในเครื�องคอมพิวเตอร์ เพื�อประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป และทํา
การวิเคราะห์ข้อมลู 
 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ โดยใช้สถติเิชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) 
 โดยใช้ตารางแจกแจงความถี�ซึ�งเป็นผลค่าร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะ
ประชากรศาสตร์มีรายละเอียดดงันี   

1.1 วิเคราะห์ข้อมลูในแบบสอบถามส่วนที� 1 ซึ�งเป็นข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในปฏิบตัิงาน รายได้เฉลี�ยต่อเดือน และประเภทธุรกิจ ที�ได้มาแจกแจง
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ความถี� (Frequency) และนําเสนอเป็นคา่ร้อยละ (Percentage) เพื�อศกึษาถึงลกัษณะส่วนบคุคลของ
กลุม่ตวัอยา่งที�ใช้ในการวิจยั 

1.2 วิเคราะห์ข้อมลูในแบบสอบถามส่วนที� 2 คือ แรงจงูใจในงานของบคุลากรที�ทํางานใน
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการวิเคราะห์ข้อมลูแบบสอบถามส่วนที� 3 คือ ความตั  งใจเปลี�ยน
งานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยนําข้อมลูทั  ง 2 ส่วน มาหาคา่เฉลี�ย (Means) และ
คา่เบี�ยงเบน มาตรฐาน 

2. สถติอินุมาน เป็นสถติทีิ�ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (Inferential statistic) 
 ในการวิเคราะห์ระดับความเชื�อมั�น 95% ซึ�งจะนําข้อมูลที�ได้จากวิธีการสํารวจโดยใช้
แบบสอบถาม นํามาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยเครื�องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื�อทดสอบ
สมมตฐิานแตล่ะข้อ โดยใช้คา่สถิตติา่ง ๆ ในการวิเคราะห์ ดงันี   
 1. การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มโดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลกัษณะสว่นบคุคล โดยใช้สถิต ิT-test และ F-Test เพื�อทดสอบสมมตฐิานข้อที� 1 
 2. การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั  งใจเปลี�ยนงานของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple 
Linear Regression) เพื�อทดสอบสมมตฐิานข้อที� 2 และ 3 
 3. สถติทีิ�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
     3.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื�อให้ทราบถึงลกัษณะพื  นฐานของข้อมลู (เตือนจิตร จิตต์อารี.1999 : 236) 
 

    P  =  100×
n

fx  

 
   เมื�อ  P  แทน คา่สถิตร้ิอยละ 
    f แทน ความถี�ในการปรากฏของข้อมลู 
     x แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
     n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
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     3.2 ค่าคะแนนเฉลี�ย (Mean) สําหรับการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื�อให้ทราบถึงลกัษณะพื  นฐานของข้อมลู (ชศูรี วงรัตนะ. 2541 : 40) 
 

    x  = 
n

x∑  

 
   เมื�อ x  แทน คา่คะแนนเฉลี�ย 
    ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั  งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
     3.3 คา่เบี�ยงเบนมาตรฐาน ใช้สตูร (ชศูรี วงรัตนะ. 2541 : 40) 

 

    S  = 
( )

( )1

22

−

+∑ ∑
nn

xxn
 

 
เมื�อ   S  แทน คา่เบี�ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอยา่ง 

               ( )2∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั  งหมดยกกําลงัสอง 
2∑ x   แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง 

           n  แทน จํานวนของข้อมลูทั  งหมดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

     3.4 สถิติที�ใช้ทดสอบความเชื�อมั�น (Reliability) ของชดุคําถาม (กลัยา วานิชย์บญัชา 2544 
: 29) โดยใช้สตูรหาคา่สมัประสิทธ์ แอลฟา (Alpha – Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชย์
บญัชา 2544 : 29) โดยใช้สตูร ดงันี   

    











−

−
= ∑

S
S

t

i

n

n
2

2

1
1

α  

 
   เมื�อ α   แทน คา่ความเชื�อมั�นของชดุคําถาม 
    n   แทน จํานวนข้อในชดุคําถาม 
    ∑S i

2
   แทน ผลรวมของคา่คะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

    S t

2
   แทน คะแนนความแปรปรวนของชดุคําถาม 
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     3.5 ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี�ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้สตูร t-test (ชศูรี 
วงรัตนะ: 2541: 173-174) 
         3.5.1 กรณีไมท่ราบคา่ความแปรปรวนของประชากรทั  งสองกลุ่ม และคา่ความแปรปรวน
ไมเ่ทา่กนั 

   t = 

2

2

2

1

2

1
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n

s

n

s

xx

+

−  

  โดยที�    df = 
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         3.5.2 กรณีไม่ทราบคา่ความแปรปรวนของประชากรทั  งสองกลุ่ม  แตท่ราบว่าประชากร
ทั  งสองกลุม่มีความแปรปรวนเทา่กนั 
 

   t        =     
( ) ( )









+

−+

−+−

−

2121

2

22

2

11

21

11

2

11

nnnn

snsn

xx  

  โดยที� df =  n1+n2-2 
  เมื�อ t แทน คา่ความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉลี�ย 2 กลุม่ 
           1x  แทน คา่เฉลี�ยของกลุม่ตวัอยา่งที� 1 

   2x  แทน   คา่เฉลี�ยของกลุม่ตวัอยา่งที� 2 
           

2

1s  แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที� 1 
           

2

2s  แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที� 2 

   1
n  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที�1 

   2
n  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที�2 

          df แทน องศาอิสระ  (Degree of freedom) 
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         3.5.3 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอย่างที�มีมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้
สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (ล้วน สายยศ และ
องัคณา  สายยศ.2538: 113)  

 

   F = 
w

b

MS

MS  

  โดยที� df 1 = p-1 
   df 2 = n-p 
   F แทน คา่การแจกแจงของ F 
   MSb แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
   MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
   df 1 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 1 
   df 2 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 2 
   p แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
   n แทน จํานวนตวัอยา่งทั  งหมด 
         กรณีพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ จะทําการตรวจสอบความแตกตา่งของ
คา่เฉลี�ยเป็นรายคู ่โดยใช้สตูรตามวิธี Least Significant Difference (LSD) (กัยลา วานิชย์ปัญญา. 
2544:333) 
 

   LSD = 
ji

kn nn
MSEt

11

;
2

1

+
−−

α  

    
   โดยที� ji nn ≠  
 
         เมื�อ LSD   แทน คา่ผลตา่งนยัสําคญัที�คํานวณได้สําหรับประชากรกลุ่มที� i และ j MSE   
แทนคา่ Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 
          K แทน จํานวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
      n แทน จํานวนของตวัอยา่งทั  งหมด 

   α  แทน    ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ   
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     3.6 การทดสอบโดยใช้สถิติอย่างการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple 
Regression) เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรอิสระหลาย ๆตวั กบัตวัแปรตาม คือ 
 
    Y’ = b0 + b1X1 + b2X2 +….+ bnXn 
 
   เมื�อ  Y   แทน คา่ตวัแปรตาม  
    b1, b2...bn  แทน   คา่นํ  าหนกัคะแนนหรือสมัประสิทธิ�การ 
       ถดถอยของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัที�  
       1 ถึงตวัที� n ตามลําดบั    
    X1, X2…Xn แทน   คะแนนของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) ตวัที�  
       1 ถึงตวัที� n ตามลําดบั 
      n  แทน   จํานวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)   
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บทที� 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัครั 
งนี 
มุ่งศึกษา ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงาน กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลความหมายของผลการ
วิเคราะห์ข้อมลู ผู้ วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์ตา่งๆ ที%ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี 
 
 
สัญลักษณ์ที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  H0 แทน สมมตฐิานหลกั 
  H1 แทน  สมมตฐิานรอง 
  n แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

  x  แทน  คา่เฉลี%ยของกลุม่ตวัอยา่ง 
  S.D. แทน คา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  T แทน คา่ที%พิจารณา T-Distribution 
  Df  แทน ชั 
นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS แทน ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS แทน  คา่เฉลี%ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
  Sig  แทน  ระดบันยัสําคญัทางสถิตจิากการทดสอบที%โปรแกรมสําเร็จรูป       
    คํานวณได้ใช้ในการสรุปสมมตฐิาน 
  F แทน คา่ที%ใช้พิจารณา F-Distribution 
  F แทน ความนา่จะเป็นสําหรับบอกนยัสําคญัทางสถิต ิ
  * แทน  ความมีนยัสําคญัทางสถิตริะดบั 0.5 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้นําเสนอผลความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการนําเสนอ
ออกเป็น 9 ตอนดงันี 
 
 ตอนที% 1 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที% 2 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ  
 ตอนที% 3 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ

 ตอนที% 4 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน  
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 ตอนที% 5 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการเตบิโตในหน้าที%การงาน 

 ตอนที% 6 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร  
 ตอนที% 7 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  
 ตอนที% 8 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน  
 ตอนที% 9 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน 

 ตอนที% 10 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบแต่
ยงัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 

 ตอนที% 11 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กร
ใหม ่

 ตอนที% 12 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื%อทดสอบสมมตฐิาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที� 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุตําแหน่งงาน 
ระดบัการศกึษา สายงานในปัจจบุนั ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน รายได้ตอ่เดือน และประเภทธุรกิจ ดงั
ตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวน (ความถี%) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหน่งงาน 
ระดบัการศกึษา สายงานในปัจจบุนั ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน รายได้ตอ่เดือน และประเภทธุรกิจ 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

• ชาย 261 68.0 

• หญิง 123 32.0 

รวม 384 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ   

• 21 – 25 58 15.1 

• 26 – 30 173 45.1 

• 31 – 35 91 23.7 

• 36 – 40 43 11.2 

• 41 ปีขึ 
นไป 19 4.9 

รวม 384 100.00 
3. ตําแหนง่งาน   

• Project  Manager 23 6.0 

• Developer / Programmer 173 45.1 

• System Analyst / Business Analyst 80 20.8 

• Tester / Quality Control (QC) 32 8.3 

• อื%นๆ 76 19.8 

รวม 384 100.00 
4. ระดบัการศกึษา   

• อนปุริญญาหรือเทียบเทา่ 0 0 

• ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่ 221 57.6 

• ปริญญาโท 158 41.1 

• สงูกวา่ปริญญาโท 5 1.3 

รวม 384 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
5. ระยะเวลาที%ทํางาน   

• ตํ%ากวา่หรือเทา่กบั 5 ปี  133 34.6 

• 6 - 10 ปี  169 44.0 

• 11 – 15 ปี 44 11.5 

• 16 – 20 ปี 35 9.1 

• 21 ปีขึ 
นไป 3 0.8 

รวม 384 100.0 
6. รายได้ตอ่เดือน   

• ตํ%ากวา่ 20,000 บาท 17 4.4 

• 20,001 – 35,000 บาท 145 11.9 

• 35,001 – 50,000 บาท 128 33.3 

• 50,001 – 65,000 บาท 46 12.0 

• 65,001 – 80,000 บาท 22 5.7 

• 80,001 บาท 26 6.8 

รวม 384 100.00 
7. ประเภทธุรกิจของบริษัทที%ทา่นทํางานอยู ่   

• กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ 77 20.1 

• กลุม่การเงิน / การธนาคาร 179 46.6 

• กลุม่อตุสาหกรรม และการผลิต 53 13.8 

• กลุม่ธุรกิจบริการ 47 12.2 

• อื%นๆ 28 7.3 

รวม 384 100.00 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั 
งนี 
จํานวน 
384 คน จําแนกได้ดงันี 
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 1. เพศ บคุลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0  และเป็นเพศ
หญิงจํานวน 129 คน คดิเป็นร้อยละ 32.0 
 2. อาย ุบคุลากรส่วนใหญ่อายุระหว่าง 26 – 30 ปี จํานวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 45.1 
รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 31 – 35 ปี จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 รองลงมาคือ อายรุะหว่าง   
21 – 25 ปี จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 36 – 40 ปี จํานวน 43 คน 
คดิเป็นร้อยละ 11.2 และอาย ุ41 ปีขึ 
นไป จํานวน 19 คน คดิเป็นร้อยละ 4.9  
 3. ตําแหน่งงาน บคุลากรส่วนใหญ่มีตําแหน่ง Developer / Programmer จํานวน 173 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.1 รองลงมาคือ System Analyst / Business Analyst  จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.8 รองลงมาคือ อื%นๆ  จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 รองลงมาคือ Tester / Quality Control 
(QC)  จํานวน 32 คน คดิเป็นร้อยละ 8.3 และ Project manager จํานวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 6.0 
 4. ระดบัการศกึษา บคุลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า เป็น
จํานวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ  รองลงมา คือ ปริญญาโท เป็นจํานวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 
และสงูกวา่ปริญญาโท เป็นจํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 1.3 
 5. ระยะเวลาที%ทํางาน บคุลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทํางาน  6-10 ปี จํานวน 169 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.0  รองลงมา คือ ตํ%ากว่า 5 ปีหรือเท่ากบั 5 ปี จํานวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 
รองลงมาคือ 11 – 15 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 รองลงมาคือ 16 – 20 ปี จํานวน 35 คน 
คดิเป็นร้อยละ 9.1 และ 21 ปีขึ 
นไป จํานวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 0.8 
 6. รายได้ตอ่เดือน บคุลากรสว่นใหญ่มีรายได้ตอ่เดือน 20,001 – 35,000 บาท จํานวน 145 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ 35,001 – 50,000 บาท จํานวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 
รองลงมาคือ 50,001 – 65,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 รองลงมาคือ 80,001 บาท 
จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 รองลงมาคือ 50,001 – 65,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.0  และ 65,001 – 80,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 และ ตํ%ากว่า 20,000 จํานวน 17 
คน คดิเป็นร้อยละ 4.4   
 7. ประเภทธุรกิจ บคุลากรส่วนใหญ่ทํางานในประเภทธุรกิจ กลุ่มการเงิน / การธนาคาร เป็น
จํานวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาคือกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นจํานวน 77 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.1  รองลงมาคือกลุ่มอตุสาหกรรมและการผลิต เป็นจํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 
รองลงมาคือกลุ่มธุรกิจบริการ เป็นจํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 และกลุ่มธุรกิจอื%นๆ เป็นจํานวน 
28 คน คดิเป็นร้อยละ 7.3 
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ตอนที� 2 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ 
ตาราง 2 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ 
 
ด้านการได้รับการยอมรับ x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
1. ท่านเป็นบุคคลที%ได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงานของ
ทา่น 

3.77 .607 ระดบัมาก 

2. เมื%อท่านปฏิบตัิงานได้ผลดี เพื%อนร่วมงานของท่านจะ
ยอมรับในผลงานของทา่น 

3.87 .626 ระดบัมาก 

3. ผู้ ร่วมงานของท่านมักกล่าวชมเชย และให้กําลังใจ
ทา่นเมื%อทา่นทํางานสําเร็จ 

3.49 .911 ระดบัมาก 

รวม 3.71 0.578 ระดบัมาก 

 
 ผลจากตาราง 2 แสดงค่าเฉลี%ย และคา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจงูใจด้านการ
ได้รับการยอมรับ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจงูใจด้านการ
ได้รับการยอมรับโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.71 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การที%
เพื%อนร่วมงานยอมรับในผลงาน รองลงมาคือการได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงาน และการได้รับคํา
ชมเชยเมื%องานสําเร็จ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.87, 3.77 และ 3.49 ตามลําดบั 
 
ตอนที� 3 การวิเคราะห์ข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ
ตาราง 3 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%  
111ปฏิบตั ิ
 
ด้านลักษณะของงานที�ปฏิบัต ิ x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
4. งานที%ทา่นทําอยูใ่นปัจจบุนัเป็นงานที%นา่สนใจ 3.41 .916 ระดบัมาก 
5. งานที%ทา่นทําเป็นงานที%ได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์ 3.34 .864 ระดบัปานกลาง 
6. งานที%ทา่นทําเป็นงานที%ท้าทายความสามารถ 3.50 .948 ระดบัมาก 
รวม 3.42 .830 ระดบัมาก 
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 ผลจากตาราง 3 แสดงค่าเฉลี%ย และค่าเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจูงใจด้าน
ลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจงูใจ
ด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัโิดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.42 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดับมาก คือ งานท้าทายความสามารถ 
รองลงมาคืองานน่าสนใจ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากบั 3.50 และ 3.41 ตามลําดบั และข้อที%ได้คะแนน
ระดบัปานกลางคืองานที%ใช้ความคดิสร้างสรรค์ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.34 
 
ตอนที� 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน  
ตาราง 4 คา่เฉลี%ย และค่าเฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าใน
111หน้าที%การงาน 
 
ด้านแรงจูงใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที�การ
งาน 

x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

7. ท่านมีโอกาสที%จะก้าวหน้าไปสู่ตําแหน่งที%สงูขึ 
น เท่า
เทียมกบับคุคลในองค์การ 

3.04 .893 ระดบัปานกลาง 

8. ท่านได้รับการส่งเสริมในการศึกษาความรู้เพิ%มเติม 
เพื%อนํามาใช้ในการทํางานของทา่นเสมอ 

3.14 .974 ระดบัปานกลาง 

9. ท่านได้เข้าร่วมอบรมเพื%อเพิ%มทักษะที%จําเป็น เพื%อ
นํามาใช้ในการทํางานของทา่นเสมอ 

3.12 1.006 ระดบัปานกลาง 

รวม 3.10 .855 ระดบัปานกลาง 

 
 ผลจากตาราง 4 แสดงค่าเฉลี%ย และคา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจงูใจด้านการ
ความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลักษณะของ
แรงจงูใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที%การงานโดยรวมในระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.10 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบวา่ ทกุข้อได้คะแนนในระดบัปานกลาง ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ การ
ได้รับการส่งเสริมให้ศกึษาความรู้เพิ%มเติม รองลงมาคือการได้ฝึกอบรมเพิ%มทกัษะที%จําเป็น และการรับ
ตําแหนง่ที%สงูขึ 
น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.14, 3.12 และ 3.04 ตามลําดบั 
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ตอนที� 5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านการเตบิโตในหน้าที�การงาน 
ตาราง 5 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านการเตบิโตในหน้าที% 
111การงาน 
 
ด้านแรงจูงใจด้านการเตบิโตในหน้าที�การงาน x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
10. ท่านตระหนักว่าท่านมีโอกาสที%จะเรียนรู้สิ%งต่างๆ
เพิ%มเตมิจากงานที%ทํา 

3.70 .851 ระดบัมาก 

11. ท่านตระหนกัว่าท่านมีโอกาสที%จะมีความเชี%ยวชาญ
มากยิ%งขึ 
นในงานที%ทํา 

3.77 .924 ระดบัมาก 

รวม 3.73 .828 ระดบัมาก 

 
 ผลจากตาราง 5 แสดงค่าเฉลี%ย และคา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจงูใจด้านการ
เติบโตในหน้าที%การงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจูงใจ
การเตบิโตในหน้าที%การงานโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.73 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ มีความ
เชี%ยวชาญในงานมากขึ 
น รองลงมา คือมีโอกาสเรียนรู้เพิ%มเติมจากงานที%ทํา โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 
3.77 และ 3.70 
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ตอนที� 6 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านเงนิเดือนและสวัสดกิาร 
ตาราง 6 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร 
 
ด้านแรงจูงใจด้านเงนิเดือนและสวัสดกิาร x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
12. เงินเดือนที%ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณ
งานของทา่น 

3.32 .893 ระดบัปานกลาง 

13. เงินเดือนที%ท่านได้รับมีเหมาะสมกับความสามารถ
ของทา่น 

3.30 .925 ระดบัปานกลาง 

14. เงินเดือนที%ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานของทา่น 

3.34 .926 ระดบัปานกลาง 

15. สวสัดิการที%ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณ
งานของทา่น 

3.54 .826 ระดบัมาก 

16. สวสัดิการที%ท่านได้รับมีเหมาะสมกับความสามารถ
ของทา่น 

3.60 .849 ระดบัมาก 

17. สวสัดิการที%ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับลกัษณะ
งานของทา่น 

3.64 .837 ระดบัมาก 

รวม 3.46 .755 ระดบัมาก 

 
 ผลจากตาราง 6 แสดงค่าเฉลี%ย และค่าเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจูงใจด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจูงใจ
ด้านเงินเดือนและสวสัดกิารโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.46 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดบัมาก คือ สวสัดิการเหมาะกับลกัษณะงาน 
รองลงมาคือสวัสดิการเหมาะสมกับความสามารถ และสวัสดิการเหมาะสมกับปริมาณงาน โดยมี
คะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 3.64, 3.60 และ 3.54 ตามลําดบั และข้อที%ได้คะแนนระดบัปานกลาง คือ 
เงินเดือนเหมาะกับลักษณะงาน รองลงมาคือ เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงาน และเงินเดือน
เหมาะสมกบัความสามารถ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.34, 3.32 และ 3.30 ตามลําดบั 
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ตอนที� 7 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ตาราง 7 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบั 
111ผู้บงัคบับญัชา 
 
ด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
18. ผู้บงัคบับญัชาของท่าน รับฟังความคิดเห็นของท่าน
เสมอ 

3.83 .872 ระดบัมาก 

19. ท่านสามารถทํางานร่วมกับผู้บงัคบับญัชาของท่าน
ได้เป็นอยา่งดี 

3.85 .848 ระดบัมาก 

รวม 3.84 .834 ระดบัมาก 

 
 ผลจากตาราง 7 แสดงค่าเฉลี%ย และค่าเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจูงใจด้าน
ความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลักษณะของ
แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.84 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดับมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การ
ทํางานร่วมกับผู้บงัคบับญัชา และผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 3.85 
และ 3.83ตามลําดบั 
 
ตอนที� 8 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน  
ตาราง 8 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อน 
111ร่วมงาน 
 
ด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
20. เพื%อนร่วมงาน รับฟังความคดิเห็นของทา่นเสมอ 3.97 .726 ระดบัมาก 
21. ท่านสามารถทํางานร่วมกับเพื%อนร่วมงานของท่าน
ได้เป็นอยา่งดี 

4.03 .722 ระดบัมาก 

รวม 4.00 .686 ระดบัมาก 
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 ผลจากตาราง 8 แสดงค่าเฉลี%ย และค่าเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้านแรงจูงใจด้าน
ความสมัพนัธ์กับเพื%อนร่วมงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของ
แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน โดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 4.00 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดับมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การ
ทํางานร่วมกับเพื%อนร่วมงาน และเพื%อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 4.03 
และ 3.97ตามลําดบั 
 
ตอนที� 9 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความมั�นคงในหน้าที�การงาน 
ตาราง 9 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที% 
111การงาน 
 
ด้านความมั�นคงในหน้าที�การงาน x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 
22. ทา่นรู้สกึวา่บริษัทของทา่นมีความมั%นคงมาก 3.83 .841 ระดบัมาก 
23. ทา่นมีความรู้สกึมั%นคงที%ได้ปฏิบตังิานในองค์กรแหง่นี 
 3.64 .944 ระดบัมาก 
24. ทา่นรู้สกึวา่งานที%ทําในปัจจบุนัมีความมั%นคงมาก 3.52 .991 ระดบัมาก 
รวม 3.66 .844 ระดบัมาก 

 
 ผลจากตาราง 9 แสดงคา่เฉลี%ย และคา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านแรงจงูใจด้านความ
มั%นคงในหน้าที%การงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจงูใจ
ด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน โดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.66 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ บริษัทมี
ความมั%นคง รองลงมาคือความรู้สึกมั%นคงที%ได้ปฏิบตัิงานในองค์กร และความรู้สึกว่างานปัจจุบนัที%
ความมั%นคง โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.83, 3.64 และ 3.52 ตามลําดบั 
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ตอนที� 10 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความตั ?งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ  
111แต่ยังปฏิบัตงิานในองค์กรเดมิ 
ตาราง 10 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยน 
111หน้าที%ความรับผิดชอบ แตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 
 
ด้านความตั ?งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนหน้าที�ความ
รับผิดชอบ แต่ยังปฏิบัตงิานในองค์กรเดมิ 

x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

25. ทา่นปรึกษาเพื%อน หรือบคุคลที%รู้จกัในบริษัทเกี%ยวกบั
งานของหนว่ยงานอื%น 

2.85 1.087 ระดบัปานกลาง 

26. ท่านให้ความสนใจเมื%อทราบว่าหน่วยงานอื%น
ต้องการพนกังานเพิ%ม 

2.80 1.137 ระดบัปานกลาง 

27. หากทา่นมีโอกาสได้ย้ายไปทํางานที%หน่วยงานอื%นใน
บริษัทของทา่น ทา่นจะย้ายหนว่ยงานทนัที 

2.48 1.110 ระดบัน้อย 

รวม 2.71 .955 ระดบัปานกลาง 

 
 ผลจากตาราง 10 แสดงคา่เฉลี%ย และคา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านความตั 
งใจเปลี%ยน
งาน โดยเปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบแต่ยังปฏิบตัิงานในองค์กรเดิม พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบแต่ยงัปฏิบตัิงานในองค์กรเดิม 
โดยรวมระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 2.71 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดบัปานกลาง คือ ปรึกษาเพื%อนหรือบุคคลใน
บริษัทเกี%ยวกบังานของหนว่ยงานอื%น และความสนใจเมื%อทราบว่าหน่วยงานอื%นต้องการพนกังาน โดยมี
คะแนนเฉลี%ยเท่ากบั 2.85 และ 2.80 ตามลําดบั ข้อที%ได้คะแนนในระดบัน้อย คือ การย้ายไปทํางาน
หนว่ยงานอื%นเมื%อมีโอกาส โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 2.48   
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ตอนที� 11 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความตั ?งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนไปปฏิบัตงิานกับองค์กร 
111ใหม่ 
ตาราง 11 คา่เฉลี%ย และคา่เฉลี%ยเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านความตั 
งใจปลี%ยนงาน โดย 
111เปลี%ยนไปปฏิบตังิานกบัองค์กรใหม ่
 
ด้านความตั ?งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนไปปฏิบัติงาน
กับองค์กรใหม่ 

x  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

28. ทา่นตดิตามประกาศรับสมคัรงานตามหนงัสือพิมพ์, 
Web Site หรือบคุคลที%รู้จกัเพื%อหางานใหม ่

2.64 1.173 ระดบัปานกลาง 

29. ท่านปรึกษาเพื%อน หรือบุคคลที% รู้จักเกี%ยวกับการ
ลาออกไปทํางานที%อื%น 

2.73 1.245 ระดบัปานกลาง 

30. หากมีโอกาสได้งานที%บริษัทอื%น ทา่นจะลาออกทนัที 3.01 1.257 ระดบัปานกลาง 
รวม 2.79 1.085 ระดบัปานกลาง 

 
 ผลจากตาราง 11 แสดงค่าเฉลี%ย และค่าเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูด้านด้านความตั 
งใจ
เปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กรใหม่ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกับองค์กรใหม่ โดยรวมระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี%ยเท่ากับ 
2.79 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบวา่ ทกุข้อได้คะแนนในระดบัปานกลาง ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ การ
ย้ายไปทํางานที%บริษัทอื%นทนัที รองลงมาคือการที%ปรึกษาเพื%อนหรือบคุคลที%รู้จกัเพื%อไปทํางานที%อื%น และ
การตดิตามการรับสมคัรงานใหม ่โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.01, 3.73 และ 2.64 ตามลําดบั 
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ตอนที� 12 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื%อทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบสมมตฐิาน ผู้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูตามลําดบั ดงัตอ่ไปนี 
 
 
สมมติฐานข้อที� 1 ลกัษณะส่วนบุคคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กับ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.1  
 H0: เพศชายและหญิง มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่
แตกตา่งกนั 
 H1: เพศชายและหญิง มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
แตกตา่งกนั 
  

 สําหรับสถิตทีิ%ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้คา่สถิตขิองการทดสอบคา่ t โดยใช้กลุ่มตวัอย่างทั 
ง 2 กลุ่ม 

เป็นอิสระตอ่กนั (Independent t-test)  โดยใช้ระดบัความเชื%อมั%น 95% ซึ%งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ตอ่เมื%อ 2 - tail Prob.(p)  มีคา่น้อยกว่า .05 โดยจะทําการ

ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อน โดยใช้  Levene’s test ซึ%งตั 
งสมมตฐิานดงันี 
 

  H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
  H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักลา่ว  หากคา่ความแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทกุกลุ่มให้ทดสอบ

ค่า  t ด้วย  Equal variances assumed  และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้

ทดสอบคา่  t  ด้วย Equal variances not assumed 
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ตาราง 12 การทดสอบความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยี 
111สารสนเทศโดยจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที�ศึกษา 

Levene' s 
Test of 
Equality of 
Variances 

 
F 

 
Sig. 

 
เพศ 

t-test for Equity of Means 
n x  S.D. t Sig.  

(2-tailed) 

1. ความตั 
งใจเปลี%ยน
งาน ในองค์กรเดิม 

Equal  
variances 
assumed 

.668 .414 ชาย 
หญิง 

261 
123 

2.62 
2.91 

.915 
1.009 

-2.799 .005 

2.  ความตั 
งใจเปลี%ยน
งานไปฏิบัติงานกับ
องค์กรใหม ่

Equal 
variances 
assumed 

.878 .349 ชาย 
หญิง 

261 
123 

2.74 
2.89 

1.057 
1.137 

-1.320 .188 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ%ระดบั .05 

 
จากตาราง 12 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยจําแนกตามเพศโดยใช้สถิต ิLevene's Test พบวา่มีคา่ความนา่จะเป็นดงันี 
 

1. ความตั ?งใจเปลี�ยนงานในองค์กรเดมิ 
ผลการทดสอบความแปรปรวนความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม โดยใช้ระดบัความ

เชื%อมั%น 95% โดยคา่  Prob. เท่ากบั .414 ซึ%งมีคา่มากกว่า .05 นั 
นคือ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
เทา่กนัจะใช้ Equal variances assumed ดงันี 
 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม Probability (p) เท่ากับ .005 ซึ%งมีคา่น้อยกว่า .05 
นั%นคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า เพศชายและหญิงมี
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั .05 โดยเพศหญิงมี
คา่เฉลี%ยด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ มากกวา่เพศชาย 

2. ความตั ?งใจเปลี�ยนงานไปองค์กรใหม่ 
ผลการทดสอบความแปรปรวน ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่โดยใช้ระดบัความ

เชื%อมั%น 95% โดยคา่  Prob. เท่ากบั .349 ซึ%งมีคา่มากกว่า .05 นั 
นคือ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ไมเ่ทา่กนัจะใช้ Equal variances assumed ดงันี 
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 ความตั 
งใจเปลี%ยนงานกบัองค์กรใหม่ Probability (p) เท่ากบั .188 ซึ%งมีคา่มากกว่า .05 นั%นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศชายและหญิง มี
ความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 
.05  
 
 สมมติฐานย่อยข้อที� 1.2   อายุมีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากรสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.2.1  
 H0: ทุกกลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 
  



68 

 

ตาราง 13 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

1.ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนหน้าที%
ความรับผิดชอบแตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กร
เดมิ 

.335 4 379 .885 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 

 
 จากตาราง 13 แสดงผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้การทดสอบ 
Levene’s test พบว่า มีคา่ Probability (p) เท่ากบั .885 ซึ%งมากกว่า .05 นั%นคือยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-Test ดงันี 
 
 
ตาราง 14 ผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ จําแนกตามอาย ุโดยใช้สถิต ิF-Test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

ความตั 
ง ใจเปลี%ยนงานโดย
เปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบ
แตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 

Between Groups 4.503 4 1.126 1.238 .294 
Within Groups 344.633 379 .909   
Total 349.136 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 14 แสดงผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจําแนกตามอายุ โดยใช้สถิติ F-
Test สามารถอธิบายได้ดงันี 
 
 ในเรื%องความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .294 ซึ%งมีค่า
มากกว่า .05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ทกุ
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กลุม่อายมีุความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่ง
กนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.2.2  
 H0: ทุกกลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 
ตาราง 15 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยนไป
ปฏิบตังิานกบัองค์กรใหม ่

.392 4 379 .814 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 
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 จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนของความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่
จําแนกตามอายโุดยใช้การทดสอบ Levene’s test พบว่ามีคา่ Probability (p) เท่ากบั .814 ซึ%งมากกว่า 
.05 นั%นคือยอมรับสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่ม
นี 
 ไมเ่ทา่กนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-test ดงันี 
 
 
ตาราง 16 ผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมจํ่าแนกตามอาย ุโดยใช้สถิต ิF-Test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดย
เ ป ลี% ย น ไ ป ป ฏิ บัติ ง า น กั บ
องค์กรใหม ่  

Between Groups 5.958 4 1.489 1.269 .282 
Within Groups 444.763 379 1.174   
Total 450.721 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 16 แสดงผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ จําแนกตามอายุ โดยใช้
สถิต ิF-Test สามารถอธิบายได้ดงันี 
 
 ในเรื%องความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ มีค่า Probability (p) เท่ากับ .282 ซึ%ง
มากกว่า .05 ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ทกุกลุ่มอาย ุ
มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมติฐานย่อยข้อที�  1.3   ตําแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.3.1  
 H0: ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1: ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศแตกตา่งกนั 
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 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อน โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 
ตาราง 17 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนหน้าที%
ความรับผิดชอบแตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กร
เดมิ 

.732 4 379 .570 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 

 
 จากตาราง 17 แสดงผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้การทดสอบ 
Levene’s test พบว่ามีคา่ Probability (p) เท่ากบั .572 ซึ%งมากกว่า .05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-Test ดงันี 
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ตาราง 18 ผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ จําแนกตามตําแหนง่งาน โดยใช้สถิต ิF-Test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดย
เปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบ
แตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 

Between Groups 1.957 4 .489 .534 .711 
Within Groups 347.179 379 .916   
Total 349.136 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจําแนกตามตําแหน่งงาน โดยใช้
สถิต ิF-test สามารถอธิบายได้ดงันี 
  
 ในเรื%องความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .711 ซึ%งมีค่า
มากกว่า .05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.3.2 
 H0: ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศแตกตา่งกนั 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
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Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อน โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 
ตาราง 19 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยนไป
ปฏิบตังิานกบัองค์กรใหม ่

1.080 4 379 .366 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 

 
 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนของความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่
จําแนกตามตําแหน่งงาน โดยใช้การทดสอบ Levene’s test พบว่ามีคา่ Probability (p) เท่ากบั .366 
ซึ%งมากกว่า .05 นั%นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความ
แปรปรวนในกลุม่นี 
 ไมเ่ทา่กนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-test ดงันี 
 
 
ตาราง 20 ผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมจํ่าแนกตามตําแหนง่งาน โดยใช้สถิต ิF-Test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดย
เ ป ลี% ย น ไ ป ป ฏิ บัติ ง า น กั บ
องค์กรใหม ่  

Between Groups 2.221 4 .555 .469 .758 
Within Groups 448.500 379 1.183   
Total 450.721 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 
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 จากตาราง 20 แสดงผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ จําแนกตามตําแหน่งงาน 
โดยใช้สถิต ิF-Test สามารถอธิบายได้ดงันี 
  
 ในเรื%องความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กรใหม่ มีค่า Probability (p) 
เท่ากบั .758 ซึ%งมีคา่มากกว่า .05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ตําแหน่งงานมีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.4 ระยะเวลาการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.4.1  
 H0: ระยะเวลาการทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: ระยะเวลาการทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อน โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
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ตาราง 21 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนหน้าที%
ความรับผิดชอบแตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กร
เดมิ 

1.022 4 379 .396 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 

 
 จากตาราง 21 แสดงผลการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้การทดสอบ 
Levene’s test พบว่ามีคา่ Probability (p) เท่ากบั .396 ซึ%งมากกว่า .05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-test ดงันี 
 
 
ตาราง 22 ผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ จําแนกตามตําแหนง่งาน โดยใช้สถิต ิF-test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดย
เปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบ
แตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ 

Between Groups 8.405 4 2.101 2.337 .055 
Within Groups 340.731 379 .899   
Total 349.136 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 22 แสดงผลความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจําแนกตามตําแหน่งงาน โดยใช้
สถิต ิF-Test สามารถอธิบายได้ดงันี 
 
 ในเรื%องความตั 
งใจเปลี%ยนงานองค์กรเดิม มีคา่ Probability (p) เท่ากบั .055 ซึ%งมีคา่มากกว่า 
.05 นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาการ
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ทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่ง
กนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.4.2  
 H0: ระยะเวลาการทํางาน ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปกับองค์กรใหม่ของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 H1: ระยะเวลาการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนไปองค์กรใหม่ของบคุลากรสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ%มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื%อคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ มีคา่น้อยกว่า .05 
หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-Test และหากค่า
ความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้า
สมมตฐิานข้อใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที%มีคา่เฉลี%ยอย่างน้อยหนึ%ง
คูที่%แตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 เพื%อหาว่า
คูเ่ฉลี%ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัที%ระดบันยัสําคญัทางสถิต.ิ05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อน โดยใช้ Levene’s test มีสมมตฐิานดงันี 
 
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
 
ตาราง 23 ตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดยเปลี%ยนไป
ปฏิบตังิานกบัองค์กรใหม ่

.674 4 379 .611 

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั.05 
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 จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนของความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่
จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน โดยใช้การทดสอบ Levene’s test พบว่ามีค่า Probability (p) 
เทา่กบั .611 ซึ%งมากกว่า .05 นั%นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วา่ความแปรปรวนในกลุม่นี 
 ไมเ่ทา่กนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 จะใช้สถิต ิF-test ดงันี 
 
 
ตาราง 24 ผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมจํ่าแนกตามตําแหนง่งาน โดยใช้สถิต ิF-Test 
 

ความตั ?งใจเปลี�ยนงาน   
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน โดย
เ ป ลี% ย น ไ ป ป ฏิ บัติ ง า น กั บ
องค์กรใหม ่  

Between Groups 8.204 4 2.051 1.757 .137 
Within Groups 442.517 379 1.168   
Total 450.721 383    

 
*มีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ จําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางาน โดยใช้สถิต ิF-Test สามารถอธิบายได้ดงันี 
 ในเรื%องความความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ มี
คา่ Probability (p) เท่ากบั .137 ซึ%งน้อยกว่า นั%นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาการทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% .05 ซึ%งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที� 2 แรงจงูใจในงานของบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มี
ความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานยอ่ยดงันี 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.1  
 H0: แรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กร
เดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม 
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.2  
 H0: แรงจูงใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิมีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กร
เดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.3  
 H0: แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยน
งานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1:  แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยน
งานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.4  
 H0: แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจูงใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.5  
 H0: แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กร
เดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.6  
 H0: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.7  
 H0: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 2.8  
 H0: แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจูงใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Mutiple 
Regression Analysis) ที%ระดบัความเชื%อมั%นร้อยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 
ตอ่ไปนี 
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ตาราง 25 ทดสอบสมมตฐิาน ด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงาน 
111เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ตวัแปรความถดถอยเชิงพหคุณู Unstandardized 
(B) 

Standardized 
(ß) 

คา่สถิต ิ
 t 

Prob. 
(P) 

คา่คงที% (Constant)  2.075  5.504 .000 
ด้านการได้รับการยอมรับ (b1) .514 .311 4.881 .000 
ด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ(b2) -.176 -.153 -1.978 .049 
ด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน (b3) -.056 -.050 -.690 .491 
ด้านการเตบิโตในหน้าที%การงาน (b4) -.002 -.002 -.022 -982 
ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร (b5) .216 .171 2.971 .003 
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (b 6) -.066 -.057 -.791 .430 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน (b7) -.188 -.135 -1.888 .060 
ด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน (b8) -.063 -.056 -.981 .327 
Adjusted R Square .085   
Std. Error of the Estimate .91330   
F 5.446   
Sig .000   

 
จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดงัแสดงในตาราง 25 ซึ%งเขียนเป็นสมการได้ดงันี 
  
 
   Ŷ = 2.075 + 0.514 b1

 
- 0.176 b2+ 0.216 b5 

 

   เมื%อ  Ŷ  แทน  ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิโดยรวม  
    b1

  

แทน  การได้รับการยอมรับ 
    b2

  

แทน  ลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ
    b5

 

แทน  เงินเดือนและสวสัดกิาร 
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 จากค่า Unstandardized (B) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กร
เดิม มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกบั การได้รับการยอมรับนบัถือ (b1) และเงินเดือนและ
สวสัดกิาร (b5) โดยมีคา่สมัประสิทธิ�การถดถอยเท่ากบั 0.514 และ 0.216 ตามลําดบั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติที% 0.05 และ ลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ (b2) มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน โดยมีค่า
สมัประสิทธิ�การถดถอยเทา่กบั -0.176  
 จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า เมื%อการได้รับการยอมรับนบัถือเพิ%มขึ 
น  1 หน่วย ความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจะเพิ%มขึ 
น 0.514 หน่วย และเมื%อลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย 
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจะลดลง 0.176 หน่วย และเมื%อเงินเดือนและสวสัดิการเพิ%มขึ 
น 1 
หนว่ย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิจะเพิ%มขึ 
น 0.216 หนว่ย 
 จากคา่ Standardized (ß) แสดงว่าการได้รับการยอมรับนบัถือ เงินเดือนและสวสัดิการ และ
ลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ มีคา่เท่ากบั 0.311, 0.171 และ -0.153 ตามลําดบั หมายความว่า การได้รับ
การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศมากที%สดุ รองลงมาได้แก่ เงินเดือนและสวสัดิการ และลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ
ตามลําดบั 
 คา่ Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ 0.085 หมายความว่า ตวัแปรอิสระดงักล่าวข้างต้น
สามารถทํานายด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้
ร้อยละ 8.5 ส่วนอีกร้อยละ 91.5 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอื%นๆ ที%ไม่ได้นํามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื%อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา่เทา่กบั 0.913 หนว่ย 
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สมมติฐานข้อที�  3 แรงจูงใจในงานของบุคคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มี
ความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานยอ่ยดงันี 
 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.1  
 H0: แรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร
ใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1:  แรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร
ใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.2  
 H0: แรงจูงใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิมีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร 
ใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.3 
 H0: แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยน
งานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยน
งานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.4  
 H0: แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1:  แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที�  3.5  
 H0: แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร
ใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.6  
 H0: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.7  
 H0: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 3.8  
 H0: แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 H1: แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดย
ไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 สําหรับสถิติที%ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Mutiple 
Regression Analysis) ที%ระดบัความเชื%อมั%นร้อยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 
ตอ่ไปนี 
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ตาราง 26 ทดสอบสมมตฐิาน ด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมข่องบคุลากรสายงาน 
111เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ตวัแปรความถดถอยเชิงพหคุณู Unstandardized 
(B) 

Standardized 
(ß) 

คา่สถิต ิ 
t 

Prob. 
(P) 

คา่คงที% (Constant)  2.648  6.393 .000 
ด้านการได้รับการยอมรับ (b1) .552 .294 4.772 .000 
ด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ(b2) -.399 -.306 -4.084 .000 
ด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน (b3) -.014 -.011 -.157 .875 
ด้านการเตบิโตในหน้าที%การงาน (b4) .203 .155 1.949 .052 
ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร (b5) -.078 -.055 -.980 .328 
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (b 6) -.229 -.176 -2.517 .012 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน (b7) .116 .073 1.062 .289 
ด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน (b8) -.154 -.120 -2.172 .030 
Adjusted R Square .145   
Std. Error of the Estimate 1.00317   
F 9110   
Sig .000   

 
จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดงัแสดงในตาราง 24 ซึ%งเขียนเป็นสมการได้ดงันี 
  
    

   Ŷ = 2.648 + 0.552 b1
 
- 0.339 b2 - 0.229 b6 - 0.154 b8 

 

   เมื%อ  Ŷ  แทน  ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรใหมโ่ดยรวม  
    b1

  
แทน  การได้รับการยอมรับ 

    b2
  

แทน  ลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ
    b6

  
แทน  ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 

    b8
 

แทน  ด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน 
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 จากค่า Unstandardized (B) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร
ใหม่ มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกับ การได้รับการยอมรับนับถือ (b1) โดยมีค่า
สมัประสิทธิ�การถดถอยเท่ากบั 0.552 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% 0.05 และ ลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ
(b2) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (b6) และความมั%นคงในหน้าที%การงาน (b8) มีความสมัพนัธ์ในทิศ
ทางตรงข้ามกนั โดยมีคา่สมัประสิทธิ�การถดถอยเท่ากบั -0.399, -0.229 และ -0.154 ตามลําดบั อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ% 0.05 
 จากสมการสามารถอธิบายได้วา่ เมื%อการได้รับการยอมรับเพิ%มขึ 
น  1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยน
งานไปองค์กรใหม่จะเพิ%มขึ 
น 0.552 หน่วย และเมื%อลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย ความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมจ่ะลดลง 0.339 หนว่ย และเมื%อความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาเพิ%มขึ 
น 1 
หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่จะลดลง 0.229 หน่วย และเมื%อความมั%นคงในหน้าที%การ
งานเพิ%มขึ 
น 1 หนว่ย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมจ่ะลดลง 0.154 หนว่ย 
 จากค่า Standardized (ß) แสดงว่าการได้รับการยอมรับ ลักษณะของงานที%ปฏิบัต ิ
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีคา่เท่ากบั 0.294, -0.306, -0.176 
และ -0.120 ตามลําดบั หมายความว่า การได้รับการยอมรับมีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ไปองค์กรใหม่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศมากที%สดุ รองลงมาได้แก่ ลกัษณะของงานที%
ปฏิบตั ิความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และความมั%นคงในหน้าที%การงานตามลําดบั 
 คา่ Adjusted R Square มีค่าเท่ากบั 0.145 หมายความว่า ตวัแปรอิสระ ดงักล่าวข้างต้น
สามารถทํานายด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ของพนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ได้ร้อยละ 14.5 ส่วนอีกร้อยละ 85.5 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอื%นๆ ที%ไม่ได้นํามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื%อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา่เทา่กบั 1.003 หนว่ย 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 27 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

 
 
ตวัแปรที%ต้องการศกึษา 

ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังาน 
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
 
สถิติที%ใช้ ในองค์กรเดิม ไปองค์กรใหม ่

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ √ x T-Test 
2.อาย ุ x x F-Test 
3.ตําแหนง่งาน x x F-Test 
4. ระยะเวลาการทํางาน x x F-Test 
ปัจจัยแรงจูงใจในงาน 
1.การได้รับการยอมรับ √ √ Mutiple Regression 
2.ลกัษณะงานที%ปฏิบตั ิ √ √ Mutiple Regression 
3.ความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน x x Mutiple Regression 
4.การเจริญเติบโตในงานที%ทํา x x Mutiple Regression 
5.เงินเดือนและสวสัดิการ √ x Mutiple Regression 
6.ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา x √ Mutiple Regression 
7.ความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน x x Mutiple Regression 
8.ความมั%นคงในหน้าที%การงาน x √ Mutiple Regression 

 
หมายเหต:ุ  เครื%องหมาย √ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
  เครื%องหมาย x หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
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บทที� 5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั 
งนี 
มุ่งศึกษา ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงาน กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื%อให้เข้าใจถึงที%มาของปัญหาของการเปลี%ยนงาน และ
สามารถนําผลการวิจยัมาใช้ประกอบการวางแผนปรับปรุงการจดัการทรัพยากรบคุคลเพื%อแก้ไขปัญหา
การลาออก และนําไปสูก่ารพฒันากลยทุธ์เพื%อป้องกนัและรักษาพนกังานที%มีคณุคา่ให้คงอยูใ่นองค์กร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ตั 
งความมุง่หมายไว้ ดงันี 
 
 1. เพื%อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2. เพื%อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความแรงจงูใจในการทํางาน กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ความสาํคัญของการวิจัย 
 1. ให้เข้าใจถึงที%มาของปัญหาของการเปลี%ยนงาน เพื%อนํามาวิเคราะห์และวางแผนปรับปรุงการ
จดัการทรัพยากรบคุคลเพื%อแก้ไขปัญหาของการเปลี%ยนงาน 
 2. เพื%อเป็นข้อมลูใช้ในการพฒันากลยทุธ์เพื%อป้องกนัและรักษาบคุคลากรด้านเทคโนโลยีสาน
สนเทศที%มีคณุคา่ให้คงอยูใ่นองค์กร  
 
สมมตฐิานในการวิจัย 
 1. ลกัษณะสว่นบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจ
เปลี%ยนงาน ดงันี 
 
     11111.1 เพศ มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
     11111.2 อายุ มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 11111.3 ตําแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  
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     11111.4 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 2 แรงจูงใจในงานของบุคคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กับ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงันี 
 
     11112.1 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงาน ของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.2 แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน 
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     1111.3 แรงจูงใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน มีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจ
เปลี%ยนงาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.4 แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน 
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.5 แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน ของ
พนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.6 แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยน
งาน ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.7 แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กับเพื%อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยน
งาน ของพนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
     11112.8 แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน 
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที%ใช้ในการวิจยัครั 
งนี 
 เป็นบุคลากรที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะ
บริษัทเอกชน  
 กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างที%ใช้ในการวิจัยครั 
งนี 
 เป็นบุคลากรที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
เฉพาะบริษัทเอกชน ผู้ วิจยัได้คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างที%ใช้เป็นตวัแทนของประชากรโดยใช้สูตร
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ของ Taro Yamane (Yamane. 1976: 580 – 581) โดยใช้ระดบัความเชื%อมั%นที% 95% ได้กลุ่มตวัอย่าง
เทา่กบั 381 คน 
 
เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 
 เครื%องมือที%ใช้ในการวิจยัครั 
งนี 
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบและปลายปิด ผู้ วิจยัสร้างขึ 
น
เองจากการรวบรวมข้อมลูที%ได้จากทฤษฎี และงานวิจยัที%เกี%ยวข้องแล้วนํามาประยกุต์เป็นข้อคําถามใน
แบบสอบถามโดยแบง่ออกเป็น 3 สว่น 
 สว่นที% 1 เป็นแบบสอบถามข้อมลูทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนที% 2 แบบสอบถาม แรงจงูใจในงานของบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นลกัษณะคําถามปลายปิด (Closed – ended questions) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
scale) โดยมีคําตอบให้เลือก 5 ตวัเลือก คือ น้อยที%สดุ น้อยมาก ปานกลาง มาก มากที%สดุ และใช้มาตร
วดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชั 
น (Interval scale)  
 จากการศึกษาทฤษฏีเกี%ยวกับทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) พบวา่แรงจงูใจที%เกี%ยวข้องกบัความพอใจหรือไมพ่อใจในงานประกอบด้วย  
 1. การได้รับการยอมรับ 
 2. ลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิ
 3. ความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน 
 4. การเจริญเตบิโตในงานที%ทํา 
 5. เงินเดือนและสวสัดกิาร 
 6. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  
 7. ความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน 
 8. ความมั%นคงในหน้าที%การงาน 
 ซึ%งผู้ วิจยัได้เลือกทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามเกี%ยวกบัแรงจูงใจในงานของบุคคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 สว่นที% 3 แบบสอบถาม ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็น
ลกัษณะคําถามปลายปิด (Closed – ended questions) แบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Likert scale) 
โดยมีคําตอบให้เลือก 5 ตวัเลือก คือ น้อยที%สุด น้อยมาก ปานกลาง มาก มากที%สุด และใช้มาตรวดั
ข้อมลูแบบอนัตรภาคชั 
น (Interval scale)  
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ขั (นตอนในการสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 
ผู้ วิจยัได้สร้างแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั 
นตอน ดงันี 
 
 1. ศึกษาค้นคว้าเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจยัต่างๆที%เกี%ยวข้องกับ ความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจในงาน กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที%เกี%ยวข้องกบัตวั
แปรในการศกึษา เพื%อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 2. แบบสอบถามทั 
งหมดมี 3 สว่น ได้แก่ 
    สว่นที% 1 ข้อมลูทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     สว่นที% 2 แรงจงูใจในงานของบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     สว่นที% 3 ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 3. นําแบบสอบถามที%ผู้ วิจยัสร้างขึ 
นให้อาจารย์ที%ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบ เสนอแนะ และ
แก้ไข 
 4. นําแบบสอบถามที%แก้ไขแล้วไปให้ผู้ เชี%ยวชาญตรวจสอบความเที%ยงตรงด้านเนื 
อหา 
(Content validity) และความถูกต้อง และขอคําแนะนําเพิ%มเติม หลงัจากนั 
นนําไปปรึกษาอาจารย์ที%
ปรึกษาสารนิพนธ์อีกครั 
งเพื%อตรวจสอบความถกูต้อง 
 5. นําแบบสอบถามที%แก้ไขปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try-out) กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 ชดุที%
ไม่ใช่ตวัอย่างจํานวน 381 ชดุ เพื%อนําไปหาคา่ความเชื%อมั%น (Reliability) โดยใช้วิธีหาสมัประสิทธ์แอล
ฟ่า (α – Coefficient) ของ Cronbach ซึ%งคา่ Alpha ที%ได้จะแสดงถึงระดบัความคงที%ของแบบสอบถาม
โดยมีคา่ระหวา่ง 0<α<1 ถ้ามีคา่ใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงวา่มีความเชื%อมั%นมาก 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจยัเรื%องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทแห่งหนึ%งผู้ วิจยัได้ดําเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจาก
แหลง่ข้อมลูดงันี 
 
 1. แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากการสุ่ม
ตวัอยา่ง จํานวน 381 คน 
 2. แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) ได้มาจากการศกึษาค้นคว้าจาก 
     112.1 ตําราหนงัสือ 
     112.2 เอกสารและวารสาร 
     112.3 งานวิจยัที%เกี%ยวข้อง 
     112.4 แหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 
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การจัดทาํและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ทดสอบแบบสอบถามที%ได้ทําการออกแบบไว้ (Pre – test) แล้วดําเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง
ของแบบสอบถาม พร้อมตรวจความเชื%อมั%นของแบบสอบถามด้วยวิธีการของ Cronbach’s α 
 2. นําแบบสอบถามที%แก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมลูจริง 
 3. เมื%อรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจยัได้ตรวจสอบความถูกต้องและ
สมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
 4. นําแบบสอบถามที%ตรวจสอบความสมบรูณ์แล้วมาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัสําหรับ
ประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ 
 5. นําข้อมลูมาบนัทึกลงในเครื%องคอมพิวเตอร์ เพื%อประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป และทํา
การวิเคราะห์ข้อมลู 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ โดยใช้สถติเิชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) 
 โดยใช้ตารางแจกแจงความถี%ซึ%งเป็นผลคา่ร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายลกัษณะส่วน
บคุคลมีรายละเอียดดงันี 
 
 1.1 วิเคราะห์ข้อมลูในแบบสอบถามส่วนที% 1 ซึ%งเป็นข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
ตําแหนง่งาน ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระยะเวลาในปฏิบตัิงาน รายได้เฉลี%ยตอ่เดือน และประเภทธุรกิจ ที%
ได้มาแจกแจงความถี% (Frequency) และนําเสนอเป็นคา่ร้อยละ (Percentage) เพื%อศกึษาถึงลกัษณะ
ทั%วไปของกลุม่ตวัอยา่งที%ใช้ในการวิจยั 
 1.2 วิเคราะห์ข้อมลูในแบบสอบถามส่วนที% 2 แรงจงูใจในงานของบคุลากรที%ทํางานในสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที% 3 ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ นําข้อมลูทั 
ง 2 ส่วน มาหาคา่เฉลี%ย (Means) และคา่เบี%ยงเบน 
มาตรฐาน 
 
 2. สถติอินุมาน เป็นสถติทีิ�ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (Inferential statistic) 
 ในการวิเคราะห์ระดับความเชื%อมั%น 95% ซึ%งจะนําข้อมูลที%ได้จากวิธีการสํารวจโดยใช้
แบบสอบถาม นํามาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยเครื%องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื%อทดสอบ
สมมตฐิานแตล่ะข้อ โดยใช้คา่สถิตติา่ง ๆ ในการวิเคราะห์ ดงันี 
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 2.1 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี%ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มโดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลกัษณะสว่นบคุคล โดยใช้สถิต ิT-test และ F-Test เพื%อทดสอบสมมตฐิานข้อที% 1 
 2.2 การเปรียบเทียบความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้การวิเคราะห์ การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple 
Linear Regression) เพื%อทดสอบสมมตฐิานข้อที% 2 และ 3 
 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 
 จากการศกึษาข้อมลูเกี%ยวกบั ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงาน กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถสรุปผลได้ดงันี 
  
 
ตอนที� 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ตําแหน่งงาน 
ระดบัการศึกษา สายงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน รายได้ต่อเดือน และประเภทธุรกิจ 
ดงันี 
 
 1. เพศ บคุลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0  และเป็นเพศ
หญิงจํานวน 129 คน คดิเป็นร้อยละ 32.0 
 2. อาย ุบคุลากรส่วนใหญ่อายุระหว่าง 26 – 30 ปี จํานวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 45.1 
รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 31 – 35 ปี จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 รองลงมาคือ อายรุะหว่าง   
21 – 25 ปี จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 36 – 40 ปี จํานวน 43 คน 
คดิเป็นร้อยละ 11.2 และอาย ุ41 ปีขึ 
นไป จํานวน 19 คน คดิเป็นร้อยละ 4.9  
 3. ตําแหน่งงาน บคุลากรส่วนใหญ่มีตําแหน่ง Developer / Programmer จํานวน 173 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.1 รองลงมาคือ System Analyst / Business Analyst  จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.8 รองลงมาคือ อื%นๆ  จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 รองลงมาคือ Tester / Quality Control 
(QC)  จํานวน 32 คน คดิเป็นร้อยละ 8.3 และ Project manager จํานวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 6.0 
 4. ระดบัการศกึษา บคุลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า เป็น
จํานวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ  รองลงมา คือ ปริญญาโท เป็นจํานวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 
และสงูกวา่ปริญญาโท เป็นจํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 1.3 
 5. ระยะเวลาที%ทํางาน บคุลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทํางาน  6-10 ปี จํานวน 169 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.0  รองลงมา คือ ตํ%ากว่า 5 ปีหรือเท่ากบั 5 ปี จํานวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 
รองลงมาคือ 11 – 15 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 รองลงมาคือ 16 – 20 ปี จํานวน 35 คน 
คดิเป็นร้อยละ 9.1 และ 21 ปีขึ 
นไป จํานวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 0.8 
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 6. รายได้ตอ่เดือน บคุลากรสว่นใหญ่มีรายได้ตอ่เดือน 20,001 – 35,000 บาท จํานวน 145 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ 35,001 – 50,000 บาท จํานวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 
รองลงมาคือ 50,001 – 65,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 รองลงมาคือ 80,001 บาท 
จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 รองลงมาคือ 50,001 – 65,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.0  และ 65,001 – 80,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 และ ตํ%ากว่า 20,000 จํานวน 17 
คน คดิเป็นร้อยละ 4.4   
 7. ประเภทธุรกิจ บคุลากรส่วนใหญ่ทํางานในประเภทธุรกิจ กลุ่มการเงิน / การธนาคาร เป็น
จํานวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาคือกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นจํานวน 77 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.1  รองลงมาคือกลุ่มอตุสาหกรรมและการผลิต เป็นจํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 
รองลงมาคือกลุ่มธุรกิจบริการ เป็นจํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 และกลุ่มธุรกิจอื%นๆ เป็นจํานวน 
28 คน คดิเป็นร้อยละ 7.3 
 
ตอนที� 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ 
 ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจด้านการได้รับการ
ยอมรับโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.71 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การที%
เพื%อนร่วมงานยอมรับในผลงาน รองลงมาคือการได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงาน และการได้รับคํา
ชมเชยเมื%องานสําเร็จ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.87, 3.77 และ 3.49 ตามลําดบั 
 
ตอนที� 3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที�ปฏิบัต ิ
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%
ปฏิบตัโิดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.42 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดับมาก คือ งานท้าทายความสามารถ 
รองลงมาคืองานน่าสนใจ โดยมีคะแนะเฉลี%ยเท่ากบั 3.50 และ 3.41 ตามลําดบั และข้อที%ได้คะแนน
ระดบัปานกลางคืองานที%ใช้ความคดิสร้างสรรค์ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.34 
 
ตอนที� 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที%การงานโดยรวมในระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.10 
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 เมื%อพิจารณารายข้อพบวา่ ทกุข้อได้คะแนนในระดบัปานกลาง ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ การ
ได้รับการส่งเสริมให้ศกึษาความรู้เพิ%มเติม รองลงมาคือการได้ฝึกอบรมเพิ%มทกัษะที%จําเป็น และการรับ
ตําแหนง่ที%สงูขึ 
น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.14, 3.12 และ 3.04 ตามลําดบั 
 
ตอนที� 5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านการเตบิโตในหน้าที�การงาน 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจงูใจการเติบโตในหน้าที%การ
งานโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.73 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ มีความ
เชี%ยวชาญในงานมากขึ 
น รองลงมา คือมีโอกาสเรียนรู้เพิ%มเติมจากงานที%ทํา โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 
3.77 และ 3.70 
 
ตอนที� 6 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านเงนิเดือนและสวัสดกิาร 
 ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิารโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.46 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดบัมาก คือ สวสัดิการเหมาะกับลกัษณะงาน 
รองลงมาคือสวัสดิการเหมาะสมกับความสามารถ และสวัสดิการเหมาะสมกับปริมาณงาน โดยมี
คะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 3.64, 3.60 และ 3.54 ตามลําดบั และข้อที%ได้คะแนนระดบัปานกลาง คือ 
เงินเดือนเหมาะกับลักษณะงาน รองลงมาคือ เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงาน และเงินเดือน
เหมาะสมกบัความสามารถ โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.34, 3.32 และ 3.30 ตามลําดบั 
 
ตอนที� 7 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจูงใจด้านความสมัพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชาโดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.84 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดับมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การ
ทํางานร่วมกับผู้บงัคบับญัชา และผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 3.85 
และ 3.83ตามลําดบั 
 
ตอนที� 8 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลกัษณะของแรงจูงใจด้านความสมัพันธ์กับ
เพื%อนร่วมงาน โดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 4.00 
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 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดับมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สุดคือ การ
ทํางานร่วมกับเพื%อนร่วมงาน และเพื%อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น โดยมีคะแนนเฉลี%ยเท่ากับ 4.03 
และ 3.97ตามลําดบั 
 
ตอนที� 9 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจด้านความมั�นคงในหน้าที�การงาน 
 ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจด้านความมั%นคงใน
หน้าที%การงาน โดยรวมในระดบัมาก มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 3.66 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อได้คะแนนในระดบัมาก ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ บริษัทมี
ความมั%นคง รองลงมาคือความรู้สึกมั%นคงที%ได้ปฏิบตัิงานในองค์กร และความรู้สึกว่างานปัจจุบนัที%
ความมั%นคง โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.83, 3.64 และ 3.52 ตามลําดบั 
 
ตอนที� 10 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความตั (งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ  
111แต่ยังปฏิบัตงิานในองค์เดมิ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนหน้าที%ความรับผิดชอบ
แตย่งัปฏิบตังิานในองค์กรเดมิ โดยรวมระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 2.71 
เมื%อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที%ได้คะแนนในระดับปานกลาง คือ ปรึกษาเพื%อนหรือบุคคลในบริษัท
เกี%ยวกับงานของหน่วยงานอื%น และความสนใจเมื%อทราบว่าหน่วยงานอื%นต้องการพนักงาน โดยมี
คะแนนเฉลี%ยเท่ากบั 2.85 และ 2.80 ตามลําดบั ข้อที%ได้คะแนนในระดบัน้อย คือ การย้ายไปทํางาน
หนว่ยงานอื%นเมื%อมีโอกาส โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 2.48   
 
ตอนที� 11 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความตั (งใจปลี�ยนงาน โดยเปลี�ยนไปปฏิบัตงิานกับองค์กร 
111ใหม่ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความตั 
งใจปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กร
ใหม ่โดยรวมระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี%ยเทา่กบั 2.79 
 เมื%อพิจารณารายข้อพบวา่ ทกุข้อได้คะแนนในระดบัปานกลาง ข้อที%มีคะแนนมากที%สดุคือ การ
ย้ายไปทํางานที%บริษัทอื%นทนัที รองลงมาคือการที%ปรึกษาเพื%อนหรือบคุคลที%รู้จกัเพื%อไปทํางานที%อื%น และ
การตดิตามการรับสมคัรงานใหม ่โดยมีคะแนนเฉลี%ยเทา่กบั 3.01, 3.73 และ 2.64 ตามลําดบั 
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ตอนที� 12 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที� 1 ลกัษณะส่วนบุคคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสมัพนัธ์กับ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงาน  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.1 ผลการทดสอบพบว่า 
 1. ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์เดมิ: เพศมีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์เดิม 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ%ระดบั .05 ซึ%งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 2. ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่: เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหมอ่ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ%ระดบั .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.2   ผลการทดสอบพบว่า 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.2.1 อายุมีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์เดิมของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกต่างกัน สรุปว่า ทุกกลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดิม ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% .05 
ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.2.2 อายมีุความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ของ
บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกต่างกัน สรุปว่า ทุกกลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% .05 
ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
 
 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.3 ผลการทดสอบพบว่า 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.3.1 ตําแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์เดิม
ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั สรุปว่า ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงาน
ในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% 
.05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.3.2 ตําแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กร
ใหม่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั สรุปว่า ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยน
งานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้  
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 สมมตฐิานย่อยข้อที� 1.4 ผลการทดสอบพบวา่ 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.4.1 ระยะเวลาการทํางาน มีตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์เดิมของบคุลากร
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกต่างกัน สรุปว่า ระยะเวลาการทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดิม ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% .05 
ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 1.3.2 ระยะเวลาการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
องค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศแตกตา่งกนั  สรุปว่าระยะเวลาการทํางาน มี
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกตา่งกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตทีิ% .05 ซึ%งไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานที%ตั 
งไว้ 
 
 สมมติฐานข้อที� 2 แรงจงูใจในงานของบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มี
ความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดย
จําแนกออกเป็นสมมตฐิานยอ่ยได้ 8 สมมตฐิาน ดงันี 
 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 2.1 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สมมตฐิานยอ่ยข้อที% 2.2 แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมตฐิานย่อยข้อที% 2.3 แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 2.4 แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กับความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
สมมติฐานย่อยข้อที% 2.5 แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยน
งานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 2.6 แรงจูงใจด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมตฐิานยอ่ยข้อที% 2.7 แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 2.8 แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม มีความสมัพนัธ์เชิง
เส้นตรงในทิศทางเดียวกบั การได้รับการยอมรับนบัถือ (b1) และเงินเดือนและสวสัดิการ (b5) โดยมีคา่
สมัประสิทธิ|การถดถอยเท่ากบั 0.514 และ 0.216 ตามลําดบั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% 0.05 และ 
ลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ (b2) มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกนั โดยมีค่าสมัประสิทธิ|การถดถอย
เทา่กบั -0.176  
 เมื%อการได้รับการยอมรับนบัถือเพิ%มขึ 
น  1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมจะ
เพิ%มขึ 
น 0.514 หน่วย และเมื%อลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานใน
องค์กรเดิมจะลดลง 0.176 หน่วย และเมื%อเงินเดือนและสวสัดิการเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยน
งานในองค์กรเดมิจะเพิ%มขึ 
น 0.216 หนว่ย 
 คา่ Standardized (ß) แสดงว่า การได้รับการยอมรับนบัถือ เงินเดือนและสวสัดิการ และ
ลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ มีคา่เท่ากบั 0.311, 0.171 และ -0.153 ตามลําดบั หมายความว่า การได้รับ
การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับ ความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม ของบุคลากรสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศมากที%สดุ รองลงมาได้แก่ เงินเดือนและสวสัดิการ และลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ
ตามลําดบั 
 คา่ Adjusted R Square มีคา่เท่ากบั 0.085 หมายความว่า ตวัแปรอิสระ ดงักล่าวข้างต้น
สามารถทํานายด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้
ร้อยละ 8.5 ส่วนอีกร้อยละ 91.5 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอื%นๆ ที%ไม่ได้นํามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื%อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา่เทา่กบั 0.913 หนว่ย 
 
 สมมติฐานข้อที� 3 แรงจงูใจในงานของบคุคลที%ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มี
ความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดย
จําแนกออกเป็นสมมตฐิานยอ่ยได้ 8 สมมตฐิาน ดงันี 
 
 สมมติฐานย่อยข้อที% 3.1 แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมตฐิานยอ่ยข้อที% 3.2 แรงจงูใจด้านลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สมมตฐิานย่อยข้อที% 3.3 แรงจงูใจด้านการความก้าวหน้าในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหมข่องบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 3.4 แรงจงูใจด้านการเติบโตในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กับความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 สมมติฐานย่อยข้อที%  3.5 แรงจงูใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 3.6 แรงจูงใจด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 สมมตฐิานยอ่ยข้อที% 3.7 แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื%อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สมมติฐานย่อยข้อที% 3.8 แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม ่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 สรุปผลการทดสอบพบว่า ด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ มีความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรงในทิศทางเดียวกับ การได้รับการยอมรับนับถือ (b1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ|การถดถอยเท่ากับ 
0.552 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที% 0.05 และ ลักษณะของงานที%ปฏิบตัิ (b2) ความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา (b6) และความมั%นคงในหน้าที%การงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน โดยมีค่า
สมัประสิทธิ|การถดถอยเท่ากบั  -0.339, -0.229 และ -0.154 ตามลําดบั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที% 
0.05 
 เมื%อการได้รับการยอมรับนับถือเพิ%มขึ 
น  1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไป
ปฏิบตัิงานกบัองค์กรใหม่จะเพิ%มขึ 
น 0.552 หน่วย และเมื%อลกัษณะของงานที%ปฏิบตัิเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย 
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบัติงานกับองค์กรใหม่จะลดลง 0.339 หน่วย และเมื%อ
ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชาเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย ความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกับ
องค์กรใหม่จะลดลง 0.229 หน่วย และเมื%อความมั%นคงในหน้าที%การงานเพิ%มขึ 
น 1 หน่วย ความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตังิานกบัองค์กรใหมจ่ะลดลง 0.154 หนว่ย 
 ค่า Standardized (ß) แสดงว่าการได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที%ปฏิบัต ิ
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีคา่เท่ากบั 0.552, -0.339, -0.229 
และ -0.154 ตามลําดบั หมายความว่า การได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานโดยเปลี%ยนไปปฏิบตังิานกบัองค์กรใหมข่องบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศมากที%สดุ 
รองลงมาได้แก่ ลกัษณะของงานที%ปฏิบตั ิความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และความมั%นคงในหน้าที%การ
งานตามลําดบั 
 คา่ Adjusted R Square มีค่าเท่ากบั 0.145 หมายความว่า ตวัแปรอิสระ ดงักล่าวข้างต้น
สามารถทํานายด้านความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์กรใหม่ของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ได้ร้อยละ 14.5 ส่วนอีกร้อยละ 85.5 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอื%นๆ ที%ไม่ได้นํามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื%อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา่เทา่กบั 1.003 หนว่ย 
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อภปิรายผลการศึกษา 
 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีประเดน็สําคญัที%สามารถนํามาอภิปรายผลได้ดงันี 
  
 1. เพศชายและหญิง มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิมแตกต่างกัน ซี%งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที%ตั 
งไว้ ซึ%งสอดคล้องกบัสภุาภรณ์ อินทแพทย์  (2550) ศกึษาเรื%อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังาน  พบว่าพนกังานที%มีเพศแตกตา่งกัน มี
ความพึงพอใจในงาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที%ตั 
งไว้
โดยเพศหญิงมีความพงึพอใจในงานมากกวา่เพศชาย  
 2. เพศชายและหญิง มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปองค์ใหม่ ซี%งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที%ตั 
งไว้ 
ซึ%งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ลดัดา ฟิชเชอร์ (2546) ศกึษาเรื%อง สาเหตกุารลาออกของพนกังานฝ่าย
บญัชี กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท ลากูน่า รีสอร์ท แอนด์โฮเท็ล (จํากัด) จงัหวดัภูเก็ต พบว่า สาเหตสุ่วน
บคุคลไมมี่ความสมัพนัธ์กบัการลาออก และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สมพงษ์ เจียรวฒันนกุลู (2553) 
ศกึษาเรื%องปัจจยัที%มีผลตอ่ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ แนวโน้มพฤติกรรมในการเปลี%ยน
งานของพนกังานบริษัทไทยนํ 
าทิพย์จํากดั (สาขาพระราม 3) พบว่าพนกังานที%มีเพศ ที%แตกตา่งกนั มี
ความพงึพอใจในการทํางานโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั  
 3. ทุกกลุ่มอายุ มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม และความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดย
เปลี%ยนไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกต่างกัน ซึ%งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที%ตั 
งไว้ ซึ%งสอดคล้องกับ อมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549) ศึกษาเรื%องปัจจัยส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความพึงพอใจในงานกับความตั 
งใจลาออก พบว่าด้านอายุงาน
ตา่งกนั มีผลตอ่ความตั 
งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิตไม่แตกตา่งกนั และสอดคล้องกบัผล
การศกึษาของ ปิยอปัสร ดีประเสริฐวิทย์ (2545) ศกึษาเรื%องอิทธิพลของปัจจยัด้านงานและปัจจยัด้าน
องค์การที%มีตอ่ความตั 
งใจที%จะลาออกของพนกังานบริษัทธุรกิจสื%อสารคมนาคมที%พบว่า อายงุานไม่มี
ผลตอ่ความตั 
งใจลาออกจากงานของพนกังานบริษัทธุรกิจสื%อสารโทรคมนาคม  
 4. ตําแหน่งงาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม และความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดย
เปลี%ยนไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกต่างกัน ซึ%งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที%ตั 
งไว้ ซึ%งสอดคล้องกับงานวิจยัของ นันทพร ลิ 
มอิ%ม (2548) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การกบัความต้องการเปลี%ยนงานของพนกังานบริษัทยาข้ามชาติ พบว่า ตําแหน่งงาน มี
ผลตอ่ความต้องการเปลี%ยนงานไม่แตกตา่งกนั และสอดคล้องกบั ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ศกึษา
เรื%อง ปัจจัยที%เกี%ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า
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ตําแหน่งงานที%แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงในการปฏิบตัิงานของพนักงานการกีฬาแห่ง
ประเทศไทย 

 5. ระยะเวลาการทํางาน มีความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดมิ และความตั 
งใจเปลี%ยนงานโดย
เปลี%ยนไปองค์กรใหม่ ของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศไม่แตกต่างกัน ซึ%งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที%ตั 
งไว้ ซึ%งสอดคล้องกบัสภุาภรณ์ อินทแพทย์ (2550) ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังาน พบว่าพบว่าพนกังานที%มีอายกุารทํางานแตกตา่งกนัมี
ความพึงพอใจในงานไม่แตกตา่งกนั และสอดคล้องกบักลุวดี เทศประทีป (2544) ปัจจยัที%มีผลตอ่การ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์: ศกึษาเฉพาะกรณี โรงงาน
อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที%แสดงให้เห็นว่าอายงุานไม่มีความสมัพนัธ์กบั
การลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตักิารในโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

 6. แรงจงูใจด้านการได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม 
และความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปปฏิบตัิงานกับองค์กรใหม่ ซึ%งสอดคล้องกับงานวิจยัของ สมพงษ์ เจียร
วฒันนุกูล (2553) ศึกษาเรื%องปัจจยัที%มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและ แนวโน้ม
พฤติกรรมในการเปลี%ยนงานของพนกังานบริษัทไทยนํ 
าทิพย์จํากดั (สาขาพระราม 3) พบว่าด้านการ
ได้รับการยอมรับ มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทํางานโดยรวมที%ส่งผลให้พนกังานมีแนวโน้ม
พฤตกิรรมในการเปลี%ยนงาน 

 7. แรงจูงใจด้านลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กรเดิม และ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานไปปฏิบตัิงานกับองค์กรใหม่ ซึ%งสอดคล้องกับอมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549) 
ศกึษาเรื%องปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความพึงพอใจในงานกับความตั 
งใจ
ลาออก พบว่างานวิจัยของลักษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของพนักงานได้ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของเสริมศักดิ| ธรรมจุนเจือ (2541) ได้ทําการศึกษาเรื%อง คุณลักษณะทาง
ประชากร และปัจจัยเกี%ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานที%ลาออกจากธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ลักษณะงานใหม่ที%ท้าทายความสามารถมีอิทธิพลต่อการลาออกอยู่ในระดบัมาก และสุว
ลกัษณ์ แสนภักดี (2550) ศึกษาเรื%อง แนวโน้มการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท ซีพี 
เซเวน่อีเลฟเวน่ จํากดั (มหาชน) ในเขตอําเภอศรีราชาจงัหวดัชลบรีุ พบว่า ลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์
กบัแนวโน้มการลาออกของพนกังาน  
 8. แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานในองค์กร
เดิม ซึ%งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชมเพลิน คณุวฒุิกร (2552) ศกึษาเรื%องปัจจยัที%ส่งผลตอ่ความตั 
งใจ
จะลาออกของบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  กรณีศึกษาบริษัทซอฟต์แวร์ไทยแห่งหนึ%งพบว่า 
ภาระงานที%มากจะสง่ผลกระทบตอ่ความไมพ่งึพอใจในผลตอบแทนที%ได้รับเมื%อเทียบกบัภาระงานที%ต้อง
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รับผิดชอบและจะส่งผลให้มีแนวโน้มการลาออกเพิ%มมากขึ 
น และสอดคล้องกับภิญโญ เสือพิทักษ์ 
(2541) ศกึษาเรื%องความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกบัความตั 
งใจลาออกจากองค์กร
ของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบว่าความพึงพอใจด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความตั 
งใจลาออกจากองค์กรของพนักงานบริหาร
ระดบักลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) และสอดคล้องกบัสภุาภรณ์ อินทแพทย์ (2550) 
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนักงาน พบว่าความพึง
พอใจในงานด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังาน 
แสดงว่าถ้าพนกังานมีความพึงพอใจในงานด้านเงินเดือนและสวสัดิการสูงความตั 
งใจเปลี%ยนงานของ
พนกังานจะลดลง แต่หากพนกังานไม่พึงพอใจในงานด้านเงินเดือนและสวสัดิการความตั 
งใจเปลี%ยน
งานของพนกังานจะเพิ%มขึ 
น และสอดคล้องกบั เบญจพร ถีระรักษ์ (2547) ศกึษาเรื%องความพึงพอใจใน
งาน ลกัษณะความเป็นผู้ นําของหวัหน้างานและความตั 
งใจลาออกจากงานของพนกังานปฏิบตัิการใน
โรงงานอตุสาหกรรมผลิตแผงวงจรแหง่หนึ%ง พบว่าเมื%อรายได้ไม่เป็นไปตามที%คาดหวงัจะทําให้พนกังาน
ไมพ่งึพอใจเกี%ยวกบัรายได้ก็จะมีความตั 
งใจที%จะลาออกเพิ%มมากขึ 
น 

 9. แรงจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
ปฏิบตัิงานในองค์กรใหม่ ซึ%งสอดคล้องกับ ชมเพลิน คณุวุฒิกร (2552) ศึกษาเรื%องปัจจยัที%ส่งผลต่อ
ความตั 
งใจจะลาออกของบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  กรณีศกึษาบริษัทซอฟต์แวร์ไทยแห่งหนึ%ง
พบว่าพนกังานที%มีสมัพันธภาพที%ดีกับผู้บงัคบับญัชาจะแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในการทํางาน
ร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา แตพ่นกังานที%มีสมัพนัธภาพที%ไม่ดีกบัผู้บงัคบับญัชาจะแสดงให้เห็นถึงความไม่
พึงพอใจในการทํางานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาและเป็นปัจจยัที%ส่งตอ่ความตั 
งใจจะลาออกของบุคลากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และสอดคล้องกับงานวิจัยของเสริมศักดิ|  ธรรมจุนเจือ (2541) ได้
ทําการศกึษาเรื%อง คณุลกัษณะทางประชากร และปัจจยัเกี%ยวกบัการปฏิบตัิงานของพนกังานที%ลาออก
จากธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบว่าผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการลาออกอยู่ในระดบัปาน
กลาง และสอดคล้องกบั เบญจพร  ถีระรักษ์ (2547) ศกึษาเรื%องความพึงพอใจในงาน ลกัษณะความ
เป็นผู้ นําของหวัหน้างานและความตั 
งใจลาออกจากงานของพนกังานปฏิบตัิการในโรงงานอตุสาหกรรม
ผลิตแผงวงจรแห่งหนึ%ง พบว่าความพึงพอใจในงานด้านหวัหน้างานมีความสมัพนัธ์ทางลบกับความ
ตั 
งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เนื%องมาจากหัวหน้าเป็นผู้ นําที%ทํางานใกล้ชิด
พนักงานงานระดับปฏิบัติการมากที%สุด และเป็นศูนย์กลางในการทํางานของพนักงาน  ดังนั 
นถ้า
พนกังานไม่พึงพอใจในการบงัคบับญัชาของหวัหน้างานพนกังานย่อมจะมีความรู้สึกอึดอดัจนมีความ
ตั 
งใจลาออกจากงานเพิ%มขึ 
น และซึ%งสอดคล้องกบัอมรรัตน์ สว่างอารมย์ (2549) ศกึษาเรื%องปัจจยัส่วน
บุคคล สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความพึงพอใจในงานกับความตั 
งใจลาออก ด้าน
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ผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตั 
งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต อย่างมีนยั
สํา คญัที% 0.01 และสอดคล้องกบั สภุาภรณ์ อินทแพทย์ (2550) ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนักงานจากการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนักงานอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั .05 แสดงว่า พนกังานมีความพึงพอใจในงานด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า
งานสงู ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังานจะลดลง ทั 
งนี 
เนื%องจากการมีสมัพนัธภาพที%ดีกบัหวัหน้างาน
ทั 
งในเรื%องการทํางานและเรื%องส่วนตวัเป็นผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกที%ดีตอ่หวัหน้างาน จนเกิดความ
รักตอ่การทํางานและบริษัท ทําให้เกิดแรงใจที%จะทุ่มเทการทํางานอย่างเต็มความสามารถแนวโน้มของ
ความตั 
งใจเปลี%ยนงานก็จะลดลง 
 10. แรงจงูใจด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานไป
ปฏิบตัิงานในองค์กรใหม่ ซึ%งสอดคล้องกับ ลดัดา ฟิชเชอร์ (2546) ศึกษาเรื%อง สาเหตกุารลาออกของ
พนกังานฝ่ายบญัชี กรณีศกึษาเฉพาะบริษัท ลากนู่า รีสอร์ท แอนด์โฮเท็ล (จํากัด) จงัหวดัภูเก็ต พบว่า
ปัจจยัที%มีความสมัพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก คือ สาเหตทีุ%เกิดจากการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความมั%นคง
ของงาน และสาเหตทีุ%เกิดจากองค์การ คือ ความมั%นคงขององค์การ 01 และสอดคล้องกับ สุภาภรณ์ 
อินทแพทย์ (2550) ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังาน 
จากการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านความมั%นคงในงานมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานของพนกังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั .05 แสดงว่าถ้าพนกังานมีความพึงพอใจใน
งานด้านความมั%นคงในงานสงู ความตั 
งใจเปลี%ยนงานของพนกังานจะลดลง ทั 
งนี 
เพราะการได้รับความ
มั%นคงในงาน เป็นการได้รับการตอบสนองความต้องการขั 
นพื 
นฐาน ซึ%งทําให้พนกังานเกิดความมั%นใจว่า
หลกัประกันความมั%นคงในการทํางานนี 
จะยงัคงได้รับอยู่ต่อไปในอนาคต ทั 
งนี 
บริษัทยงัไม่มีนโยบาย
ปลดคนออก พนกังานจึงมั%นใจได้ว่าจะยงัไม่มีโอกาสที%จะถกูให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตผุล เป็นการ
สร้างความเชื%อมั%นให้แก่พนกังาน อีกทั 
งยงัช่วยลดความวิตกกงัวลของพนกังานเรื%องที%จะต้องแสวงหา
งานใหม่ทําให้พนกังานไม่เกิดความเครียด แนวโน้มที%จะเกิดความคิดความตั 
งใจเปลี%ยนงานก็จะลดลง
หรือไมเ่กิดขึ 
น 
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน กับความตั 
งใจเปลี%ยนงานของบุคลากรสาย
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะเพื%อนําผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์เป็นแนวทางในการ
วางแผนปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากรบคุคลสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงัตอ่ไปนี 
 
 1. การได้รับการยอมรับเป็นปัจจยัที%ส่งผลให้บุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศเปลี%ยน
หน้าที%ความรับผิดชอบแตย่งัปฏิบตัิงานในองค์กรเดิม และเปลี%ยนไปปฏิบตัิงานกบัองค์กรใหม่ คือ เมื%อ
บคุลากรในงานเทคโนโลยีสารสนเทศได้รับการยอมรับมากขึ 
น จะมีแนวโน้มที%จะส่งผลให้มีความตั 
งใจ
เปลี%ยนงานเพิ%มขึ 
น อาจจะเพราะเมื%อบคุลากรได้รับการยอมรับมากขึ 
นจะมีความมั%นในตนเองมากขึ 
น 
จงึสง่ผลให้บคุคลนั 
นมีความมั%นใจในความสามารถและมีความตั 
งใจที%จะลาออกเพื%อไปทํางานใหม่โดย
อาจจะเป็นตําแหน่งหน้าที%ที%สงูขึ 
น หรือเป็นงานที%ท้าทายความสามารถมากขึ 
น ดงันั 
นองค์กรควรจะนํา
แรงจงูใจในงานด้านอื%นๆมาเป็นตวัเสริมเพื%อดงึดดูให้บคุลากรเหลา่นั 
นยงัคงอยู่ในองค์กรตอ่ไป ไม่ว่าจะ
เป็นด้านลกัษณะงานควรจะมีการให้งานที%ท้าทายความสามารถ งานที%ต้องใช้ความสามารถที%แตกตา่ง
จากเดมิ หรือต้องใช้ความคดิสร้างสรรค์แบบใหม ่หรือด้านเงินเดือนและสวสัดิการตา่งๆควรจะมีการให้
คา่ตอบแทนที%เหมาะสมกบัความสามารถ ปริมาณงานและลกัษณะงาน เพื%อเป็นแรงจงูใจให้บคุลากร
ยงัคงอยู่ในองค์กรต่อไป แต่ทั 
งนี 
องค์กรก็ควรมีการสร้างค่านิยม หรือวฒันธรรมในการทํางานที%ให้ทุก
คนยอมรับผลการทํางานของเพื%อนพนกังานด้วยกนัเอง หรือแม้แตก่ารที%หวัหน้างานยอมรับผลงานของ
ลกูน้องและกลา่วคําชมเชยยกย่อง เพื%อให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากบคุคล
อื%น เป็นการเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร เพื%อให้พนกังานมีขวญัและกําลงัใจที%ดีในการทํางาน และ
เห็นวา่องค์การตอบแทนความตั 
งใจในการทํางานของพนกังานอย่างดีและยอมรับ ชื%นชมในผลงานของ
พนกังาน และควรดําเนินการอย่างตอ่เนื%อง และสมํ%าเสมอ ถึงแม้ว่าการเสริมสร้างให้บคุคลยอมรับใน
ผลงานของเพื%อนร่วมงานจากผลการวิจัยเป็นปัจจัยที%ทําให้บุคคลตั 
งใจเปลี%ยนงานมากขึ 
น แต่หาก
องค์กรขาดการเสริมสร้างสิ%งเหล่านี 
ก็อาจจะส่งผลให้บคุคลไม่อยากทํางานในองค์กรอีกก็เป็นได้ ดงันั 
น
ควรจะมีการสง่เสริมด้านการยอมรับควบคูไ่ปกบัปัจจยัด้านอื%นด้วย 

 2. ด้านลักษณะงาน ควรมีการมอบหมายงานที%มีความท้าทายให้กับบุคลากร หรือการ
มอบหมายหน้าที%ให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร หรือการมอบหมายงานที%มีความ
รับผิดชอบมากขึ 
น นา่สนใจและท้าทายความสามารถมากขึ 
น เชน่ การดแูลโครงการที%มีขนาดใหญ่ เป็น
ต้น เพื%อให้บคุลากรสายงานเทคโนยีสารสนเทศรู้สึกว่างานที%ได้รับนั 
น มีความท้าทาย และน่าสนใจเพื%อ
เป็นการจงูใจให้ปฏิบตั ิ

 นอกจากนี 
ทางบริษัทควรกําหนดหน้าที%ภาระงานให้เหมาะสมกับจํานวนพนกังานที%ทํางานใน
บริษัท ไม่ให้งานไปเป็นภาระหนกัอยู่กบับางฝ่าย หรือบางคนที%คิดว่ามีความสามารถที%จะทํางานนี 
ได้ 
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เพราะจะเป็นการปิดกั 
นโอกาสให้กับพนกังานคนอื%นซึ%งจะส่งผลพนกังานยิ%งเกิดความรู้สึกว่างานที%ทํา
อยู่เดิมนั 
นไม่มีความท้ายทาย ไม่ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ที%แปลกใหม่ และในทางกลบักนัหากให้งาน
กับบุคลที%คิดว่ามีความสามารถมากเกินไป จะส่งผลให้พนักงานเกิดความเหน็ดเหนื%อยมากจนเกิด
ความท้อใจในการทํางาน โดยให้งานที%เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน และจํานวนฝ่าย
งานและบคุลากรที%มี และควรมีการสง่เสริมให้พนกังานเห็นคณุคา่ในงานของตน และมีส่วนร่วมกบัการ
เปลี%ยนแปลงตา่งๆ ในสว่นของรายละเอียดงาน กําหนดแนวทางการทํางานได้ด้วยตนเอง ให้อํานาจใน
การตดัสินใจในงานให้มากขึ 
น เพื%อให้พนกังานได้รับงานที%มีความยากขึ 
นเพื%อให้เกิดความรู้สึกว่างานมี
ความท้าทายเพิ%มมากขึ 
น และการที%ให้อํานาจในการตดัสินใจมากขึ 
นนี 
ยงัจะเป็นการฝึกพนกังานคนนั 
น
ระหวา่งการทํางานไปในตวัด้วย เพื%อดวูา่พนกังานคนนั 
นมีความสามารถที%จะก้าวขึ 
นไปในตําแหน่งที%สงู
กวา่เดมิได้หรือไมอี่กด้วย 

 3. พิจารณาผลตอบแทนทั 
งเงินเดือนและสวสัดิการที%มีความเป็นธรรมแก่พนกังานที%สามารถ
ทํางานได้ดี และกําหนดให้เหมาะสมโดยจะต้องคํานึงถึงตําแหน่งหน้าที% ลกัษณะงานของพนกังานว่ามี
ความยากง่ายอยา่งไร ปริมาณที%พนกังานแตล่ะคนได้รับ เพื%อให้เกิดความเท่าเทียมและเสมอภาคกนัให้
มากที%สุด นอกจากนี 
องค์กรควรมีการกําหนดตัวชี 
วัดในการประเมินผลงานให้มีความชัดเจนว่าจะ
ประเมินพนกังานแตล่ะคนในเรื%องใดบ้าง การให้คะแนนและผลตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนที%จะได้
ขึ 
น และสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ เช่น โบนัส ที%จะได้จากผลงานที%ทําได้ในแต่ละขั 
นคือเท่าใด 
เพื%อให้พนักงานทุกคนได้รับทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงาน และนอกจากนี 
ควรเปิดโอกาสให้
พนกังานได้แสดงความคดิเห็นในเรื%องการประเมิน เพื%อให้เกิดความรู้สึกว่ามีส่วนรวมในการกําหนดการ
ประเมินผลงาน และสร้างความเทา่เทียมในการประเมินผลงานเพื%อให้ได้รับผลตอบแทนที%เหมาะสม 

นอกจากนี 
ควรมีการพิจารณาด้านผลตอบแทนที%นอกเหนือกจากเวลางานปกติในกรณีที%พนกังานต้อง
ทํางานลว่งเวลา รวมถึงการให้ผลตอบแทนที%เป็นพิเศษ เช่น การให้ไปท่องเที%ยวตา่งประเทศเมื%อผลงาน
ของพนกังานเป็นที%น่าพอใจ เพื%อให้พนกังานมีขวญัและกําลงัใจที%ดีในการทํางาน และเห็นว่าองค์การ
ตอบแทนความตั 
งใจในการทํางานของพนกังานอย่างดี และดําเนินการอย่างตอ่เนื%องสมํ%าเสมอ และ
องค์กรควรมีการจ่ายเงินชดเชยตามภาวะเศรษฐกิจที%เปลี%ยนแปลงไป เช่น เมื%อมีการปรับเพิ%มราคา
สินค้าตามนโยบายของรัฐบาล หรือตามภาวะเงินเฟ้อที%เกิดขึ 
น เนื%องจากปัจจยัเหล่านี 
จะส่งผลให้ค่า
ครองชีพนั 
นสงูขึ 
น และหากพนกังานยงัมีรายได้เท่าเดิม อาจจะทําให้รายได้ไม่พอกบัรายจ่ายที%มากขึ 
น
ตามค่าครองชีพที%สงูขึ 
น และอาจจะส่งผลให้พนกังานมองหางานใหม่ที%มีรายได้ที%มากกว่าเดิมเพื%อให้
เพียงพอตอ่การดํารงชีพ ดงันั 
นองค์กรควรจะมีกําหนดเป็นนโยบายในการพิจารณาเรื%องเงินชดเชยเป็น
กรณีให้กบัพนกังานตามความเหมาะสมของกบัภาวะเศรษฐกิจ และองค์กรควรมีการพิจารณาปรับฐาน
เงินเดือนและสวัสดิการของพนกังานอยู่เสมอ โดยทําการเปรียบเทียบกับฐานเงินเดือนในกลุ่มธุรกิจ
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ประเภทเดียวกัน องค์กรที%มีขนาดใกล้เคียงกนัเพื%อนํามาเป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับฐานเงินเดือน
และสวสัดิการของพนกังาน เพื%อให้เกิดความเท่าเทียมกับธุรกิจประเภทเดียวกันหรือองค์กรที%มีขนาด
ใกล้เคียงกัน เพื%อลดการเปรียบเทียบและลดโอกาสที%พนกังานจะแสวงหางานในธุรกิจเดียวกัน หรือ
องค์กรที%มีขนาดใกล้เคียงกนัที%อาจจะให้ผลตอบแทนทั 
งเงินเดือนและสวสัดกิารที%ดีกวา่ได้ 

 4. ควรให้ความสําคญักับการจดักิจกรรมเพื%อส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบตังิาน รวมทั 
งให้ผู้บริหารและพนกังานในสายบงัคบับญัชาได้ทํางานร่วมกนัมากขึ 
น เพื%อเป็นการ
แลกเปลี%ยนความคิดและประสบการณ์ระหว่างกัน อีกทั 
งยังก่อให้เกิดการเรียนรู้เทคนิคและวิธีการ
ทํางานจากระดบับนสู่ล่างและระดบัล่างสู่บนและเป็นการสร้างความสมัพันธ์อันดีให้เกิดขึ 
นระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากบัผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาอีกด้วย  
 นอกจากนี 
หัวหน้างานควรจัดสรรเวลาในการพูดคุยกับพนักงานมากขึ 
น เช่น การนดัพูดคุย
เรื%องการทํางานรายบคุคลทกุครึ%งปี เพื%อเป็นการแลกเปลี%ยนความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะแนวทาง
ในการทํางานที%อาจจะเป็นข้อบกพร่องของพนกังาน หรือการชมเชยพนกังานกบัผลงานที%สามารถทําได้
ดีในครึ%งปีที%ผ่านมาเพื%อให้พนักงานเกิดความรู้สึกอันดีต่อผู้ บังคับบัญชา และเป็นการลดช่องว่าง
ระหว่างผู้ บังคับบัญชากับพนักงานลงได้ และเป็นการเสริมสร้างสร้างสัมพันธ์ภาพที%ดีทําให้เกิด
บรรยากาศที%อบอุ่น และควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมกบัการเปลี%ยนแปลงต่าง ๆ ในส่วนของ
รายละเอียดงานมากขึ 
น ไมว่า่จะเป็นการกําหนดแนวทางในการทํางานได้เอง ให้พนกังานมีส่วนร่วมใน
การคดิวิธีการปรับปรุงวิธีการทํางานให้เหมาะสมและมีประสิทธภาพมากขึ 
น โดยอาจจะสอบถามความ
คิดเห็นของพนักงานโดยที%ผู้ บังคับบัญชาเองจะต้องเปิดใจรับฟังพนักงานเช่นเดียวกัน รวมถึงให้
พนกังานมีอํานาจในการตดัสินใจในงานที%ตนเองได้รับผิดชอบมากขึ 
น โดยผู้บงัคบับญัชาควรจะคอยให้
คําปรึกษา แนะนําแนวทางการทํางานที%เหมาะสม สนบัสนนุแนวความคิดและการทํางานของผู้อยู่ใต้
บงัคบับญัชา และคอยให้ความช่วยเหลือเมื%อมีปัญหาเกิดขึ 
น เพื%อให้เกิดบรรยากาศที%ดีในการทํางาน
ร่วมกนัระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและพนกังาน 
 นอกจากนี 
ผู้ บังคับบัญชาควรเอาใจใส่ความรู้สึกของพนักงาน และให้ความยุติธรรมกับ
พนกังานทกุคน และควรคํานึงถึงวยั วุฒิภาวะและประสบการณ์ทํางานของพนกังานแตล่ะบคุคลด้วย 
เพราะปัจจัยเหล่านี 
จะส่งผลต่อความคิดและความรู้สึกที%แตกต่างกันออกไปและควรจะเรียนรู้ที%จะ
ควบคุมสิ%งเหล่านี 
ของพนักงานได้อย่างถูกต้อง และมีส่วนช่วยในการพัฒนาวุฒิภาวะเหล่านี 
ให้กับ
พนกังานด้วย 
 5. ด้านความมั%นคงในหน้าที%การงาน การได้รับความมั%นคงในงาน เป็นการได้รับการตอบสนอง
ความต้องการขั 
นพื 
นฐาน ซึ%งทําให้พนกังานเกิดความมั%นใจว่าหลกัประกนัความมั%นคงในการทํางานนี 

จะยงัคงได้รับอยู่ต่อไปในอนาคต ดงันั 
นทางบริษัทมีการกําหนดโครงสร้างขององค์การในรูปแบบของ
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กฎระเบียบและขั 
นตอนในการปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน ควรมีความชัดเจนในการสั%งการและอํานาจ
หน้าที%ของพนกังาน และควรมีการชี 
แจงให้พนกังานได้รับทราบถึงรูปแบบโครงสร้าง กฎระเบียบและ
ขั 
นตอนในการปฏิบัติงานเพี%อให้พนักงานได้รับทราบเพื%อเป็นการเสริมสร้างความมั%นใจในการ
ปฏิบตังิาน และนอกจากนี 
ควรมีการมอบหมายงานอย่างชดัเจนให้พนกังานยอมรับความรับผิดชอบใน
ตําแหนง่อํานาจหน้าที%  ซึ%งเป็นการสร้างเสริมความมั%นคงในหน้าที%การงาน  
นอกจากนี 
องค์กรควรมีการสื%อสารภายในองค์ร โดยควรมีการรายงานความเคลื%อนไหวด้านต่างๆของ
องค์กร เช่น นโยบายด้านการให้สวัสดิการพนักงาน ฐานะทางการเงินขององค์กร นโยบายการ
บริหารงาน การชี 
แจงผลการดําเนินงานขององค์กรที%ผา่นมาวา่เป็นอย่างไร การประกาศวิสยัทศัน์, พนัธ
กิจ และเป้าหมายขององค์กร โดยการชี 
แจงนี 
หากประธานเจ้าหน้าที%บริหาร หรือประธานกรรมการทํา
การชี 
แจงได้ด้วยตนเองจะยิ%งเป็นการเสริมสร้างความมั%นใจให้พนักงานได้ยิ%งขึ 
น และนอกจากนี 
ยัง
สามารถสื%อสารหรือประชาสัมพันธ์ผ่านสื%ออื%นได้อีก ไม่ว่าจะเป็นผ่านทางจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ 
ประกาศผ่านเสียงตามสายจะเป็นการสร้างความมั%นใจให้กับพนกังานได้มากยิ%งขึ 
น และการสื%อสาร
ภายในองค์กรนี 
ยังเป็นการช่วยลดปัญหาข่าวลือ และปัญหาความสับสนที%เกิดขึ 
นจากข่าวลือ การที%
ผู้บริหารทําการสื%อสารกบัพนกังานจะเป็นการสร้างความเชื%อมั%นให้แก่พนกังานได้อีกทางด้วย 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั(งต่อไป 
 1. การวิจัยครั 
งต่อไป ควรศึกษาปัจจัยตวัอื%นนอกเหนือจากแรงจูงใจในงานเพิ%มเติม เช่น 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน การมอบอํานาจให้กบัพนกังาน การติดตอ่สื%อสารภายในองค์กร ความมี
สว่นร่วมในการทํางาน ความเครียดจากงานที%ปฏิบตัิ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื%อเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาองค์กรให้มีความสอดคล้องกบัยุคสมยัและเทคโนโลยีที%มีการเปลี%ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
 2. การวิจยัครั 
งตอ่ไป ควรศกึษาเรื%องนี 
ในเฉพาะองค์กรเอกชน หรือองค์รัฐบาล ศกึษากบักลุ่ม
ประชากรที%มีขนาดใหญ่ขึ 
นหรือประชากรในกลุ่มอาชีพที%ใกล้เคียงกนัเพื%อเป็นการขยายผลการศกึษาให้
กว้างขึ 
นเพื%อเป็นโอกาสในการเรียนรู้และเปรียบเทียบผลการวิจยัระหว่างองค์กร ทั 
งนี 
 การเปรียบเทียบ
สามารถดําเนินการได้ทั 
งกิจการที%มีลกัษณะธุรกิจแบบเดียวกนั หรือเปรียบเทียบองค์กรที%มีลกัษณะทาง
ธุรกิจแตกตา่งกนั เพื%อหาความสอดคล้องและความแตกตา่งระหวา่งงานวิจยัในแตล่ะองค์กร 
 3. ควรศกึษากบัประชากร 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที%ยงัไม่ได้วางแผนจะเปลี%ยนงาน และกลุ่มที%มีการ
วางแผนจะเปลี%ยนงาน เพื%อเปรียบเทียบถึงความแตกตา่งของ 2 กลุ่ม เพื%อจะได้กําหนดตวัแปรที%ชดัเจน
ยิ%งขึ 
นและเป็นการหาแนวทางในการป้องกนัปัญหาการขาดแคลนบคุลากร  
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 4. ควรศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที%ลึกซึ%งกว่านี 
 เช่น ข้อมูลภาระหนี 
สิน ข้อมูลจํานวนผู้ อยู่ใน
อปุการะของกลุม่ตวัอยา่ง เป็นต้น เพื%อให้สามารถวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลูส่วนบคุคลและ
ความตั 
งใจลาออกจากงานได้ชดัเจนมากยิ%งขึ 
น 
 5. การวิจยัครั 
งนี 
 เป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ดงันั 
น เนื 
อหาใน
แบบสอบถามอาจจะยังไม่ครอบคลุมในทุกประเด็น และไม่สามารถเก็บข้อมูลเชิงลึกได้ จึงควรมี
การศึกษาโดยใช้เทคนิคของเครื%องมือในการวิจัยอื%นๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก, การสังเกต, การ
สนทนากลุม่, หรือการศกึษาเฉพาะราย เพื%อให้ได้ข้อมลูเชิงลกึมากยิ%งขึ 
น 
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แบบสอบถามที�ใช้ในการวจิยั  
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แบบสอบถามเพื�อการวิจัย 
เรื�อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงน กับความตั %งใจเปลี�ยนงานของบุคคลากรสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
คาํชี %แจง 
1. แบบสอบถามในการวิจยัครั �งนี �มีวตัถปุระสงค์เพื"อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงาน กบั
ความตั �งใจเปลี"ยนงานของบคุลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2. สว่นประกอบของแบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 3 สว่น ได้แก่ 

สว่นที" 1: ลกัษณะสว่นบคุคล 
สว่นที" 2: แรงจงูใจในงานของบคุคล 
สว่นที" 3: ความตั �งใจเปลี"ยนงาน 

 
ส่วนที� 1: ลักษณะส่วนบุคคล 

คําชี �แจง โปรดทําเครื"องหมาย √ ลงใน ( ) ที"ตรงกบัข้อมลูสว่นตวัของทา่นมากที"สดุเพียงคําตอบเดียว 
1. เพศ 

( ) ชาย     ( ) หญิง 
2. อาย ุ

( ) 21 – 25 ปี    ( ) 26 – 30 ปี   ( ) 31 – 35 ปี    
( ) 36 - 40 ปีขึ �นไป  ( ) 41 ปีขึ �นไป 

3. ตําแหนง่งาน 
( ) Project manager     ( ) Developer / Programmer   
( ) System Analyst / Business Analyst  ( ) Tester / Quality Control (QC)  
( ) อื"นๆ (โปรดระบ.ุ......................................) 

4. ระดบัการศกึษา 
( ) อนปุริญญาหรือเทียบเท่า    ( ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
( ) ปริญญาโท     ( ) สงูกวา่ปริญญาโท 

5. ระยะเวลาการทํางาน 
( ) ตํ"ากวา่หรือเท่ากบั 5  ปี ( ) 6 – 10 ปี   ( ) 11 – 15 ปี  
( ) 16 – 20 ปี   ( ) 20  ปีขึ �นไป 
 



119 

 

 

 

6. รายได้ตอ่เดือน 
( ) ตํ"ากวา่ 20,000 บาท    ( ) 20,001 – 35,000 บาท ( ) 35,001 – 50,000 บาท 
( ) 50,001 – 65,000 บาท  ( ) 65,001 – 80,000 บาท ( ) 80,001 ขึ �นไป 

7. ประเภทธุรกิจของบริษัทที"ทา่นทํางานอยู่ 
( ) กลุม่เทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน่ บริษัทที"ปรึกษาด้าน IT หรือ Software House) 
( ) กลุม่การเงิน / การธนาคาร 
( ) กลุม่อตุสาหกรรม และการผลิต (เชน่ ยานยนต์, เครื"องจกัร, เหล็ก, เคมีภณัฑ์) 
( ) กลุม่ธุรกิจบริการ  
( ) อื"นๆ (โปรดระบ.ุ......................................) 
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ส่วนที� 2: แรงจูงใจในงานของบุคคล 
คาํชี %แจง : งานของทา่นมีลกัษณะใดตอ่ไปนี � 

โปรดทําเครื"องหมาย √ ลงในชอ่งที"ตรงกบัความรู้สกึของท่านมากที"สดุเพียงคําตอบเดียว 
 

 

ข้อคาํถาม 

ลักษณะงาน 

(1
) น้

อย
ที�สุ

ด 

(2
) น้

อย
มา

ก 

(3
) 
ปา

นก
ลา

ง 

(4
) ม

าก
 

(5
) ม

าก
ที�สุ

ด 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

1. ท่านเป็นบคุคลที"ได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงานของทา่น      

2. เมื"อทา่นปฏิบตังิานได้ผลดี เพื"อนร่วมงานของท่านจะยอมรับในผลงานของทา่น      

3. ผู้ ร่วมงานของท่านมกักล่าวชมเชย และให้กําลงัใจท่านเมื"อทา่นทํางานสําเร็จ      

ลักษณะของงานที�ปฏิบัติ 

4. งานที"ทา่นทําอยูใ่นปัจจบุนัเป็นงานที"น่าสนใจ      

5. งานที"ทา่นทําเป็นงานที"ได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์      

6. งานที"ทา่นทําเป็นงานที"ท้าทายความสามารถ      

ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน 

7. ทา่นมีโอกาสที"จะก้าวหน้าไปสูตํ่าแหนง่ที"สงูขึ �น เทา่เทียมกบับคุคลในองค์การ      
8. ท่านได้รับการสง่เสริมในการศกึษาความรู้เพิ"มเตมิ เพื"อนํามาใช้ในการทํางาน
ของทา่นเสมอ      
9. ทา่นได้เข้าร่วมอบรมเพื"อเพิ"มทกัษะที"จําเป็น เพื"อนํามาใช้ในการทํางานของ
ทา่นเสมอ      

การเจริญเตบิโตในงานที�ทาํ 

10. ทา่นตระหนกัวา่ท่านมีโอกาสที�จะเรียนรู้สิ�งต่างๆเพิ�มเติมจากงานที�ทาํ      

11. ทา่นตระหนกัวา่ท่านมีโอกาสที�จะมีความเชี�ยวชาญมากยิ"งขึ �นในงานที"ทํา      
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ข้อคาํถาม 

ระดับลักษณะงาน 

(1
) น้

อย
ที�สุ

ด 

(2
) น้

อย
มา

ก 

(3
) 
ปา

นก
ลา

ง 

(4
) ม

าก
 

(5
) ม

าก
ที�สุ

ด 

เงนิเดือนและสวัสดกิาร 

12. เงินเดือนที"ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของทา่น      

13. เงินเดือนที"ท่านได้รับมีเหมาะสมกบัความสามารถของทา่น      

14. เงินเดือนที"ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานของทา่น      

15. สวสัดกิารที"ทา่นได้รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของทา่น      

16. สวสัดกิารที"ทา่นได้รับมีเหมาะสมกบัความสามารถของทา่น      

17. สวสัดกิารที"ทา่นได้รับมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานของทา่น      

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

18. ผู้บงัคบับญัชาของทา่น รับฟังความคดิเห็นของทา่นเสมอ      

19. ทา่นสามารถทํางานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาของทา่นได้เป็นอย่างดี       

ความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน 

20. เพื"อนร่วมงาน รับฟังความคดิเห็นของทา่นเสมอ      

21. ทา่นสามารถทํางานร่วมกบัเพื"อนร่วมงานของท่านได้เป็นอยา่งดี      

ความมั�นคงในหน้าที�การงาน 

22. ทา่นรู้สกึวา่บริษัทของทา่นมีความมั"นคงมาก      
23. ทา่นมีความรู้สึกมั"นคงที"ได้ปฏิบตังิานในองค์กรแหง่นี �      

24. ทา่นรู้สกึวา่งานที"ทําในปัจจบุนัมีความมั"นคงมาก      
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ส่วนที� 3: ความตั %งใจเปลี�ยนงานของพนักงาน  

คาํชี %แจง : ในชว่ง 6 เดือนที"ผา่นมา ทา่นมีพฤตกิรรมตอ่ไปนี �อยา่งไร 

โปรดทําเครื"องหมาย √ ลงในชอ่งที"ตรงกบัพฤติกรรมหรือความคิดเห็นของทา่นมากที"สดุเพียงคําตอบ
เดียว 

 

ข้อคาํถาม 

 

ระดับพฤตกิรรมและความ

คิดเหน็ 

(1
) น้

อย
ที�สุ

ด 

(2
) น้

อย
มา

ก 

(3
) 
ปา

นก
ลา

ง 

(4
) ม

าก
 

(5
) ม

าก
ที�สุ

ด 

ความตั %งใจเปลี�ยนหน้าที�ความรับผิดชอบ แต่ยังปฏิบัตงิานในองค์กรเดมิ  
ในช่วง 6 เดือนที�ผ่านมา ท่านมีพฤตกิรรมต่อไปนี %อย่างไร 

25. ทา่นปรึกษาเพื"อน หรือบคุคลที"รู้จกัในบริษัทเกี"ยวกบังานของหน่วยงานอื"น      

26. ทา่นให้ความสนใจเมื"อทราบวา่หนว่ยงานอื"นต้องการพนกังานเพิ"ม      

27. หากทา่นมีโอกาสได้ย้ายไปทํางานที"หน่วยงานอื"นในบริษัทของท่าน ท่านจะ
ย้ายหน่วยงานทนัที      

ความตั %งใจเปลี�ยนไปปฏิบัตงิานกับองค์กรใหม่  
ในช่วง 6 เดือนที�ผ่านมา ท่านมีพฤตกิรรมต่อไปนี %อย่างไร 

28. ทา่นติดตามประกาศรับสมคัรงานตามหนงัสือพิมพ์, Web Site หรือบคุคลที"
รู้จกัเพื"อหางานใหม ่      
29. ทา่นปรึกษาเพื"อน หรือบคุคลที"รู้จกัเกี"ยวกบัการลาออกไปทํางานที"อื"น      

30. หากมีโอกาสได้งานที"บริษัทอื"น ทา่นจะลาออกทนัที      

☺☺☺☺ ขอขอบพระคุณท่านในการตอบแบบสอบถามนี % ☺☺☺☺ 
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หนงัสอืเชญิผู้ เชี"ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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