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บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และ 
2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายุ ตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป จ านวน 390 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ Independent Sample t-test, One-way ANOVA 
และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-30 ปี มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/
ปวส. ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี มีประสบการณ์นอ้ยกว่า 5 ปี มีประสบการณ์ในการ
คงอยู่ 1-2 คร้ัง และท างานในอุตสาหกรรมรถยนต์ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของ
พนกังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ รองลงมา คือ การ
ควบคุมดูแลของหัวหน้างาน และต ่าท่ีสุด คือ ความกา้วหน้า ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า 
ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้า มีผลต่อการคงอยู่ของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ABSTRACT 
 
 The research objectives were 1) to study the difference in job retention of employees of private 
companies in Amata City Chonburi Industrial Estate classified by demographic factors. And 2) to study 
the factors affecting the retention of employees of private companies in Amata City Chonburi Industrial 
Estate. The sample group used in the study was 390 employees of a private company working in 
Amata City Chonburi Industrial Estate, aged 18 years and over. Questionnaires were used to collect 
data.  To interpret the data, frequency, percentage, mean, and standard deviation were employed for data 
analysis. Moreover, the inferential statistics including Independent Sample t-test, One-way ANOVA, and 
multiple regression analyzes were also employed. The results of this study were as follows: 
 Most of the respondents were male, aged 21-30 years, having a diploma/vocational 
degree. Working time less than 5 years, less than 5 year’s experience, 1-2 job relocation experience and 
working in the automotive industry. There was a high level of opinions regarding the employee motivation 
factor as a whole. When considering each aspect, it was found that the aspect with the highest mean 
was relationship among employees and interpersonal relationship in the organization, followed by 
supervisor's supervision, and the lowest was progress, respectively. For the hypothesis testing results, 
it was found that employees of private companies in Amata City Chonburi Industrial Estate with 
different working hours have different job relocations. statistically significant at 0.01 level and work 
motivation factors supervisor's supervision acceptance nature of work job responsibilities and progress 
had a statistically significant effect on the relocation of private companies in the Amata City Chonburi 
Industrial Estate at 0.01 level. 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ฉบบัน้ีไดส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงมีรองศาสตราจารย ์ดร. วอนชนก  
ไชยสุนทร เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ท่ีให้ความอนุเคราะห์และเสียสละเวลาให้
ค  าปรึกษา ความรู้ และแนวทาง พร้อมช้ีแนะวิธีการแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนท าใหก้ารคน้ควา้อิสระ
เป็นไปได้อย่างสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณอาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจทุกท่าน ท่ีช่วยให้ค  าแนะน า เพื่อให้การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์
ยิง่ขึ้น  

ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีคณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบงั ตลอดจนเพื่อนๆ พี่ๆและนอ้งๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีท่ีให้ความช่วยเหลือ 
ประสานงานและอ านวยความสะดวกในการท าวิจยัฉบบัน้ี  
  ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ท่ีเป็นก าลงัใจส าคญัท่ีสุดในชีวิตและใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
ในทุกดา้นเป็นอยา่งดีท่ีสุดตลอดทั้งชีวิตท่ีผ่านมา  

สุดทา้ยน้ีขอขอบคุณผูท่ี้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลา
ตอบแบบสอบถามใหแ้ก่ผูวิ้จยัและให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ ดงันั้น จึงถือวา่ทุกท่านเป็นผูมี้ความ
อุปการคุณอยา่งสูงท่ีท าใหก้ารคน้ควา้อิสระเล่มน้ีเสร็จสมบูรณ์โดยดี  
 
 
        ทรงพล ทองเพง็จนัทร์ 
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บทที ่1 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 ในปัจจุบนัเป็นน้ี เช่ือกนัวา่ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จของ
องคก์ร ซ่ึงหากประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมท่ีสูง ก็คงกา้วเขา้
ไปแข่งขนัในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ไดอ้ย่างไม่ยากเยน็นัก (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยง
ยุทธ เกษสาคร, 2545) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร จึงไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับ
ขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลให้เขา้มาท างาน ยงัมีการสลบัสับเปล่ียน โอนยา้ย เล่ือนขั้น
ต าแหน่งให้แก่พนกังาน จึงควรมีวิธีการท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความสามารถของพนกังานแต่ละ
ราย ดงัค าท่ีวา่ จดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน (“Put the right man in the right job”) นอกจากนั้นคงดีการ
ยงัให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ   เป็นผูท่ี้มี
ความสามารถพฒันาตนเอง  พฒันางาน และพฒันาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้ารองรับการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลย ีและกระแสการคา้โลกได้
อย่างทนัท่วงที การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่ากบัการพฒันาความมัง่คงของ
องคก์รในอนาคต (จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา, 2544)  
 จากขอ้มูลผูป้ระกนัตนปี 2560  (ม.ค.-ส.ค.) พบคนไทยลาออกจากงานเดือนละ 96,659-
130,855 คน (ส านักงานประกันสังคม,  2561)  สาเหตุหลักคือต้องการ ‘เ งินเดือนสูงขึ้ น-
ความกา้วหนา้’ พนกังานคอปกขาวคนรุ่นใหม่ลาออกมาท างาน ‘อิสระ’ แต่ ‘ไม่มัน่คง’ ตามเทรนด์ 
‘Gig Economy’ มากขึ้น พบ First Jobber พนกังานภาคบริการ ‘เงินเดือนสูง’ ยิ่งอยากลาออกเพราะ
ภาระงาน-ความกดดัน ส่วนภาคอุตสาหกรรม งานศึกษาช้ีหากบริษทัฯจะรักษาคนไว ้ต้องขึ้ น
เงินเดือนใหเ้ท่ากบัโรงงานอ่ืน ๆ 
 ผลส ารวจประจ าปีเก่ียวกับค่าตอบแทนรวมของทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ประจ าปี 2560 
(2017 General Industry Total Compensation Survey) ของวิลลิส ทาวเวอร์ส วทัสัน (Willis Towers 
Watson) บริษทัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โบรกเกอร์ และโซลูชัน่ส์ชั้นน าระดบัโลก 
พบว่าอตัราการลาออกของพนักงานโดยรวมในประเทศไทยอยู่ท่ีร้อยละ 12 ในปี 2560 ซ่ึงต ่ากว่า
อตัราการลาออกของพนกังานทัว่ทั้งภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกท่ีอยู่ท่ีร้อยละ 15 โดยกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
มีอตัราการลาออกของพนกังานสูงสุด ไดแ้ก่ กลุ่มผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ร้อยละ 18 และกลุ่ม
ประกนัชีวิต ร้อยละ 16 กลุ่มไฮเทคโนโลยี ร้อยละ 11 และกลุ่มบริหารสินทรัพย ์ร้อยละ 10 มีอตัรา
การลาออกของพนักงานต ่าท่ีสุด สาเหตุการลาออกของพนักงานสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความ
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ตอ้งการเงินเดือนท่ีสูงขึ้น โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าหรือ
ผูจ้ดัการ เป็นตน้ (วิลลิส ทาวเวอร์ส วทัสัน, 2560) 
 การรักษาบุคลากรขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคญัในทุกสถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 
ขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซ่ึงส่งผลให้อัตราการคงอยู่เพิ่มมากขึ้นเช่นกันข้อมูลจาก
กระทรวงแรงงาน มีสถิติผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานช่วงเดือน สิงหาคม 2564 พบว่ามีการ
ลาออกจากงานเป็นจ านวนทั้งส้ิน 130,855 คน และจากผูไ้ด้รับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงาน 
158,019 คน โดยผูรั้บผลประโยชน์ทดแทนกรณีวา่งงานโดยการลาออกมีจ านวน 130,855 คน  กรณี
ว่างงานโดยส้ินสุดสัญญาจา้งมีจ านวน 6,062 คน และกรณีว่างงานโดยการเลิกจา้งมีจ านวน 21,102 
คน (ดงัภาพท่ี 1.1) ซ่ึงจากขอ้มูลแบ่งเป็นสัดส่วน จะพบว่าผูว้่างงาน 8 ใน 10 คน ลว้นแต่เป็นคนท่ี
ลาออกจากการท างานมาก่อนทั้งส้ิน (กระทรวงแรงงาน, 2560)   

 

 
ภาพท่ี 1.1 ผูรั้บประโยชน์ทดแทนรายเดือน 

ท่ีมา : กระทรวงแรงงาน, 2560 
 
 การส ารวจ 'ดัชนีความเครียดของคนไทย ' ของสถาบันวิจัยและบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลยัอสัสัมชญั (เอยูโพลล)์ 2 คร้ังในปี 2560 (เม่ือเดือน พ.ค. และ ส.ค.) พบว่าวิธีปฏิบติัตน
เพื่อแกปั้ญหาเม่ือตนเองรู้สึกเครียดในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะเร่ืองเศรษฐกิจ การเงิน เร่ืองส่ิงแวดลอ้ม 
เร่ืองการเรียน และเร่ืองการงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีประชาชนส่วนใหญ่มีความเครียด ส าหรับในเร่ืองการ
งาน จะแกปั้ญหาความเครียดโดยการหากิจกรรมท่ีท าแลว้มีความสุขหางานอดิเรกท า ตั้งใจท างาน
ท าหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด รับผิดชอบงานในหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด และลาออก หางานใหม่ หางานอ่ืนท า 
เป็นตน้ 
 สภาพเศรษฐกิจและสังคมจังหวัดชลบุรี  จังหวัดชลบุรีเป็นจังหวัดท่ีตั้ งอยู่ทางทิศ
ตะวนัออกของประเทศไทย ริมฝ่ังทะเลดา้น ตะวนัออกของอ่าวไทย ตามประวติัเป็นเมืองเก่าอยู่ใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 

https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/lmia_th/0d5ec4be3e4535bf260863dbb8ab854a.pdf
https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/lmia_th/0d5ec4be3e4535bf260863dbb8ab854a.pdf
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ราวสมยัทวาราวดีและสมยัขอมนัน่เอง เขตจงัหวดัชลบุรี มีเมืองท่ีเกิดขึ้นในสมยันั้น 3 เมืองดว้ยกนั 
คือ เมืองพญาเร่ ในเขตอ าเภอบ่อทอง เมืองพระรถในเขต อ าเภอพนสันิคม และเมืองศรีพะโลในเขต
อ าเภอเมืองชลบุรี 
 มีความตอ้งการแรงงานไทย ในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (พ.ศ. 2561-2570) ส านกั
วิชาการ ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ISBN 2287-0520) ประเทศไทยนบัว่ามีความคลาย
หลายทางอุตสาหกรรมไม่ว่าจะเป็นอุตสาหกรรมการบริการ อุตสาหกรรมการผลิต อุตสาหกรรม
การขนส่ง และอุตสาหกรรมสกดัจากธรรมชาติโดยรายไดจ้ากผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรมมีผลต่อระดบั
ผลิตภณัฑม์วลรวมภายในประเทศ (GDP) เป็นอย่างมาก เช่นเดียวกบัภาคแรงงานท่ีก าลังขาดแคลน
แรงงานท่ีมีศักยภาพและเช่ียวชาญเฉพาะด้านปัญหาหรือสาเหตุท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของ
พนกังาน ส่งผลกระทบต่อองคก์รและตวับุคคล โดยผลกระทบจากการสูญเสียก าลงัคนขององคก์าร
ท าให้องคก์รตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายกบับุคคลในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก สูญเสียโอกาส
ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์กรจะลดลงช่วงหน่ึง  เน่ืองจากคนไม่เพียงพอต่อกระบวนการ
เรียนการสอน หรืออาจท า ใหข้วญัก าลงัใจของบุคคลการท่ียงัคงอยูใ่นองคก์รลดลง 
 ดูจากขอ้มูลสถิติ (ดงัภาพท่ี 1.2) อตัราการเปลี่ยนแปลงของผูป้ระกนัตนท่ีขอรับประโยชน์
ทดแทนกรณีการวา่งงานมีแนวโนม้เพิ่มขึ้นนั้นแสดงถึงการวา่งงาน หรือออกจากงานประจ า 

 

 
ภาพท่ี 1.2 ขอ้มูลสถิติ อตัราการเปลี่ยนแปลงของผูป้ระกนัตน 

ท่ีมา : ส านกังานแรงงานจงัหวดัชลบุรี, 2561 
 
 จากปัจจยัแรงงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ คาดการณ์วา่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหพ้นกังานลาออกจาก
องคก์ร  การสูญเสียบุคคลกร ในการปฏิบติังานใหก้บัองค์กร เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหนา้ เป็น
เหตุให้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพื่อทราบถึงขอ้เท็จจริงปัจจยัการลาออกของพนกังาน นั้นมีสาเหตุมา
จากปัจจัยใดบ้างและจะสามารถจะหาทางท่ีจะป้องกันและแก้ไขปัญหาได้อย่างไร  ซ่ึงจะเป็น

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 

https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/lmi-east_th/7edc240be19b0e93e3aaf329eeacb971.pdf
https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/lmi-east_th/7edc240be19b0e93e3aaf329eeacb971.pdf
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ประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม ของจงัหวดัชลบุรี ท่ีเป็นเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

 1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี  

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ก าหนดขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

 

 1.3.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหาศึกษา ปัจจยัค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ปัจจยันโยบายบริษทัและ
การบริหาร ปัจจยัความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
ปัจจยัการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน ปัจจยัสภาพการในการท างาน ปัจจยัความมัน่คงของงาน 
ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัการได้รับการยอมรับ ปัจจยัลกัษณะงานท่ีท า ปัจจยัความ
รับผิดชอบในงานและปัจจยัความกา้วหนา้ ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน บริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
  

 1.3.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาคือ พนักงานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอาย ุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป และกลุ่มตวัอยา่งโดยเฉพาะเจาะจงเก็บ
ขอ้มูลในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เน่ืองจากเป็นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะท่ีใหญ่
ท่ีสุดของประเทศเทศไทยตั้งอยู่ท่ีใจกลางของอีสเทิร์น ซีบอร์ด ท่ีเป็นศูนยก์ลางของอุตสาหกรรม 

การผลิตในภูมิภาคตะวนัออก ซ่ึงมีจ านวนแรงงานมากถึง 215,425 คน (บริษทัอมตะคอร์ปอเรชัน่ 
จ ากดั (มหาชน), 2560) และไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยค านวณจากสูตร Taro Yamane (1973) 
จ านวน 390 คน  
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 1.3.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  
 พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

1.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 
 ในการศึกษาสามารถตั้ งสมติฐานการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ดงัน้ี  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ลกัษณะทาง ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ี แตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการ ปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1.5.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัในการคงอยู่พนกังานบริษทัเอกชนใน เขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

 1.5.2 สามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลของบริษทั
และวางแผนการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เสริมสร้างพัฒนาแรงจูงใจให้กับพนักงาน
บริษทัเอกชน ส่งผลใหอ้งคก์ร เกิดความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื  
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 การศึกษาในหัวข้อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  ชลบุรี มีตวัแปรตน้และตวัแปรตาม แสดงดงัภาพท่ี 1.3 
 
                           ตัวแปรต้น                                                                    ตัวแปรตาม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 

การคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 

 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจ 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 
3. ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
4. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
5. สภาพการในการท างาน 
6. ความมัน่คงของงาน 
7. ความส าเร็จในการท างาน 

8. การไดรั้บการยอมรับ 
9. ลกัษณะงานท่ีท า 
10. ความรับผิดชอบในงาน 
11. ความกา้วหนา้ 
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานของเอกชนใน เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ผูวิ้จยัจึงไดนิ้ยามขอบเขต ดงัต่อไปน้ี 
 ปัจจยั หมายถึง องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนใน 
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดใหปั้จจยัตน้ 3 ดา้นดงัน้ี 
 

 1.7.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ หมายถึง ขอ้มูลส่วนตวัและพื้นฐานของพนักงาน ได้
แกเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

 1.7.2 แรงจูง หมายถึง ปัจจยักระตุน้ให้คนท างาน โดยเก่ียวขอ้งกับเหตุการณ์ท่ีดีท่ีจะ
เกิดขึ้น กบัพนกังาน อนัจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจเก่ียวกบักบังานท่ีท า   
 

 1.7.3 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เป็นขอ้ก าหนดเพื่อ
ป้องกันไม่ให้ พนักงานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่ ซ่ึงในท่ีน้ีวดัจาก ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและการบริหาร ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานดว้ยกนั ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน สภาพการในการท างาน ความมัน่คงของงาน  
 

 1.7.4 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการงานโดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร และท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี
ปัจจยัจูงใจสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในพนกังานได ้ซ่ึงในท่ีน้ีวดัจาก ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท าความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ 
  1.7.4.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ ของบุคลากรในการท างาน  
  1.7.4.2 นโยบายบริษัทและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหาร
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร   
  1.7.4.3 ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าเป็นกิริยา 
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความ เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี กบัเพื่อนพนกังานดว้ยกนั 
  1.7.4.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าเป็น
กิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความ เขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งดี กบับุคคลในองคก์าร 
  1.7.4.5 การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  1.7.4.6 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ อีกดว้ย 
  1.7.4.7 ความมัน่คงของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การ ท างานความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  1.7.4.8 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบ
ความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา ท่ีจะเกิดขึ้น 
เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  1.7.4.9 การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบั
ถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  
  1.7.4.10 ลกัษณะงานท่ีท า หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ โดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  1.7.4.11 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการ
ตรวจสอบหรือ ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
  1.7.4.12 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลใน
องคก์าร การมี โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม   
 

 1.7.3 ความตอ้งการคงอยู่ หมายถึง ความอยากเปล่ียนสถานท่ีท างาน เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการนั้นๆ ในการศึกษาคร้ังน้ีจะวดัจาก ความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงาน ความพร้อมในการ
ออกจากท่ีเก่า และความตอ้งการจะลาออก  
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บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี ผูวิ้จยัไดเ้สนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีการคงอยู ่
 2.4 ผลกระทบต่อการคงอยู ่
 2.5 พนกังานบริษทัเอกชนและประเภทของอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
 2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 
 ภาวิณี กาญจนาภา (2559) ไดใ้หค้วามหมายของประชากรศาสตร์วา่ (Demographics) เป็น
อีกปัจจัยท่ีองค์กรธุรกิจน ามาใช้ในการอธิบายคุณลักษณะของประชากรด้านโครงสร้างของ
ประชากรซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
คุณลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานขององค์กร
เอกชน 
 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไป
ดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป
ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล
จะเป็นดงัน้ี 
 1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของบุคคล
จะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์ใน
การท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า 
คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียน
งานมีนอ้ย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจน
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สวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มขึ้นดว้ย รวมทั้งพนักงานท่ีมีอายุมากขึ้นจะปฏิบติัหน้าท่ีการงานอย่าง
สม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
 2. เพศกับการท างาน  (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป เร่ือง
ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม ความสามารถ 
ในการเรียนรู้ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามในการศึกษาของ
นกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน 
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน  (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวา่ผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม ่าเสมอในการท างานดว้ย 
 4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสใน
การท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั ปรมะ สตะเวทิน (2533) โดยวิเคราะห์จาก
ปัจจยั ดงัน้ี 
   4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสาร
ต่างกนั คือเพศหญิงมีแนวโนม้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศ
ชายไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้นแต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรม และสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั 
   4.2 อายุ เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรมคนท่ีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ี
อายุมาก ในขณะคนท่ีอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลก
ในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลักษณะการใช้
ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 
   4.3 การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรม
แตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความ
กวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ 
   4.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได ้และสถานภาพทาง
สังคม ของบุคคลมีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมี
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วฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนัทฤษฎีความแตกต่างระหวา่งปัจเจก
บุคคล  (Individual Differences Theory) ของเดอร์เฟอร์  (De Fleur, 1996) ได้เสนอหลักการพื้นฐาน
เก่ียวกบัทฤษฎีความแตกต่าง ระหวา่ง ปัจเจกบุคคลดงัน้ี 
    4.4.1 มนุษยเ์รามีความแตกต่างอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยา
บุคคล 
    4.4.2 ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาคหรือทาง
ร่างกายของแต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
    4.4.3 มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็น
แตกต่างกนัไปอยา่งกวา้งขวาง 
    4.4.4 จากการเรียนรู้ส่ิงแวดล้อมท าให้เกิดทัศนคติ ค่านิยมและความ
เช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป  
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ี
พยายามช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างในดา้นคุณสมบติัของบุคคลซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ี 
แตกต่างกนั ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงน าตวัแปรลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั 
การศึกษา และอายุการปฏิบัติงานมาใช้ในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีชลบุรีโดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 สุธิดา คิวานนท ์(2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงาน กบัความตั้งใจเปล่ียน
งานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ  จากการวิจยัพบว่า 1. ความตั้งใจเปล่ียนงานใน
องคก์รเดิมมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในดา้น การไดรั้บการยอมรับนบัถือ เงินเดือนและสวสัดิการ 
และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2. ความตั้งใจเปล่ียนงานไปองค์กรใหม่มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะส่วน
บุคคล ได้แก่เพศ และแรงจูงใจในงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553) ใหค้วามหมายทฤษฎีแรงจูงใจวา่ คือส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล
เป็นแรงขบั เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีท าให้กระท าอยา่งใดอย่างหน่ึงจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิด
จากการท่ีมนุษยท์ุกคนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรง
ขบั (Drive) เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อให้ตนเองนั้นไดส่ิ้งท่ี
คาดหวงั หรือตอ้งการ 
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 ศิริพร จนัทศรี (2550) ไดใ้หค้วามหมายทฤษฎีแรงจูงใจวา่ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีกระตุน้ให้
พนักงานแสดงถึงพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน และ
แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงพนกังานท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการท างาน เพราะมีความพึงพอใจ
ในงานท่ีท า และไม่ไดค้าดหวงัส่ิงตอบแทน ส่วนพนักงานท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท างานไดต้อ้ง
ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หรือมีผลตอบแทน ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานขององคก์รเอกชน 
 Herzberg (1959) การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ไดค้ิดคน้ทฤษฎีการจูงใจใน
การท างานซ่ึง เป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียก
แตกต่างกัน ออกไป คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory”หรือ “The 
Motivation Hygiene Theory” ในการเ ร่ิมต้นค้นคว้า เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด า เนินการ
สัมภาษณ์นักวิศวกรและ นักบญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ี เก่ียวกบังาน
เพื่อท่ีจะให้มีหนทางเพิ่ม ผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และ
เพื่อประโยชนทัว่ไปส าหรับ ทุก ๆ คนก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการ
ปรับปรุงขวญั และก าลงั ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ขึ้น 
จากการวิเคราะห์ค  าตอบจากขอ้ความท่ีถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏวา่ปัจจยัหลาย ๆ อยา่งท่ีแตกต่าง
กนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกับความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดขึ้น ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถแยก
ออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบั ความพึงพอใจ
เก่ียวกับงานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ(Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์ระหว่าง บุคคลกบัหัวหน้า
งาน กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกน้อง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษทัและการบริหาร 
ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบ โดยสภาพของงาน 
Herzberg ให้ ช่ือปัจจัยกลุ่มหลัง น้ีว่ า  “ปัจจัย ท่ี เ ก่ียวกับการบ า รุง รักษาจิตใจ” (Hygiene or 
Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ลว้นแต่เป็น ปัจจยัท่ีมีผล
ในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจป้องกนัมิ
ให้แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัท่ีจ าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี จึงนับว่าเป็น
เร่ืองท่ีจ าเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับท่ีจะให้เป็นเง่ือนไข
สร้างแรงจูงใจ 1.ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 2.ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั
เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่  
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 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน 
และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจหรือ การ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่ างหน่ึงอย่างใด 
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  
 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว  
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้ นจากการได้รับมอบหมายให้ 
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบหรือ 
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
 5. ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมี 
โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  
 ปัจจยัค ้าจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจใน 
การท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ 
บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่  
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ 
ของบุคลากรในการท างาน  
 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ การ
แต่งตั้ งเ ล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วย ังหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ 
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย  
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาใตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ ไม่
ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความ เขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยา่งดี  
 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ และ 
ศกัด์ิศรี  
 5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
 6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการ
ท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย  
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 7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับจากงาน ใน
หนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
 8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  
 9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  
 โดยสรุป Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่
ขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วยขจดั
ความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจท่ี
ตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีจึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยั 
ท่ีใชบ้ ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกนั ใน
การแก้ไขปัญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ได้เร่ิมต้นพฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน (Job 
Enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อให้มีปัจจยัท่ีใช้จูงใจไดเ้พิ่ม มากขึ้น
ในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเน้ือหาสูงขึ้นน้ีเอง ท่ีงานต่างจะมีความหมาย มาก
ยิง่ขึ้น มีความส าเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น กา้วหนา้มากขึ้น และ
ส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมาก จะเห็นไดว้่าทฤษฎีการจูง
ใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและคลา้ยกบัทฤษฎี การจูงใจของ Maslow เป็นอนัมาก ซ่ึง
ในทางปฏิบติัจากการพิสูจน์ยืนยนัว่า ทฤษฎีทั้งสองเป็นความ จริงและใชไ้ดก้บักลุ่มอาชีพท่ีมีฐานะ
ต าแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือนกับญัชี ดงัท่ีกล่าวมาแต่อย่างไรก็ตามกรณีการน าไปใชก้บัพนักงาน
ระดบัต ่าลงไปหรือพนกังานสตรีและ ณ ระดบัของพนกังานประจ าวนัผลปรากฏวา่ไม่เป็นไปตามท่ี
กล่าวทีเดียวและใหผ้ลผลิตเพี้ยนไปไดเ้สมอ  
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ทฤษฎีสอง
ปัจจัย Herzberg ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัยค ้ าจุน คือปัจจัย
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เป็นขอ้ก าหนดเพื่อป้องกนัไม่ให้ พนกังานเกิดความไม่พอใจใน
งานท่ีท าอยู่ ประกอบไปด้วย  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  นโยบายบริษัทและการบริหาร 
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร การควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน สภาพการในการท างานและ ความมั่นคงของงาน ปัจจัยจูงใจ คือ องค์ประกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการงานโดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร 
และท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีปัจจยัจูงใจสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
พนักงานได ้ซ่ึงประกอบไปดว้ย การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน  
ความกา้วหนา้ และความส าเร็จในการท างาน มาใชใ้นการศึกษปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคง
อยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีชลบุรี 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการคงอยู่ 
 
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545, น. 186-187) Mejia, Balkin, และ Candy (อา้งถึงใน เกรียง
ศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2543, น. 159) ไดอ้ธิบายความหมายของการลาออกจากงานของพนกังาน ดงัน้ี  
 1. การลาออกจากงานโดยความสมคัรใจของพนกังาน เกิดขึ้นเม่ือพนกังาน ตดัสินใจดว้ย 
เหตุผลส่วนตวั หรือเหตุผลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ การตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนกังานไดง้าน ใหม่ท่ีดีกว่า
เดิม ตอ้งการเปล่ียนอาชีพ ตอ้งการมีเวลาอยู่กบัครอบครัว พบว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัไม่  จูงใจ 
เพราะสภาพการท างานไม่ดีได้เงินเดือนน้อยหรือได้ประโยชน์เก้ือกูลน้อย และมีปัญหาเก่ียวกบั 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สรุปคือพนักงานออกจากงานเน่ืองจากความไม่ ดึงดูดใจกบัไม่มี
ความสุขในงานท่ีท า การลาออกจากงานด้วยความสมคัรใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ การ
ลาออก (Quits) กบัการเกษียณอายุ (Retirements) (1) การลาออก การตดัสินใจลาออกของพนักงาน
ขึ้นอยู่กบัพนกังานไม่พอใจ ในงานท่ีท า และมีทางเลือกท่ีดึงดูดใจภายนอกมากกว่าในองคก์ร ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะงานสภาพแวดลอ้ม หรือ ทั้งสองอย่าง (2) การเกษียณอายุ จะต่างไปจากการลาออก
จากงานหลายประการ ประการแรกการเกษียณอายเุป็นการส้ินสุดอาชีพของพนกังาน แต่การลาออก
จากงานเกิดขึ้นเม่ือใดก็ได้ ประการท่ีสองการเกษียณอายุเน่ืองมาจากท่ีพนักงานต้องการได้รับ
ประโยชน์เก้ือกูลในการเกษียณ จากองค์กร ซ่ึงเป็นรายไดท่ี้ออมไวใ้ห้กบัพนักงาน และเป็นความ
มัน่คงทางสังคม พนกังานท่ีลาออกจะ ไม่ไดรั้บประโยชน์เก้ือกูลน้ี ประการสุดทา้ยองคก์รมีแผนการ
เกษียณอายลุ่วงหนา้ พนกังานจึงลาออก จากงานตามแผนเกษียณอาย ุ 
 2. การลาออกจากงานท่ีไม่ใช่ความสมคัรใจการพน้จากงานประเภทน้ีเกิดขึ้น จากการท่ี
ฝ่ายบริหาร หรือองคก์รพิจารณาให้พนกังานลาออกจากงาน เน่ืองมาจากความจ าเป็นทาง  เศรษฐกิจ 
หรือพนกังานไม่เหมาะสมกบัองคก์ร การลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 
คือ การไล่ออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจาง (Layoffs) (1) การไล่ออก เกิดขึ้นเม่ือฝ่าย
บริหารหรือองคก์รพิจารณาว่าพนกังานไม่ เหมาะสมกบัองคก์ร อาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบติังาน
ไม่ไดผ้ลดี หรือถูกไล่ออกเพราะพนกังาน ประพฤติปฏิบติัท่ีเสียหายรายแรง ทุจริตเส่ือมเสียศีลธรรม 
เป็นตน้ (2) การปลดออกหรือเลิกจา้งพนกังาน นบัเป็นวิธีการท่ีรุนแรง สาเหตุของ การปลดออกจาก
งานอาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้ม หรือกลยุทธ์ขององค์กรเปล่ียนไป ท าให้เป็น  แรงผลกัดนัท่ี
ตอ้งลดก าลงัคน การแข่งขนักนัรุนแรง การลดการผลิต การเปลี่ยนเทคโนโลยตีลอดจน สภาพปัญหา
ทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นตน้ สรุปว่าการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นทั้งท่ีพนกังานสมคัรใจและ
ไม่สมคัรใจ ซ่ึง สาเหตุท่ีลาออกจากงานอาจเกิดไดจ้ากหลายๆ ปัจจยั ซ่ึงบางปัจจยัอาจจะมาจากตวั
ผูป้ฏิบติังานเอง จากเพื่อนร่วมงาน และจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่ว่าการลาออกจะเกิดจากปัจจยัใดก็เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จะส่งผลกระทบทั้ง โดยทางตรง และโดยทางออ้ม ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร
นั้นทั้งส้ิน 
 Cho (2009) ให้ความหมายการคงอยู่คือความน่าจะเป็นในระยะเวลาอนัใกลท่ี้พนกังานจะ
ตดัสินใจลาออกจากงานท่ีท าอยู ่หรือความตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่ท่ีน่าจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
มากกวา่งานท่ีท าอยู ่ 
 Karatepe & Uludag (2007) ให้ความหมายการคงอยู่คือความตอ้งการจะเปล่ียนสถานท่ี
ท างานเพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในงานและชีวิตครอบครัว 
 Kong et al. (2004) ท่ีให้ความหมายไวว้่าเป็นความตั้งใจของพนักงานในการท่ีจะลาออก
จากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่โดยสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออกจากงาน และความตั้งใจจะ
ลาออกจากงาน เป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการออกจากงาน (Withdrawal Process) ส่วน 
Beadles et al. (2000) ให้ความหมายความตั้งใจจะลาออกของพนักงานว่า เป็นความตอ้งการท่ีจะ
หยดุการท างานซ่ึงจะท าใหก้ารท างานมีความชะงกั และส่งผลใหเ้ป็นขอ้จ ากดัขององคก์ร 
 Gaertner and Nollen (1992) ให้แนวคิดว่าความตอ้งการคงอยู่หรือลาออก หมายถึง ความ
ตอ้งการทางพฤติกรรมท่ีเป็น ผลจากนโยบายขององคก์ร สภาพดา้นตลาดแรงงานและการรับรู้ของ
พนกังาน โดยท่ีพนกังาน คาดหวงัจะจากองคก์รไปเน่ืองจากเช่ือวา่ ตนเองจะไดรั้บส่ิงท่ีดีขึ้นจากการ
ลาออก นอกจากนั้น Vandenberg and Nelson (1999) ยงักล่าววา่ความตอ้งการลาออก หมายถึงการท่ี
บุคคลมี การประมาณความเป็นไปไดท่ี้จะลาออกไปจากองคก์รอยา่งถาวรในเวลาหน่ึงในอนาคตอนั
ใกล ้
 Mobley (1982) กล่าวว่า ให้ความหมายการคงอยู่หรือลาออกคือ การท่ีพนกังานหยุดหรือ
หมดส้ินในความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมคัรใจของผูซ่ึ้งได้รับ ค่าตอบแทนจากองค์กร 
ทั้งน้ีไม่รวมถึงการโยกยา้ยหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองคก์ร ซ่ึงการส้ิน สภาพการเป็นสมาชิก
น้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1.การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary Turnover) หมายถึงการท่ี
พนักงาน เป็นผูต้ัดสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใดๆ ก็ตาม  2.การลาออกโดยไม่สมัครใจ 
(Involuntary Turnover) หมายถึงการท่ีพนักงาน ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผูเ้ลือกเองอยู่นอกเหนือ
การควบคุมของพนกังานซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลด เพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีก
ต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเม่ือพนกังานไม่มี ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็น
ท่ียอมรับขององคก์ร การลาออกจากงาน หมายถึงการท่ีบุคลากรตดัสินใจเลิกท างานกบัองคก์ร โดย
ท่ี บุคลากร สามารถท่ีจะลาออกจากงานไดต้ามความตอ้งการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึ้น
จาก สาเหตุท่ีแตกต่างกัน เช่น ความขัดแยง้ภายในท่ีท างาน ความไม่เท่าเทียมกันในการเล่ือน
ต าแหน่ง ความเบ่ือหน่าย ความก้าวหน้าในท่ีท างานใหม่ เป็นตน้ การออกจากงานเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัไม่ แพเ้ร่ืองอ่ืนในการปรับเปล่ียนต าแหน่ง บุคลากรสามารถออกจากงานไดใ้นหลาย
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ลกัษณะโดยเฉพาะใน สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองคก์รอาจประสบปัญหาในการด าเนินงานจนตอ้งปลด
คนงานหรือเกิดปัญหาท่ี เรียกวา่ “ปัญหาสมองไหล (Brain Drain)” นัน่เอง 
 Porter et al. (1974) กล่าวว่าความต้องการท่ีจะยา้ยงานสามารถท านายได้ง่ายกว่าการ
ลาออกจากงานจริง ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานอยู่ภายใตก้ารควบคุมของ บุคลากร 
มากกว่าการลาออกจากงานจริงท่ีตอ้งเก่ียวของกบัปัจจยัภายนอกอย่างอ่ืนมาก ความตอ้งการท่ี จะ
ลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์สูงกบัพฤติกรรมการลาออกจากงาน  
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยู่
หรือการลาออก คือสามารถสรุปความหมายไดว้่า ความอยากเปล่ียนสถานท่ีท างาน เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการนั้นๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงาน ความพร้อมในการออกจากท่ี
เก่า และความต้องการจะลาออก ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ีชลบุรี 
 

2.4 ผลกระทบต่อการคงอยู่ 
 
 การคงอยู่หรือลาออกจากงานนั้นนบัว่าเป็นเร่ืองท่ีส าคญัในชีวิตการท างานของพนักงาน 
ลูกจา้งทั้งประจ าและไม่ประจ า จะตอ้งใชก้ารพิจารณาอย่างรอบครอบในการตดัสินใจยา้ยงานหรือ
ลาออกจากงานท่ีท าอยู่ ดงันั้น หากพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะยา้ยงานหรือลาออกจากงานแลว้แสดง
ใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมเช่นน้ีไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนกังาน 
 Nobscot Corporation (2004) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการออกจากงาน ดงัน้ีคือ  
 1. ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากพนักงานลาออก (The Cost of Turnover) เป็นท่ีทราบกนัดีส าหรับ
ผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ถึงค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีพนกังานยา้ยงานหรือลาออก ซ่ึง
เป็นค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นจากการจา้งงานใหม่ การฝึกอบรม และการสูญเสียผลผลิต และจากตวัเลข
พบว่า องค์กรจะมีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้นประมาณ 25% ของเงินเดือนพนักงาน ตวัอย่างเช่น ถา้เงินเดือน 
เท่ากบั 20,000 เหรียญต่อปี ฉะนั้นค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้นจะเท่ากบั 5,000 เหรียญ ต่อพนกังานหน่ึงคน ถา้
องคก์ารมีพนกังานยา้ยงานหรือลาออก 30 คนต่อเดือน องคก์รจะมีค่าใชจ่้ายเท่ากบั 150,000 เหรียญ 
ต่อเดือน หรือเท่ากบั 1,800,000 เหรียญต่อปี  
 2. การสูญเสียความรู้ขององค์กร (Loss of Company Knowledge) เม่ือพนักงานยา้ยงาน
หรือลาออก องค์กรจะสูญเสียความรู้ท่ีอยู่กับตวัพนักงาน ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีเกิดขึ้นในองค์กร จาก
ลูกคา้หรือโครงการท่ีเคยร่วมด าเนินการทั้งในอดีตและปัจจุบนั หรือแมแ้ต่ตอ้งสูญเสียให้กบัคู่แข่ง
ขนั ซ่ึงโดยปกติ องค์กรตอ้งใช้ทั้งเวลาและเงินเพื่อการลงทุนส าหรับพนักงานในแต่ละคนหาก
พนกังานยา้ยงานหรือลาออกจะท าให ้องคก์รสูญเสียการลงทุนดงักล่าว และท าใหไ้ม่เกิดผลสัมฤทธ์ิ  
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 3. การพงัทลายทางด้านการบริการลูกค้า (Disruption of Customer Service) ลูกค้าเป็น
ส่วนหน่ึงของการด าเนินธุรกิจขององคก์ร ซ่ึงความสัมพนัธ์ของลูกคา้กบัพนกังาน นั้นถูกพฒันาอยู่
ตลอดเวลา ท าให้เกิดการซ้ือขายกันอย่างต่อเน่ือง เม่ือพนักงานลาออกความสัมพนัธ์ ดังกล่าวมี
ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะท าใหอ้งคก์รสูญเสียลูกคา้ได ้ 
 4. การลาออกของพนักงานส่งผลให้เกิดการลาออกได้มากขึ้น (Turnover Spirals into 
More Turnover) เม่ือพนักงานลาออกจะส่งผลถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีอยู่ในองค์กร ซ่ึงอาจ
ก่อให้เกิดความเฉ่ือยชา ความเกียจหรือมีการพูดถึงในด้านลบท าให้ส่งผลถึงขวญัก าลังใจของ
พนักงานท่ีเหลือในองค์กรได ้และอาจท าให้พนักงานลาออกเพิ่มมากขึ้น นอกจากนั้นการลาออก
ของบุคลากรในองคก์รอาจก่อให้เกิดผลกระทบในทางลบ ต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี ภทัรา ศรีเจริญ (2534) 
ผลต่อองคก์ร  
 1. ผลต่อค่าใช้จ่าย การลาออกเป็นการส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายทั้ งทางตรง และทางอ้อม 
ค่าใช้จ่ายทางตรง ได้แก่ ค่าใช้จ่ายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝึกอบรมพนักงานใหม่ ส่วน
ค่าใช้จ่ายทางออ้ม ไดแ้ก่ ผลผลิต และประสิทธิภาพท่ีลดลงในระหว่างการฝึกบุคลากรใหม่เพื่อมา
แทนท่ี บุคลากรท่ีลาออกไป  
 2. ผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินการขององค์กร หากบุคลากรท่ีลาออกจาก องค์กรไป
เป็นผูท่ี้มีความช านาญ มีความสามารถสูง จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององค์กร และอาจ
ก่อใหเ้กิดความเสียหาย เสียช่ือเสียงได ้ 
 3. ผลต่อกลุ่มสังคมในองค์กร หากผูท่ี้ลาออกจากองคก์รไปเป็นผูท่ี้มีบทบาท ส าคญัของ
กลุ่ม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบต่อบุคลากรท่ียงัคงท างานอยู่โดยท าให้ปริมาณงาน มากขึ้น
และผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง  
 4. ผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร การลาออกของบุคลากรท่ีเป็นผูท่ี้เป็นท่ี เคารพ 
หรือเป็นท่ีรักใคร่ของบุคลากร อาจมีผลต่อทศันคติ ขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัคงอยู่ใน 
องคก์ร นอกจากน้ียงัท าให้ทราบว่า ยงัมีทางเลือกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบังานใหม่อีกมากมาย ในขณะท่ีแต่
เดิมไม่เคยสนใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่  
 5. ผลต่อการสูญเสียโอกาสท่ีดีขององคก์ร การเปล่ียนงานของบุคลากรอาจเป็น สาเหตุให้
องค์กรต้องระงับหรือเล่ือนโอกาสท่ีส าคัญ หรือโครงการท่ีดีเน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีผลต่อบุคคล 1. ผลต่อพนักงานท่ียงัคงอยู่ในองค์กร การท่ีมีพนักงานยา้ยงานหรือ
ลาออกจากองค์กรไปท าให้พนักงานท่ียงัอยู่พยายามพิจารณาหาเหตุผลว่าอะไรเป็นสาเหตุให้คน
อ่ืนๆ ท่ีตอ้งยา้ยงานหรือลาออกจากงาน และท าให้เขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย 
นอกจากน้ีการท่ีเขาไดมี้โอกาสรับรู้สภาพ ความเป็นจริงของหน่วยงานใหม่จะท าให้เกิดทศันคติท่ี
ไม่ดีต่องานเดิม 2. ผลต่อพนักงานท่ีลาออกจากองค์กร พนักงานท่ีลาออกจะสูญเสียประโยชน์ 
บางอย่างท่ีไดรั้บจากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวุโส ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากน้ีอาจ 
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เกิดความเครียดจากงานใหม่ ซ่ึงหากไม่สามารถจัดการ กับความเครียดนั้นได้ จะท าให้เกิดผล
กระทบ ต่อความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน และความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวได ้ผลต่อสังคมและ
เศรษฐกิจ 1. ผลต่อราคาสินคา้ การท่ีบุคลากรยา้ยงานหรือลาออกจากงานไป จะมีผลท าให้ค่าใชจ่้าย 
ต่างๆ ในท่ีเกิดจากการคงอยู่หรือลาออก และการรับพนักงานใหม่ ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการผลิต
สูงขึ้น ซ่ึงมีผลท า ให้ราคาสินคา้สูงขึ้นไปดว้ย 2. ผลต่อการขยายตวัทางเศรษฐกิจ หน่วยงานหรือ
โรงงานท่ีตอ้งการขยาย กิจการอาจไม่สามารถท าไดเ้น่ืองจากขาดแคลนบุคลากร ท าใหก้ารขยายการ
ลงทุนตอ้งชะลอตวั หรือ หยุดชะงกั จากการศึกษาทฤษฎี แมว้่าจะมีสาเหตุหลายประการท่ีกระตุน้ 
ผลกัดนั หรือ ดึงดูดให้พนกังานยา้ยงานหรือลาออกจากองคก์ร ซ่ึงสาเหตุท่ีพนกังานลาออกอาจเกิน
การควบคุมขององคก์ร เช่น แนวโนม้ตลาดแรงงาน ภาวะสุขภาพ แต่ก็มีปัจจยัหลายประการท่ีเป็น
ปัจจยัดา้นองคก์รซ่ึงอยู่ในขอบเขต ของผูบ้ริหารองคก์รจะสามารถกระท าการเพื่อดึงดูด และรักษา
พนักงานไวไ้ม่ให้เกิดการคงอยู่หรือลาออก ซ่ึงสามารถ กระท าได้ด้วยการบริหารจัดการและ
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ในการศึกษาน้ีผูวิ้จยัสนใจศึกษากระบวนการลาออก โดยผ่าน
มุมมองของทฤษฎี การแลกเปล่ียนระหว่างพนักงานกับองค์การ ซ่ึงพนักงานจะตัดสินจาก
ประสบการณ์ท่ีได้รับการปฏิบติั จากองค์กร ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร และการ
ไดรั้บความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อ ความผูกพนัองคก์ร และความตอ้งการคงอยู่หรือลาออก 
ซ่ึงประสบการณ์ต่างๆ ท่ีพนกังานไดรั้บจากนโยบายต่างๆ ขององคก์ร อาจมีผลท าให้พนกังานเกิด
ความไม่พึงพอใจซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดความคิดท่ีจะยา้ยงานหรือลาออก ซ่ึงความไม่พึงพอใจ
เกิดขึ้นโดยพนักงานจะประเมินจากประสบการณ์ท่ีตนได้รับการกระท าต่างๆ จาก องค์กร โดย
พิจารณาการไดรั้บความยุติธรรมในเร่ืองต่างๆ อีกทั้งนโยบายทางดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ แสดงให้
เห็นว่าองคก์รให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท างาน และการด าเนินการท่ีแสดงให้เห็นว่าองคก์ร สนบัสนุน
ในดา้นต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ซ่ึงพนักงานจะตอบ
แทนโดยการทุ่มเทท างาน เพื่อให้องคก์รบรรลุผลส าเร็จ มีความผูกพนัต่อองค์กร และยงัคงท างาน
อยูก่บัองคก์รต่อไป แต่หากพบวา่องคก์รไม่ใหคุ้ณค่า หรือเห็นความส าคญัในการทุ่มเทท างาน ไม่ให้
การ สนบัสนุนให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี ไม่มีความยุติธรรมในองคก์ร ก็จะส่งผลให้
ลดความ ผกูพนัองคก์ร และคิดท่ีจะยา้ยงานหรือลาออกจากองคก์รไดใ้นท่ีสุด 
 Landy (1985) กล่าวว่าการคงอยู่หรือลาออกจากงานเป็นการเปล่ียนวิถีชีวิตของพนักงาน 
ท าให้พนกังานตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบท่ีมีอยู่และตอ้งพร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตวัให้เขากบั
สภาพการท างานในท่ีท างานใหม่นอกจากนั้นผูท่ี้ยา้ยงานหรือลาออกจากงานยงัจะตอ้งค านึงถึง
ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไกลออกไปและ ไม่เก่ียวกับงาน เช่น ความรับผิดชอบส่วนตวั สถานท่ีท างาน และ
สภาพการจา้งงานอีกดว้ย ดงันั้น การบริหารแรงงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อลดอตัราการคงอยู่หรือ
ลาออกของพนกังานนั้นจึงตอ้งเร่ิมตน้จากการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุหรือมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ท่ีพนกังานจะยา้ยงานหรือลาออก ในระหว่างท่ีลูกจา้งยงัท างานอยู่ และเม่ือทราบถึงปัจจยัเหล่านั้น
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แลว้จึงหาทางยบัย ั้ง แกไ้ขหรือป้องกนัไม่ใหปั้จจยัเหล่านั้นมีอิทธิพลต่อลูกจา้งอีกต่อไป ซ่ึงจะท าให้
เกิดสภาพเง่ือนไขท่ี เหมาะสมในการท างานให้เกิดขึ้น เม่ือพนกังานเปรียบเทียบแลว้ว่าการท างาน
อยู่กบัสถานท่ีท างานเดิมนั้น ยงัคงตอบสนองความตอ้งการสวนบุคคลของพนกังานไดม้ากกว่าการ
คงอยู่หรือลาออกไปท างานกบัท่ีท างานแห่งใหม่ แลว้ความตั้งใจท่ีจะยา้ยงานหรือลาออกจากงานก็
จะหมดไป พนักงานก็จะยงัคงท างานกับสถานท่ีท างานเดิมต่อไป การคงอยู่หรือลาออกนั้นเป็น
พฤติกรรมในระดบัองคก์ร ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์รหลายๆ ดา้น ดงัน้ี ผลกระทบต่อบุคคล  
 1. พนักงานท่ียา้ยงานหรือลาออกมกัจะไม่ได้รับข้อมูลท่ีถูกต้องหรือเพียงพอเก่ียวกับ
องคก์ร ใหม่ท่ีพวกเขาไปท างาน โดยแต่ละบุคคลอาจตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึกหรือความมีเหตุผลท่ี
จะยา้ยงานหรือลาออกจากผูว้่าจา้งคนก่อน เช่น ความคาดหวงัสูงเกินไปเก่ียวกบัองคก์รใหม่ Steers 
and Mowday (1981) ซ่ึงท าให้เม่ือพบเจอกบัความเป็นจริงจะน าไปสู่ทศันคติเชิงลบ ดงันั้น ความ
คาดหวัง เ ชิงบวกอาจน าไปสู่ผลลัพธ์ เ ชิงลบได้ตาม “The greener grass phenomenon” โดย 
Schneider’s (1976, น. 308-333)   
 2. ผลกระทบต่อพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์ร Steers and Mowday (1981) กล่าวว่าการคง
อยูห่รือลาออกเป็นไปไดท้ั้งเชิงบวกและเชิงลบส าหรับบุคคลท่ียงัอยูใ่นองคก์ร ผลในเชิงลบ คือ การ
สูญเสียเพื่อนร่วมงานผูซ่ึ้งมีคุณค่าทั้งทางการท างานร่วมกนัและเหตุผลดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม 
อีกทั้งพนกังานท่ียงัท างานอยู่ในองคก์รจะตอ้งท างานเพิ่มมากขึ้น เกิดความเครียดและส่งผลให้การ 
ปฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ผลกระทบต่อองคก์ร 1. ค่าใชจ่้ายเพิ่มขึ้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้นโดยตรง (Direct Costs) เช่น ค่าใชจ่้ายในการรับสมคัรพนกังานใหม่ กระบวนการ
คัดเลือก สัมภาษณ์เพื่อให้ได้บุคลากร ท่ีมีความสามารถ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนา 
พนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานในองค์กรจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเท่าพนักงานเก่าคนอ่ืนๆ 
พนักงานใหม่ตอ้งผ่านการฝึกอบรม และผ่านการเรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย
ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหม่ ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับการ
ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียขององคก์รอย่างหน่ึง นอกเหนือจากค่าใชจ่้าย
ในการฝึกอบรม พฒันาทกัษะด้านต่างๆ เป็นตน้ สกาวรัตน์  อินทุสมิต (2543) ค่าใช้จ่ายทางออ้ม 
(Indirect Costs) เช่น ค่าใช้จ่ายในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนให้กับพนักงานในองค์กร 
ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึ้นส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นตน้ นอกจากน้ี
ยงัมีตน้ทุนท่ีแอบแฝงอยู่ในรูปของตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาท่ี เสียไปในการฝึกอบรม เป็นตน้ 
2. ผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบติังาน พนกังานใหม่อาจจะไม่สามารถ ปฏิบติังานไดเ้ทียบเท่า
พนกังานคนเดิม หรือสูญเสียความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้เน่ืองจากความ จงรักภกัดีของลูกคา้ผูกติด
อยู่กบัพนกังานคนเดิม Darmon (1990) Schlessinger & Heskett (1991) 3. ผลกระทบต่อการสูญเสีย
โอกาสทางธุรกิจ โดยการคงอยู่หรือลาออกอาจท าให้การด าเนินงานหรือโครงการในอนาคต
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หยุดชะงกัได ้และนอกจากนั้นยงัท าให้เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองคก์รท่ีมีการคงอยู่หรือลาออกของ
พนักงานในอตัราสูง จะท าให้ภาพพจน์ขององค์กรในสายตาของสาธารณะชนโดยร่วมเสียไป 4.
ผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของพนักงานในองค์กรก าลงัใจอาจบัน่ทอนไป เน่ืองจากการสูญเสีย
เพื่อนร่วมงาน ท าใหส้มาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์รเสียขวญัเน่ืองจากการคงอยูห่รือลาออกของพนกังาน
ท่ีเป็นท่ีรู้จกั หรือพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองคก์รจะส่งผลให้บุคคลอ่ืนๆ เกิดความ
ไม่แน่ใจท่ีจะท างานต่อไป มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ร และเกิดการเร่ิมตน้หาหนทางท่ีจะไปท างาน
ในองคก์รอ่ืน ๆ และอาจท าให้กระตุน้การคงอยู่หรือลาออกของพนกังานคนอ่ืน ๆ ขึ้นไดใ้นองคก์ร
จะมีปริมาณมากขึ้น เน่ืองจากเกิดความตระหนกัไดว้า่ยงัมีงานท่ีอ่ืน ๆ เป็นทางเลือกอยู ่5. ผลกระทบ
ต่อกลยุทธ์ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เน่ืองจากอตัราการคงอยู่หรือลาออกเป็นพฤติกรรมท่ีมองไม่เห็น
และขาดขอ้มูลท่ีเพียงพอเก่ียวกบัสาเหตุและผลท่ีเกิดขึ้น ท าให้ผูบ้ริหารอาจจะตอบสนองอย่างไม่
เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค์ นอกจากนั้นแลว้การคงอยู่หรือลาออกยงัส่งผล
ตามมาอีกนา ๆ นับประการ ดงัท่ี เพ็ญศรี วายวานนท์ (2537) กล่าวว่า เป็นการเพิ่มพูนตน้ทุนของ
องคก์รในประเภทค่าใช้จ่ายต่อไปน้ีคือ 1.ตน้ทุนการจดัจา้งคน ไดแ้ก่การส้ินเปลืองเวลา และภาระ
ในกระบวนการ สรรหา การทดสอบ และการสัมภาษณ์ เพื่อคดัเลือกคนเขามาทดแทนคนท่ีออกไป 
2.ตน้ทุนการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การเสียเวลาของหวัหนา้ฝ่ายบุคคล และของตวัผู ้รับการฝึกอบรมเอง 3.
ผูเ้ร่ิมตน้เรียนรู้งานใหม่โดยปกติจะท างานไดน้้อยกว่าเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บ 4.ผูเ้ร่ิมท างาน
ใหม่จะมีโอกาสท างานพลาด หรือท าให้เกิดความเสียหายจากอุบติัเหตุไดม้าก และท าให้อตัราการ
ใช้วสัดุอย่างส้ินเปลืองสูง 5.ช่วงเวลาท่ีรอการหาคนใหม่มาทดแทนคนเก่าจะมีผลท าให้ผลผลิต
ลดลง และไม่ไดใ้ชเ้คร่ืองจกัรและเคร่ืองมือเตม็ก าลงัการผลิต 6.ตอ้งมีการท างานล่วงเวลา เน่ืองจาก
การเขาออกงานมีมาก และก่อใหเ้กิด ปัญหาการท างานเสร็จไม่ทนัตามก าหนดเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ 
 

2.5 พนักงานบริษัทเอกชนและประเภทของอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตีช้ลบุรี 
 
 2.5.1 ความหมายของพนักงานบริษัทเอกชน 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้ความหมายพนกังานบริษทัเอกชน
ไว ้ว่า เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงาน หรือบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใน 
สาขาวิชาต่างๆ ท่ีสามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการท่ีถูกต้อง ท าให้งานท่ีท ามีประสิทธิภาพ 
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2554)  
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 2.5.2 ประเภทของอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตีช้ลบุรี 

 ประเภทของงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ิชลบุรี ประกอบดว้ย 1. ยานยนต์ 
(32.64%) 2. เหล็ก โลหะ พลาสติก (25.52%) 3. เคร่ืองใช้ไฟฟ้า (14.02%) 4. สินค้าอุปโภค บริโภค 
(10.25%) 5. เคมีภณัฑ ์(9.83%) 6. บริการและสาธารณูปโภค (7.53%) 7. อ่ืนๆ (0.21%)   ประกอบไปดว้ย
บริษทั Denso (ช้ินส่วนยานยนต์), Bridgestone (ยางรถยนต์), Daikin (เคร่ืองปรับอากาศ), Asahi Glass 
(กระจกรถยนต)์, SONY (เคร่ืองเสียง), Siam Toyota (เคร่ืองยนตร์ถ), Mitsubishi Electric (อุปกรณ์ไฟฟ้า), 
Kao, Siam Kubota Tractor, Calsonic Kansei (ช้ินส่วนยานยนต)์, Bangkok Komatsu, Apollo, Hino Motors 
(ยานยนต์) , Jatco (ทรานส์มิชชั่น) , Mitsubishi Heavy Industries, NIPPON Paint, Siam Hitachi, Lotte, 
Toyoda Gosei (ช้ินส่วนยานยนต์), CBC (แม่พิมพ์ 3 มิติ), Seishin (ช้ินส่วนอลูมิเนียม), World Kogyo 
(ประตูชัตเตอร์), Siam Kito (เครน,ขอเก่ียว), Thai Silvec (ชุบเคลือบผิว), E&H (ตดักลึงโลหะ) , Kanuc 
YMP (อบชุบไนไตรด์), Shimohira Electric (สายไฟ), Siam NDK (ตดักลึงโลหะ) , Honda EGAS(ผลิต
เคร่ืองมืออุสาหกรรมยานยนต)์ และอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ประเภทของงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ิ
ชลบุรี ส่วนใหญ่ เป็นยานยนต ์เหลก็ โลหะ พลาสติก เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ฯลฯ ซ่ึงในแต่ละประเภทมีลกัษณะ 
และความส าคญัแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีชลบุรี อาจเรียกได้
ว่า  ใหญ่เ ป็นอันดับ 1 ของประเทศไทย ด้วยพื้นที่ครอบคลุมทั้ งหมดถึงราว 25,000 ไร่  
สาธารณูปโภคส าหรับประกอบการอุตสาหกรรมครบครัน เดินทางสะดวก  ขับรถจาก
กรุงเทพฯ เพียงชั่วโมงกว่าๆ เท่านั้ น สามารถมาได้ทั้ งจาก ถ.บางนา-ตราด และ มอเตอร์
เวย์ มีบริษัทญ่ีปุ่ นและบริษัทนานาชาติที่ มี ช่ือเสียงมากมายที่ตั้ งอยู่ในนิคมฯแห่งน้ี  อ้างอิง
จากข ้อมูล ปี  2557, มีบ ริษ ัทอุตสาหกรรมตั้ งอยู ่ในนิคมฯ น้ีกว่า  600 บริษ ัท  อ ันด ับ  1 
ประมาณ 66% เป็นบริษัทญ่ีปุ่ นหรือร่วมทุนญ่ีปุ่ น และอันดับ 2 ประมาณ 16% เป็นบริษัท
ไทย และมีแรงงานเป็นจ านวนมาก เน่ืองจากเป็นนิคมท่ีมีขนาดใหญ่     
 

2.6 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจังหวดัล าปาง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ
พนกังานท่ีท างาน ในบริษทัเอกชนอ าเภอเมืองจงัหวดัล าปาง จ านวน 384 ราย โดยการใชแ้บบสอบถาม 
ใชส้ถิติพรรณนา วิเคราะห์ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความถดถอย
เชิงพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน ในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัล าปาง อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของ พนกังาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



23 
 

 

คือ ดา้นลกัษณะของงาน รองลงมาคือ ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
การวิเคราะห์การถดถอย แบบพหุคูณ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลการ
ลาออกของพนักงานบริษทัเอกชน โดยรวม ของพนักงานบริษทัเอกชน โดยปัจจัยท่ีส่งผลการ
ลาออกของ พนกังานบริษทัเอกชนโดยรวมความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ทุกดา้น ยกเวน้ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารกบัดา้นเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นหัวหนา้งาน
กบัดา้น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิต 
 ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบั บงัคบับญัชา 
ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) ในปัจจุบนัพนกังานทั้งองคก์รในภาครัฐ
และเอกชนมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมาก ขึ้นกวา่ในอดีต ซ่ึงปัญหาส่วนมากมกัพบในบริษทัเอกชน
ซ่ึงไม่เพียงเกิดกบับริษทัเอกชนขนาดกลางถึง ขนาดเลก็เท่านั้นแมบ้ริษทัเอกชนขนาดใหญ่ก็ลว้นแต่
ประสบกบัปัญหาเดียวกนัดงัเช่น บริษทัปูนซิเมนต ์ไทยจ ากดั (มหาชน) หรือ เอสซีจี ท่ีก าลงัประสบ
อยูใ่นหลายกลุ่มธุรกิจมีอตัราการลาออก (Turnover rate) ท่ียงัคงสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในส านักงานบญัชีกลางท่ีปัจจุบนัมีการท างานในลกัษณะศูนยบ์ริการร่วม (Share services) ท างาน
สนบัสนุนหน่วยธุรกิจต่างๆ พบว่าก าลงัประสบกบั ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร มีอตัราการลาออก
ของพนกังานท่ีสูงมาก เทียบกบัตอนท่ียงัเป็นแผนกๆ หน่ึงในบริษทั ท าให้พนกังานท่ียงัคงอยู่ ตอ้ง
รับผิดชอบภาระงานท่ีมากขึ้น เพราะมีพนกังานท่ีขอเปล่ียนหนา้ท่ีงานและขอลาออกในอตัราท่ีเพิ่ม
สูงขึ้นทุกปี ในขณะท่ีบริษทัก็เติบโตขึ้นตามวิสัยทศัน์ ท่ีว่าจะเป็นผูน้ าในอาเซียนภายในปี 2015 จึง
ท าให้มีการควบรวมกิจการทั้งในและต่างประเทศขึ้นเป็น จ านวนมาก ดงันั้น การสรรหาคน และ 
การรักษาคนใหอ้ยูก่บัองคก์ร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีจะตอ้งเขา้มาจดัการและแกไ้ข หากปล่อยให้
ธุรกิจยงัคงมีอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงขึ้น นัน่ก็ จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลพัธ์ในรูปของตวั
เงิน คือ องค์กรตอ้งมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรม พนักงานใหม่ และส่งผลต่อในแง่ท่ีไม่
เป็นตวัเงินซ่ึงไดแ้ก่ความต่อเน่ือง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการท างาน ทางผูวิ้จยัเห็นถึง
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นดงักล่าว จึงเป็นแรงบนัดาลใจให้แก่ผูวิ้จยัในการท าวิจยั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบงัคบับญัชาท่ีสังกัดส านักงาน บญัชีกลาง บริษทัปูนซิ
เมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าขอ้มูลไปใชใ้นการวิเคราะห์ ส าหรับการปรับปรุง ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการดูแลพนกังาน เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน และจะช่วยต่อยอดให้
สามารถลดค่าใชจ่้ายขององคก์ร และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานมากขึ้นดว้ย โดยได ้น าปัจจยั
ต่างๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัธ ารงรักษาขององคก์ร รวมถึง ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบงัคบับญัชา ท่ีสังกัดส านักงานบญัชีกลาง บริษทัปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงล าดับตามอิทธิพล ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
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สวสัดิการ และปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ตามล าดับ  ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจัยเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในส่วนของลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ท่ีแตกต่างกนัในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนัหรือไม่ จากผลงานวิจยั พบว่าเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
งาน ระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ไม่ มีผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
 ณัฐธยาน์ อ าไพวงษ ์(2559) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนกังาน ขบัรถขนส่ง รวมทั้งปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อการตดัสินใจ ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนักงานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีส
เทิร์นซีบอร์ด  และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เลือกกลุ่มตวัอย่าง
แบบโควตา้ จ าแนกตามพื้นท่ี จ านวนทั้งหมด 8 ผูป้ระกอบการขนส่ง และเก็บขอ้มูล จ านวน 400 
ตวัอย่าง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว โดยการ
เปรียบเทียบระดับนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 และวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธี Least 
significant difference (LSD) การหาความสัมพันธ์ด้วยสถิติเพียร์สัน เพื่อวิเคราะห์ และอธิบาย 
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ ท่ีมีต่อตวัแปรตามในแต่ละดา้น และสถิติการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายตุั้งแต่ 36 ปีขึ้น
ไป มีระดบัการศึกษา คือ ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากว่า มีระยะเวลาปฏิบติังานในบริษทัคือ 
1-3 ปี และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 10,001-20,000 บาท ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีการตดัสินใจลาออก (เปลี่ยนนายจา้ง) ท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน 
ขบัรถขนส่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ในดา้นของ
เงินเดือน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนปัจจยัจูงใจ และปัจจยัธ ารง
รักษา พบว่า มีผลต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่งในทุกดา้น อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบวา่ ปัจจยัส าคญั ท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั 
2 ดา้น เพื่อธ ารงรักษาพนกังาน คือ (1) ดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง (2) ดา้นเงินเดือน 
 วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานในอุตสาหกรรม ฟอกหนงั: กรณีศึกษาบริษทั อินเตอร์ไฮคจ์ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์
คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี อิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ของบริษทัอินเตอร์ไฮค์
จ ากดั (มหาชน) และ (2) เพื่อ สร้างแนวทางส าหรับการธ ารงรักษาพนกังาน ของบริษทัอินเตอร์ไฮค์
จ ากดั (มหาชน) โดยการวิจยัน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูลโดยใหก้ลุ่มตอบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็น
เคร่ืองมือในการ เก็บขอ้มูลจากพนักงานบริษทัฯ ระดับเจ้าหน้าท่ีขึ้นไป ในสายงานบริหารและ
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ปฏิบัติการ จ านวน 183 คน โดยข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามผูว้ิจัยมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ค านวณทางสถิติโดยใชค้วามถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อจ าแนกขอ้มูลปัจจยัท่ี
น ามาศึกษา จากนั้นผูวิ้จยัได้ ทดสอบสมมติฐานระหว่างตวัแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยสถิติ 
Pearson Correlation เพื่อ วิเคราะห์และอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม  
ผลการวิจยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมีอายุต ่า  กว่า 30 ปี สถานภาพโสด 
ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี/หัวหนา้งาน และมีระยะเวลา ปฏิบติังาน 1-5 ปี 
ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัในการปฏิบติังาน  ทั้งหมด 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน, ด้านผูบ้ังคับบัญชา , ด้านเพื่อนร่วมงาน , ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ , ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน, ดา้นผลตอบแทนและรายได้, ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน
การปฏิบติังาน, ดา้นความยุติธรรมในการปฏิบติังาน และ โอกาสในการพฒันาความสามารถของ
บุคคล มีความสัมพนัธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน บริษทั  อินเตอร์ไฮค์จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัส าคัญท่ี
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั 3 อนัดบัเพื่อธ ารงรักษาพนักงาน คือ (1) ผลตอบแทนและรายได ้(2) 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ (3) โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
 วรกิจ  สารสนิท (2556) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระบบความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจจะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ จ าแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดส้ถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีบริษทั บริษทัปัจจุบนัท่ี
สังกดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บตัวอย่างเป็น แบบสอบถามซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ และมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis 
of Variance) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนักงาน 
กลุ่มบริษทัประชากิจ โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัน้อย เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบันอ้ย 4 ขอ้ โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอ้ย คือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้าน
องคก์ร ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นภาพแวดลอ้มทางสังคม และปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จ าแนกตาม เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา รายได้สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บริษทัปัจจุบันท่ีสังกัดทั้งหมดใน
ภาพรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ      
 ณปภัช  นาคเจือทอง (2553) การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
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พระนครศรีอยุธยา ท่ีสืบเน่ืองมาจากสาเหตุทางการบริหาร เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผล ต่อการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และเพื่อศึกษา แนวทางในการป้องกัน และวิธีการในการรักษาหรือจูงใจ
พนกังานท่ีมีคุณภาพให้ท างานกบัองค์กร ต่อไป โดยมีวิธีการด าเนินงานการวิจยัคือ ประชากรจาก
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัใน เขตพื้นท่ีสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 216 โรงงาน มีพนกังานบริษทัทั้งหมด 90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างส าหรับวิจยัโดยใช้
สูตรการก าหนดตวัอยา่งของ ทาโยยา มาเน (Taro Yamane) และก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนด
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ี ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวิจยัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงอาศยัแนวคิด ทฤษฎี  ผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบในการเขียนแบบสอบถาม ซ่ึงเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน 
ดังน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เป็น 
แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนักงาน 
เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจัยใช้สถิติในการเสนอผลงานวิจัย ซ่ึงประกอบด้วยอัตราส่วนร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใชก้ารทดสองค่าที (t-test) และใชว้ิธีวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance หรือ f-test) โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลการวิจยัมา
ช่วยในการประเมินผลสรุปผลการวิจยั   การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 400 คน พบว่า 1. ขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-30 ปี และต ่ากว่า 20 ปี สถานภาพโสด มี
ระดบัการศึกษามธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า ส่วนใหญ่มีรายได ้10,000-20,000 บาท มีต าแหน่ง เป็น
พนกังานฝ่ายผลิต มีอายุงานปัจจุบนั 1 - 3  ปี การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ พนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวั ด
พระนครศรีอยุธยา อยู่ในระดบัมาก จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ผลการวิจยัน้ีสามารถ น าไปประยุกตใ์ชป้ระโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการของบริษทั
ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ ได้เป็นอย่างดี หรือหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ควรมีการวิจยัในเชิง
คุณภาพเพื่อหาสาเหตุท่ีแท้จริง จากผู ้ประกอบการโดยตรงและจากการสัมภาษณ์พนักงาน 
นอกจากน้ี บริษทัฯต่างๆ ในเขตสวน อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ควรมีการ
ปรับปรุง หรือแกไ้ขปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนดา้นต่างๆและในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการวิจยั
ให้ครอบคลุมนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ให้ครอบคลุมทั้งจงัหวดัและกระจายไปสู่ภูมิภาคของประเทศ
ไทย และควรท าทุกๆปี  
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นวิธีการ
ส ารวจและรวบรวมขอ้มูลผ่านทางแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาผ่านทางโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงจะน ามาวิเคราะห์และสรุปผลในเชิง
สถิติของการหาผลการวิจยัในคร้ังน้ี โดยท่ีทางผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
00000003.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายุ ตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป เน่ืองจากเป็นเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะท่ีใหญ่ท่ีสุดของประเทศเทศไทยตั้งอยู่ท่ีใจกลางของอีสเทิร์น ซีบอร์ด ท่ีเป็นศูนยก์ลางของ
อุตสาหกรรม การผลิตในภูมิภาคตะวนัออก ซ่ึงมีจ านวนแรงงานมากถึง 215,425 คน (บริษทัอมตะ
คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน), 2560) 

 

00000003.1.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
      การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พนักงานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

ชลบุรี ท่ีมีช่วงอาย ุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป ดงันั้นผูวิ้จยัไดใ้ชวิ้ธีการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
สูตร Taro Yamane (1973) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 5% (e = 0.05) และค่าความเช่ือมัน่ท่ี
ระดบั 95% (Z = 1.96) โดยมีรายละเอียดการค านวณดงัน้ี 

 

n =
Z2

4ⅇ2
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เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
Z = ค่ามาตรฐานของระดบัความเช่ือมัน่ 
E = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้น 

    n =
(1.96)2

4(0.05)2 
    n = 384.16 ≈ 385 ตวัอยา่ง 

 
0000000จากสูตรการค านวณขา้งตน้ได้ขนาดตวัอย่างจ านวนประชากร 385 ตวัอย่าง และได้เพิ่ม
จ านวนตวัอย่างเขา้ไปอีก 5 ตวัอย่าง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ดงันั้นงานวิจยัน้ีจะใช้
กลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวนทั้งส้ิน 390 ตวัอยา่ง 
0000000การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีใช้เกณฑ์การเก็บตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ในการเลือกผูต้อบแบบสอบถามจะมีค าถามคดักรองว่าท่านเป็นพนกังานบริษทัเอกชนท่ี 
ท างานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายตุั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป โดยมีรายละเอียดการสุ่ม
แสดงดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนของการสุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ชลบุรี แบ่งตามหมวดอุตสาหกรรมโดยเลือก 3 กลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุดจ าแนกกลุ่ม
เท่าๆ กนั  
หมวดอุตสาหกรรม จ านวนตวัอยา่ง (คน) 

รถยนต ์ 130 
รถจกัรยานยนต ์ 130 
เคร่ืองปรับอากาศ 130 

รวม 390 
 
 เม่ือไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง จากนั้นจะใช้วิธีสุ่มตามความสะดวก โดยเก็บแบบสอบถาม
จากห้างสรรพสินคา้ ร้านสะดวกซ้ือ บริเวณนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี และเลือกจากบุคคล
ท่ีเตม็ใจตอบแบบสอบถาม 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามจ านวน 390 
ชุด โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูต้อบแบบสอบถามเอง โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 
 
 3.2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม โดยลกัษณะ
ของแบบสอบถามท่ีใช้เป็นลกัษณะของแบบสอบถามปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด โดย
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วนคือ 
 แบบสอบถามส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่าง  ท่ านเป็นพนักงาน
บริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายุตั้ งแต่ 18 ปีขึ้นไป 
ทั้งหมด จ านวน 1 ขอ้  
 แบบสอบถามส่วนท่ี 2.เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์
ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด ทั้งหมด จ านวน 7 ขอ้ 
 แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ ทั้งหมด จ านวน 33 ขอ้ 
โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert Scale เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค มี 5 
ระดบั คือ  

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้งของ 
อนัตรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8 ซ่ึงมีการค านวณ ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

      =
5 − 1

5
 =    0.8 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามไดด้งัน้ี   
ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
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ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนท่ี
ท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ทั้งหมด จ านวน 3 ขอ้ โดยลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบ Likert Scale เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบั คือ 

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้งของ 
อนัตรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8 ซ่ึงมีการค านวณ ดงัน้ี  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

      =
5 − 1

5
 =    0.8 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามไดด้งัน้ี   
ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อแสดงความ คิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 

 3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
 ผูว้ิจยัท าการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา โดยน าแบบสอบถามท่ีไดเ้รียบเรียงแลว้
ไปตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแลว้ไป

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ทดสอบ (Tryout) โดยการแจกแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด แลว้น าไปหาค่าโดยใชสู้ตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดงัน้ี 

    









 
−

−
=

2

2

1
1 t

i

S

S

k

k
  

 เม่ือ   แทน ค่าความเช่ือมัน่ 
  K แทน จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือ 

  2

iS  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้  

  2

tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
0000000ส าหรับค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีอยู่ในเกณฑ ์ค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้คือ ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ซ่ึงในแบบสอบถามจะตอ้งไดค้่า แอลฟา (α) ไม่ต ่ากว่า 0.70 จึงจะถือว่า 
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ ผลจากการศึกษาทดสอบการหาค่า try out จ านวน 30 ชุด Cronbach’s 
Alpha พบวา่ โดยภาพรวมทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.988 และสามารถแสดงผลเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
 
ตารางท่ี 3.2 ผลการทดสอบการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แรงจูงใจ Cronbach’s Alpha 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.809 
2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 0.819 
3. ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร 

0.855 

5. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 0.871 
6. สภาพการในการท างาน 0.895 
7. ความมัน่คงของงาน 0.796 
8. ความส าเร็จในการท างาน 0.866 
9. การไดรั้บการยอมรับ 0.863 
10. ลกัษณะงานท่ีท า 0.846 
11. ความรับผิดชอบในงาน 0.879 
12. ความกา้วหนา้ 0.888 
13. ความตอ้งการคงอยู่ 0.890 

โดยภาพรวมทั้งฉบบั 0.988 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
คงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยได้เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจาก 2 แหล่งดงัน้ี 
 

 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษทัเอกชนท่ี
ท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป จ านวน 390 ชุด โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  เม่ือผูว้ิจยัไดร้วบรวบค าตอบแลว้ จากนั้น
จะตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บทั้งหมด เพื่อท าการวิเคราะห์
ในล าดบัต่อไป 
 

 3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 ขอ้มูลทุติยภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีมีการเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ ไดแ้ก่ 
บทความ วารสาร เอกสาร หนงัสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ เวบ็ไซต ์สถิติในรายงานต่างๆ ทั้งของ
ภาครัฐ และเอกชนเพื่อเป็นส่วนประกอบของเน้ือหา และน าไปใชเ้ป็นส่วนประกอบในการวิเคราะห์
ขอ้มูล 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 
  3.4.1.1 หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 
2 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  3.4.1.2 หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
แรงจูงใจและส่วนท่ี 3 การคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
  3.4.1.3 หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์
ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจและส่วนท่ี 3 การคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

 3.4.2 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐาน ดงัน้ี 
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  3.4.2.1 สถิติวิเคราะห์ค่าที (t - test) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระต่อกนั  
  3.4.2.2 สถิติวิเคราะห์ค่าเอฟ (F - test) หรือ One - way ANOVA แบบการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม  
  3.4.2.3 ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ตารางท่ี 3.2 สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจยั 
สถิติท่ีใชใ้นการ

ทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีความตอ้งการคงอยูแ่ตกต่างกนั 

t - test 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีความตอ้งการคงอยูแ่ตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาท่ี แตกต่างกันจะมีความตอ้งการคงอยู่
แตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีความ
ตอ้งการคงอยูแ่ตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี  

Multiple Regression 
Analysis 

   

3.5 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี คือ 
 

 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 เป็นสถิติท่ีน ามาใช้บรรยายคุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรท่ี
น ามาใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
  3.5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                                  ร้อยละ   = จ านวนของขอ้มูลแต่ละขอ้ x 100  
จ านวนรวมทั้งหมด 

  3.5.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 

    X      =     
n

xi   

  เม่ือ X  แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
  X  คือ ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
  Xi  คือ ผลรวมของค่าต่างๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง 
   n คือ ขนาดตวัอยา่ง 

  3.5.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 
 
        
   
  เม่ือ ..DS   หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
    X       หมายถึง คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
    n        หมายถึง จ านวนของขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน หรือ Inference Statistics ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ในการวิเคราะห์ เปรียบเทียบ หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีท าการศึกษา เพื่อใชใ้นการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
  3.5.2.1 สถิติ t - test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม 
คือ เพศของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงแบ่งเป็น ชาย และหญิง กบัตวัแปรตาม 

   สูตร t    =  
x̅1−x̅2

√
S1

2

n1
+

S1
2

n2

       

   เม่ือ t แทนค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาใน t-distribution 
     X1, X2 แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 ตามล าดบั 
     S1

2, S2
2 แทนค่าความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตวัอย่างท่ี 

1         และกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 ตามล าดบั 
     n1, n2 แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ี 1 และกลุ่มตัวอย่างท่ี 2 
ตามล าดบั 

 

  3.5.2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้ในการ
ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยใชสู้ตร 
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     F   =   
MSb

MSw
  

 
   เม่ือ F แทนค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
     MSb แทนค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
     MSw แทนค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 กรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็น 
รายคู่ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร 

    𝐿𝑆𝐷 =  𝑡∝

2
√𝑀𝑆𝐸√

1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
  

  เม่ือ MSE แทนค่าความแปรปรวนจาก one way ANOVA   
   ni แทนจ านวนขอ้มูลกลุ่มท่ี i 
   nj แทนจ านวนขอ้มูลกลุ่มท่ี j 

  วิธี LSD มีขั้นตอน ดงัน้ี   
   1. ค านวณค่า LSD    
   2. ค านวณค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 𝑥𝑖̅ −  𝑥𝑗̅   

   3. น าค่า |𝑥𝑖̅ −  𝑥𝑗̅| เปรียบเทียบกบัค่า LSD   
    3.1 ถา้ค่า  |𝑥𝑖̅ −  𝑥𝑗̅| > ค่า LSD แสดงวา่ 𝜇𝑖 ≠  𝜇𝑗    

    3.2 ถา้ค่า |𝑥𝑖̅ −  𝑥𝑗̅| ≤ ค่า LSD แสดงวา่ 𝜇𝑖 =  𝜇𝑗   
                           3.5.2.3 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis )จาก
สมการแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่า
กลุ่มตวัแปรอิสระ (  + 1 X1 + 2 X2 +… +  k X k) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงค่า
ของตัวแปรตามได้ส่วนหน่ึง และส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถอธิบายได้น้ีเรียกว่า           
ค่าความคาดเคล่ือนในการพยากรณ์ (Error : ) ซ่ึงในการวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณเป็นการ
พยากรณ์หาค่าสัมประสิทธ์ิ  และ 1 จากค่าสถิติ  a และ b ท่ีไดจ้ากการค านวณของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยหลกัการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้  สมการ
ดงักล่าว มีค่าความคาดเคล่ือนก าลงัสองรวมกนันอ้ยท่ีสุด (Ordinary Least Square : OLS)  
 สมการถดถอยเชิงพหุคูณของประชากร  

Yj= β0+β1X1+β2X2+... +βpXpj+εj 
 สมการถดถอยเชิงพหุคูณของกลุ่มตวัอยา่ง  

Y ̂=a+b1X1+b2X2+…+bkXk  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 โดยท่ี  X คือ ตวัแปรอิสระ  
   Y คือ ตวัแปรตาม  
   K คือ จ านวนตวัแปรอิสระ  
 เม่ือ  และ a เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เม่ือให้ตวัแปร อิสระ 
ทั้งหมดมีค่าเท่ากบัศูนย ์ 
 ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวัแปรอิสระ 
ของแต่ละตวั ซ่ึงหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เม่ือตวัแปรอิสระนั้นเปล่ียนไป
1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงท่ีโดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณไดจ้ากสูตร 
ดงัน้ี  

Y ̂=a+b1X1+b2X2+…+bkXk 
 

𝑏𝑖 = ∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖 −
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2
 

  
 การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหุคูณมีเง่ือนไขท่ีส าคญั คือ 
  1. ความผิดพลาด (error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ  
  2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะตอ้งเท่ากนั  
  3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
  4. ตวัแปรอิสระท่ีนา้มาวิเคราะห์จะตอ้งเป็นอิสระกนั 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิจยั 
ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี มีขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั จ านวน 390 คน ในการตอบแบบสอบถาม 
ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดน้ าเสนอผลการวิจยั ดงัน้ี 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 4.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 4.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัข้อมูลทางด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ในการ
คงอยู่ และการท างานในอุตสาหกรรม โดยการวิเคราะห์หาค่าความถ่ี และร้อยละ และได้ผลการ
วิเคราะห์น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายแสดงในตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 278 71.30 
หญิง 112 28.70 

รวม 390 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี 59 15.10 
21-30 ปี 239 61.30 
31-40 ปี 82 21.00 
41-50 ปี 10 2.60 

รวม 390 100.00 
3. ระดบัการศึกษา   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 103 26.40 
อนุปริญญา / ปวส. 225 57.70 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 58 14.90 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 4 1.00 

รวม 390 100.00 
4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 243 62.30 
มากกวา่ 5-10 ปี 108 27.70 
มากกวา่ 10-15 ปี 36 9.20 
มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป 3 0.80 

รวม 390 100.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 229 58.70 
มากกวา่ 5-10 ปี 110 28.20 
มากกวา่ 10-15 ปี 41 10.50 
มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป 10 2.60 

รวม 390 100.00 
6. ประสบการณ์ในการคงอยู ่   

ไม่เคย 51 13.10 
1-2 คร้ัง 269 69.00 
3-5 คร้ัง 70 17.90 

รวม 390 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

7. การท างานในอุตสาหกรรม   
รถยนต ์ 130 33.30 
รถจกัรยานยนต ์ 130 33.30 
เคร่ืองปรับอากาศ 130 33.40 

รวม 390 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์  
จ านวน 390 คน พบวา่ 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.30 และเป็นเพศหญิง จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 
 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 21-30 ปี จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.30 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อายุต ่ากว่า 20 ปี จ านวน 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.10 และน้อยท่ีสุด คือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 
ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. 
จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 57.70 รองลงมา คือ การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 103 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.40 ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 และ
นอ้ยท่ีสุด คือ การศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 รองลงมา คือ มากกวา่ 5-10 ปี จ านวน 
108 คน คิดเป็นร้อยละ 27.70 ระยะเวลามากกว่า 10-15 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 และ
นอ้ยท่ีสุด คือ ระยะเวลามากกวา่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์นอ้ยกว่า 
5 ปี จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 58.70 รองลงมา คือ มากกวา่ 5-10 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.20 ประสบการณ์มากกว่า 10-15 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 และน้อยท่ีสุด คือ 
มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ในการคงอยู ่พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการคง
อยู่ 1-2 คร้ัง จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 รองลงมา คือ 3-5 คร้ัง จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.90 และนอ้ยท่ีสุด คือ ไม่เคยยา้ยงาน จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 13.10 ตามล าดบั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 การท างานในอุตสาหกรรม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท างานในอุตสาหกรรมรถยนต์ 
จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 รถจกัรยานยนต์ จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 และ
เคร่ืองปรับอากาศ จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 33.40 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและการ
บริหาร ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงของงาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ โดยการ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (𝑥̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และไดผ้ลการวิเคราะห์น าเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบค าบรรยายแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.13 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยภาพรวมและรายดา้น 
(n = 390) 

ปัจจยัแรงจูงใจ 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.92 0.483 มาก 10 
2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 4.00 0.508 มาก 4 
3. ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

4.09 0.484 มาก 1 

4. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 4.03 0.642 มาก 2 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.00 0.532 มาก 5 
6. ความมัน่คงของงาน 3.99 0.520 มาก 7 
7. ความส าเร็จในการท างาน 4.00 0.603 มาก 6 
8. การไดรั้บการยอมรับ 4.01 0.418 มาก 3 
9. ลกัษณะงานท่ีท า 3.95 0.543 มาก 9 
10. ความรับผิดชอบในงาน 3.95 0.444 มาก 8 
     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
(n = 390) 

ปัจจยัแรงจูงใจ 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
11. ความกา้วหนา้ 3.89 0.669 มาก 11 

รวม 3.99 0.314 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (𝑥̅ = 4.09) การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (𝑥̅ = 4.03) 
การได้รับการยอมรับ (𝑥̅ = 4.01) นโยบายบริษทัและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความส าเร็จในการท างาน (𝑥̅ = 4.00) ความมั่นคงของงาน (𝑥̅ = 3.99) ความรับผิดชอบในงาน 
ลกัษณะงานท่ีท า (𝑥̅ = 3.95) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (𝑥̅ = 3.92) และความก้าวหน้า (𝑥̅ = 
3.89) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(n = 390) 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1.  เ งิ น เ ดื อน ท่ี ไ ด้ รั บ มี ค ว าม เหม าะสมกับ
ความสามารถ 

3.81 0.733 มาก 3 

2. สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 4.02 0.735 มาก 1 
3. เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ 3.94 0.726 มาก 2 

รวม 3.92 0.483 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ 
สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม (𝑥̅ = 4.02) เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ (𝑥̅ = 3.94) 
และเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความสามารถ (𝑥̅ = 3.81) ตามล าดบั 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี นโยบายบริษทัและการบริหาร 

(n = 390) 
นโยบายบริษทัและการบริหาร 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 

1. ระบบการประเมินผลเพื่อปรับขึ้นเงินเดือนมี
ความ ยติุธรรม และมีความเท่ียงตรง 

3.92 0.788 มาก 3 

2. การแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัมีความ
เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าอยู่ 

4.06 0.866 มาก 1 

3. บริษทัมีการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน 4.02 0.748 มาก 2 
รวม 4.00 0.508 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน  นโยบาย
บริษทัและการบริหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุก
ขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ การแบ่งสายงาน
บริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสมกับลกัษณะงานท่ีท าอยู่  (𝑥̅ = 4.06) บริษทัมีการใช้คนให้
เหมาะสมกบังาน (𝑥̅ = 4.02) และระบบการประเมินผลเพื่อปรับขึ้นเงินเดือนมีความ ยติุธรรม และมี
ความเท่ียงตรง (𝑥̅ = 3.92) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังาน
ดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 

(n = 390) 
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 

1. มีความรู้สึกดีใจท่ีไดท้ างานกบัเพื่อนร่วมงาน 4.13 0.635 มาก 1 
2. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 4.07 0.752 มาก 3 
3. เพื่อนร่วมงานมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัดี 4.07 0.744 มาก 2 

รวม 4.09 0.484 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร  การควบคุมดูแลของเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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หัวหน้างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.09) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกดีใจท่ีได้
ท างานกบัเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ = 4.13) เพื่อนร่วมงานมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัดี และเพื่อนร่วมงาน
ใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี (𝑥̅ = 4.07) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
(n = 390) 

การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. หัวหน้างานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความ
ยติุธรรมไม่ล าเอียง 

4.08 0.867 มาก 2 

2. การบริหารงานของหัวหน้างาน สามารถท าให้
ปฏิบติังานไดง้่าย ไม่ยุง่ยาก และซบัซอ้น 

3.94 0.732 มาก 3 

3. เม่ือเกิดปัญหาสามารถพึ่งพาหวัหนา้งานได ้ 4.08 0.854 มาก 1 
รวม 4.03 0.642 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  การ
ควบคุมดูแลของหัวหน้างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เม่ือเกิด
ปัญหาสามารถพึ่งพาหัวหน้างานได้ และหัวหน้างานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความยุติธรรมไม่
ล าเอียง (𝑥̅ = 4.08) และการบริหารงานของหัวหนา้งาน สามารถท าให้ปฏิบติังานไดง้่าย ไม่ยุ่งยาก 
และซบัซอ้น (𝑥̅ = 3.94) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(n = 390) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ อ านวยความสะดวกใน
การท างานท่ีมีคุณภาพ เพียงพอและพร้อมใชง้าน 

3.89 0.671 มาก 3 

2. มีระดบัเสียง แสง อุณหภูมิ อยูใ่นเกณฑ์
มาตรฐาน 

3.96 0.716 มาก 2 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
(n = 390) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
3. มีระบบการดูแลความปลอดภยัโดยรวมไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

4.16 0.755 มาก 1 

รวม 4.00 0.532 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ มีระบบ
การดูแลความปลอดภยัโดยรวมได้อย่างเหมาะสม  (𝑥̅ = 4.16) มีระดับเสียง แสง อุณหภูมิ อยู่ใน
เกณฑ์มาตรฐาน (𝑥̅ = 3.96) และมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ อ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมี
คุณภาพ เพียงพอและพร้อมใชง้าน (𝑥̅ = 3.89) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ความมัน่คงของงาน 
(n = 390) 

ความมัน่คงของงาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. องคก์รท่ีท างานอยูมี่ความมัน่คงเท่ากบัหรือ
เหนือกวา่คู่แข่ง 

3.90 0.772 มาก 3 

2. องคก์รท่ีท างานอยูส่ามารถเป็นองคก์รท่ีไดรั้บ
ความน่าเช่ือถือจากบุคคลภายนอก 

4.12 0.799 มาก 1 

3. องคก์รท่ีท างานอยูส่ามารถท าใหท้ างานไดจ้น
เกษียณอาย ุ

3.96 0.727 มาก 2 

รวม 3.99 0.520 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน  ความ
มัน่คงของงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ องค์กรท่ีท างานอยู่
สามารถเป็นองค์กรท่ีได้รับความน่าเช่ือถือจากบุคคลภายนอก  (𝑥̅ = 4.12) องค์กรท่ีท างานอยู่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สามารถท าให้ท างานไดจ้นเกษียณอายุ (𝑥̅ = 3.96) และองคก์รท่ีท างานอยู่มีความมัน่คงเท่ากบัหรือ
เหนือกวา่คู่แข่ง (𝑥̅ = 3.90) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ความส าเร็จในการท างาน 
(n = 390) 

ความส าเร็จในการท างาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. ไดรั้บการสนบัสนุนจากส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายเป็นอยา่งดี 

4.04 0.853 มาก 2 

2. รู้สึกภูมิใจกบังานท่ีส าเร็จ และบรรลุตาม
เป้าหมาย 

3.92 0.719 มาก 3 

3. สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4.04 0.742 มาก 1 
รวม 4.00 0.603 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  
ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ในงานไดเ้ป็นอยา่งดี และไดรั้บการสนบัสนุนจากส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหง้านส าเร็จ
ตามเป้าหมายเป็นอย่างดี (𝑥̅ = 4.04) และรู้สึกภูมิใจกบังานท่ีส าเร็จ และบรรลุตามเป้าหมาย (𝑥̅ = 
3.92) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี การไดรั้บการยอมรับ 
(n = 390) 

การไดรั้บการยอมรับ 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. ไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจาก
เพื่อนพนกังานดว้ยกนัเสมอ 

4.11 0.723 มาก 1 

2. ไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจาก
หวัหนา้งานเสมอ 

3.93 0.749 มาก 3 

3. ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย จากองคก์รเสมอ 3.98 0.755 มาก 2 
รวม 4.01 0.418 มาก - 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน  การ
ไดรั้บการยอมรับ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ไดรั้บการยอมรับความรู้
ความสามารถจากเพื่อนพนกังานดว้ยกนัเสมอ (𝑥̅ = 4.11) ไดรั้บการยกย่องชมเชย จากองคก์รเสมอ 
(𝑥̅ = 3.98) และไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากหวัหนา้งานเสมอ (𝑥̅ = 3.93) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ลกัษณะงานท่ีท า 
(n = 390) 

ลกัษณะงานท่ีท า 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทา้ย 3.88 0.785 มาก 3 
2. สามารถปฏิบติังานตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 3.94 0.770 มาก 2 
3. งานท่ีท าอยูมี่การใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.02 0.717 มาก 1 

รวม 3.95 0.543 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน ลกัษณะ
งานท่ีท า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่มีการใช้ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ (𝑥̅ = 4.02) สามารถปฏิบติังานตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพงั (𝑥̅ = 3.94) และงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทา้ย (𝑥̅ = 3.88) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ความรับผิดชอบในงาน 
(n = 390) 

ความรับผิดชอบในงาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ 3.94 0.722 มาก 2 
2. มีอ านาจในการตดัสินใจ ในงานของท่านเสมอ 4.00 0.735 มาก 1 
3. มีบทบาทความรับผิดชอบต่องานของท่าน 3.92 0.776 มาก 3 

รวม 3.95 0.444 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน  ความ
รับผิดชอบในงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ มีอ านาจในการตดัสินใจ 
ในงานของท่านเสมอ  (𝑥̅ = 4.00) ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  (𝑥̅ = 3.94) และมี
บทบาทความรับผิดชอบต่องานของท่าน (𝑥̅ = 3.92) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ความกา้วหนา้ 
(n = 390) 

ความกา้วหนา้ 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
1. องคก์รท่ีท าอยูมี่ช่องทางการเติบโต ในหนา้ท่ี
การงาน 

3.91 0.814 มาก 1 

2. มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 3.89 0.803 มาก 2 
3. ไดรั้บโอกาสให ้เล่ือนต าแหน่ง สม ่าเสมอ 3.88 0.788 มาก 3 

รวม 3.89 0.669 มาก - 
  
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  
ความกา้วหน้า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ องคก์รท่ีท าอยูมี่ช่องทาง
การเติบโต ในหน้าท่ีการงาน (𝑥̅ = 3.91) มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ  (𝑥̅ = 3.89) 
และไดรั้บโอกาสให ้เล่ือนต าแหน่ง สม ่าเสมอ (𝑥̅ = 3.88) ตามล าดบั 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (𝑥̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และไดผ้ลการวิเคราะห์น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายแสดงในตารางท่ี 4.14 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

(n = 390) 
ความตอ้งการคงอยูพ่นกังาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 

1. ไม่มีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหม่ 3.80 0.814 มาก 3 
2. ไม่คิดจะออกจากงาน ถึงแมว้า่จะไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ 4.04 0.776 มาก 1 
3. ไม่เคยมีความตอ้งการลาออกจากบริษทัน้ี 3.95 0.865 มาก 2 

รวม 3.93 0.620 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.93) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ไม่คิดจะออกจากงาน ถึงแมว้า่จะไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ (𝑥̅ = 4.04) ไม่เคยมีความตอ้งการลาออก
จากบริษทัน้ี (𝑥̅ = 3.95) และไม่มีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหม่ (𝑥̅ = 3.80) ตามล าดบั 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้  ชลบุ รี  จ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร์ 
 
 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ 
ทดสอบสถิติค่าที (T-test) ส าหรับอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ใน
การท างาน ประสบการณ์ในการคงอยู่ และการท างานในอุตสาหกรรม ทดสอบสถิติค่าเอฟ (One-
way ANOVA: F-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ โดยวิธีการของ Least 
Significant Difference (LSD) แสดงผลดงัตารางไดด้งัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ลกัษณะทาง ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานทางสถิติ 
  H0: พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ : Independent Sample t-test 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามเพศ 

ความตอ้งการคงอยูพ่นกังาน 

เพศ (n = 390) 

t p-value 
ชาย 

(n = 278) 
หญิง 

(n = 112) 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
โดยภาพรวม 3.90 0.607 4.03 0.644 -1.849 0.066 

 
 จากตารางท่ี 4.15 จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามเพศ พบว่า ค่า Sig. 
เท่ากับ .066 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Sig. = .066 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า พนักงานของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานทางสถิติ 
  H0: พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ : One-way ANOVA: F-test 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามอาย ุ

ความตอ้งการคง
อยูพ่นกังาน 

อาย ุ(n = 390) 

F 
p-

value 
ต ่ากวา่ 20 ปี 
(n = 59) 

21-30 ปี 
(n = 239) 

31-40 ปี 
(n = 82) 

41-50 ปี 
(n = 10) 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
โดยภาพรวม 4.04 0.631 3.92 0.611 3.89 0.671 4.03 0.189 0.831 0.478 

 
 จากตารางท่ี 4.16 จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามอายุ พบว่า ค่า Sig. 
เท่ากับ .478 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Sig. = .478 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า พนักงานของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานทางสถิติ 
  H0: พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  H1: พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ : One-way ANOVA: F-test 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความตอ้งการ
คงอยูพ่นกังาน 

ระดบัการศึกษา (n = 390) 

F 
p-

value 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 
(n = 103) 

อนุปริญญา/
ปวส. 

(n = 225) 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 
(n = 58) 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

(n = 4) 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
โดยภาพรวม 3.93 0.626 3.96 0.567 3.88 0.697 3.50 1.732 0.909 0.437 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 จากตารางท่ี 4.17 จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
ค่า Sig. เท่ากับ .437 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 (Sig. = .437 > 0.05) จึงยอมรับ
สมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปไดว้่า พนักงานของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานทางสถิติ 
  H0: พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  H1: พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ : One-way ANOVA: F-test 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความตอ้งการคง
อยูพ่นกังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (n = 390) 

F p-value 
นอ้ยกวา่ 5 

ปี 
(n = 243) 

มากกวา่ 5-
10 ปี 

(n = 108) 

มากกวา่ 10-
15 ปี 

(n = 36) 

มากกวา่ 15 
ปีขึ้นไป 
(n = 3) 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
โดยภาพรวม 3.93 0.633 3.83 0.593 4.26 0.523 3.89 0.385 4.493 0.004** 

หมายเหตุ ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.18 จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ .004 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 (Sig. = .004 < 
0.01) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปได้ว่า พนักงานของ
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
จะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความตอ้งการคง
อยูพ่นกังาน 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 𝑥̅ 

กลุ่ม
ท่ี 

p-value 
1 2 3 4 

โดยภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.93 1 -    
มากกวา่ 5-10 ปี 3.83 2 0.106 -   

มากกวา่ 10-15 ปี 4.26 3 
-

0.326* 
-

0.432* 
-  

มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป 3.89 4 0.044 -0.062 0.370 - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
คงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน พบว่า พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ ดงัน้ี 
 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคง
อยูแ่ตกต่างกนักบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10-15 ปี 
 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 5-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
คงอยูแ่ตกต่างกนักบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10-15 ปี 
 สรุปไดว้่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่า 5 ปี และมากกว่า 5-10 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูแ่ตกต่างกนักบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 
10-15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

4.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) ในรูปบบของการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
สามารถแสดงผลไดด้งัน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 สมมติฐานทางสถิติ 
 H0: ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 H1: ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการคงอยู่ของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ : Multiple Regression Analysis 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

ความตอ้งการคงอยูพ่นกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df ms F p-value 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 85.771 11 7.797 46.176 0.000** 
ภายในกลุ่ม 63.829 378 0.169   

รวม 149.600 389    
หมายเหตุ ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบ Multiple Linear Regression Analysis พบวา่ ค่าสถิติ F มี
ค่าเท่ากับ 46.176 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึง
หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ในท่ีน้ี คือ  ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและการ
บริหาร ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงของงาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ มีตวัแปร
อย่างนอ้ย 1 ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่า Tolerance และ VIF ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

ความตอ้งการคงอยูพ่นกังาน 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.602 1.661 
2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 0.526 1.900 
3. ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร 

0.693 1.443 

4. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 0.309 3.238 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.399 2.503 
6. ความมัน่คงของงาน 0.462 2.162 
7. ความส าเร็จในการท างาน 0.360 2.775 
8. การไดรั้บการยอมรับ 0.677 1.477 
9. ลกัษณะงานท่ีท า 0.468 2.135 
10. ความรับผิดชอบในงาน 0.613 1.632 
11. ความกา้วหนา้ 0.384 2.603 

 
 จากตารางท่ี 4.21 จากการวิเคราะห์ความเป็นพหุสัมพนัธ์ร่วม เพื่อวิเคราะห์และตรวจสอบ
ค่า Tolerance และ VIF ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและ
การบริหาร ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงของงาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ พบวา่ ค่า 
Tolerance เท่ากับ 0.602 0.526 0.693 0.309 0.399 0.462 0.360 0.677 0.468 0.613 และ 0.384 
ตามล าดบั และค่า VIF เท่ากบั 1.661 1.900 1.443 3.238 2.503 2.162 2.775 1.477 2.135 1.632 และ 
2.603 ตามล าดบั แสดงวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพนัธ์ร่วมหรือภาวะเส้นตรงพหุทั้งส้ิน 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

ตวัพยากรณ์ B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.783 0.287  -2.726 0.007** 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.054 0.056 0.042 0.977 0.329 
2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 0.095 0.056 0.078 1.684 0.093 
3. ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

0.017 0.052 0.013 0.326 0.745 

4. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 0.148 0.058 0.153 2.531 0.012* 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.112 0.062 -0.096 -1.807 0.071 
6. ความมัน่คงของงาน 0.031 0.059 0.026 0.520 0.603 
7. ความส าเร็จในการท างาน -0.034 0.058 -0.033 -0.597 0.551 
8. การไดรั้บการยอมรับ 0.127 0.061 0.086 2.099 0.036* 
9. ลกัษณะงานท่ีท า 0.183 0.056 0.160 3.261 0.001** 
10. ความรับผิดชอบในงาน 0.267 0.060 0.192 4.464 0.000** 
11. ความกา้วหนา้ 0.420 0.050 0.453 8.355 0.000** 
R = 0.757, R2 = 0.573, Adjusted R2 = 0.561, SEest = 0.411, F = 46.176, Sig. = 0.000, 
Durbin Watson = 1.930 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ พบวา่ ความแปรปรวนของปัจจยั
แรงจูงใจ ส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ได้
ประมาณร้อยละ 57.3 (R2 = 0.573) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 42.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา ส่วนตวัแปรทั้งหมดท่ีอ านาจในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 56.1 (Adjusted R2 = 0.561) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.757 (R = 0.757) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากับ 0.411 (SEest = 0.411) ค่า Durbin Watson = 1.930 มีค่าอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 ซ่ึง
เป็นไปตามเกณฑก์ารพิจารณา แสดงวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระ 
 ปัจจัยแรงจูงใจ  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ 
(B ของ unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.054 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.042 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 0.977 โดยมีระดบันยัส าคญัเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.329 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 
0.329 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจัยแรงจูงใจ  นโยบายบริษัทและการบริหาร  ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ 
(B ของ unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.095 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.078 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 1.684 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.093 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 
0.093 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน นโยบายบริษทัและการบริหาร ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจัยแรงจูงใจ ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ unstandardized coefficients) เท่ากับ 0.017 
สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.013 และ
ค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 0.326 โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.745 ซ่ึง
มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 0.745 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ในหมู่
พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจัยแรงจูงใจ  การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ 
(B ของ unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.148 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.153 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 2.531 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.012 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. 
= 0.012 < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน  มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.153 
หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจ การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน จะส่งผลเชิงบวก ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ 
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การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  มีผลมากขึ้ น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพิ่มขึ้น 0.153 
 ปัจจัยแรงจูงใจ  สภาพแวดล้อมในการท างาน  ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ 
(B ของ unstandardized coefficients) เท่ากับ -0.112 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta 
ของ unstandardized coefficients) เท่ากบั -0.096 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั -1.807 โดยมีระดับ
นัยส าคญัทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.071 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (Sig. = 0.071 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปไดว้่า 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ความมัน่คงของงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิ ต้ี  ชลบุ รี  พบว่า  ค่ าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ 0.031 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.026 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 0.520 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั .603 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 
0.603 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ความมัน่คงของงาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ -0.034 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ -0.033 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากับ -0.597 โดยมีระดับ
นัยส าคญัทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.551 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (Sig. = 0.551 > 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) สามารถสรุปไดว้่า 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน  ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ การไดรั้บการยอมรับ ส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิ ต้ี  ชลบุ รี  พบว่า  ค่ าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ 0.127 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.086 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 2.099 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.036 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. 
= 0.036 < .05) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
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แรงจูงใจในการท างาน ลักษณะงานท่ีท า  มีผลต่อการคงอยู่ของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.086 
หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจ การไดรั้บการยอมรับ จะส่งผลเชิงบวก ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ การไดรั้บ
การยอมรับ มีผลมากขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพิ่มขึ้น 0.086 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ลกัษณะงานท่ีท า ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิ ต้ี  ชลบุ รี  พบว่า  ค่ าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ 0.183 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.160 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 3.261 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (Sig. 
= 0.001 < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน ลักษณะงานท่ีท า  มีผลต่อการคงอยู่ของบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.160 
หมายความวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ ลกัษณะงานท่ีท า จะส่งผลเชิงบวก ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ ลกัษณะงานท่ีท า 
มีผลมากขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี เพิ่มขึ้น 0.160 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ความรับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี  พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากับ 0.267 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ 
unstandardized coefficients) เท่ากบั 0.192 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 4.464 โดยมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติของการทดสอบ Sig. เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (Sig. = 
0.000 < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน  มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.192 
หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ความรับผิดชอบในงาน จะส่งผลเชิงบวก ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ ความ
รับผิดชอบในงาน มีผลมากขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพิ่มขึ้น 0.192 
 ปัจจยัแรงจูงใจ ความกา้วหนา้ ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนปกติ (B ของ unstandardized 
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coefficients) เท่ากับ 0.420 สัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta ของ unstandardized 
coefficients) เท่ากบั 0.453 และค่าสถิติทดสอบ t เท่ากบั 8.355 โดยมีระดบันัยส าคญัทางสถิติของ
การทดสอบ Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Sig. = 0.000 < 
0.01) จึงยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างาน ความกา้วหน้า มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.453 
หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ความกา้วหน้า จะส่งผลเชิงบวก ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ การควบคุมดูแล
ของหัวหนา้งาน มีผลมากขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพิ่มขึ้น 0.453 
 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีลกัษณะ
ทาง ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั 

เพศ  ✓ 
อาย ุ  ✓ 
ระดบัการศึกษา  ✓ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ✓  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ✓ 
นโยบายบริษทัและการบริหาร  ✓ 
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลในองคก์าร 
 ✓ 

การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ✓  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ✓ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
ความมัน่คงของงาน  ✓ 
ความส าเร็จในการท างาน  ✓ 
การไดรั้บการยอมรับ ✓  
ลกัษณะงานท่ีท า ✓  
ความรับผิดชอบในงาน ✓  
ความกา้วหนา้ ✓  

 
 จากตารางท่ี 4.23 สามารถสรุปไดว้า่ 
 พนักงานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั แต่ส าหรับพนักงานของบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและการ
บริหาร ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงของงาน และความส าเร็จ ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของ
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี แต่ส าหรับ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบในงาน และ
ความกา้วหนา้ มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของการคงอยู่ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  ชลบุ รี  จ าแนกตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วง
อายุ ตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป จ านวน 390 คน และผูว้ิจยัขอน าเสนอผลสรุปการวิจยั อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจยั 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
  
 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ผูวิ้จยัสามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 

 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลทางด้านลักษณะประชากรศาสตร์  พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  อายุ 21-30 ปี มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี มีประสบการณ์นอ้ยกว่า 5 ปี มีประสบการณ์ในการคงอยู่ 
1-2 คร้ัง และท างานในอุตสาหกรรมรถยนต ์
 

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน 
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับ   
นโยบายบริษทัและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน ความมัน่คง
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ของงาน ความรับผิดชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีท า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และความกา้วหนา้ 
ตามล าดบั 
  5.1.2.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจของพนักงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ และเงินเดือนท่ี
ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความสามารถ ตามล าดบั 
  5.1.2.2 นโยบายบริษทัและการบริหาร พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจของพนักงาน นโยบายบริษทัและการบริหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าอยู่ บริษทัมีการ
ใช้คนให้เหมาะสมกบังาน และระบบการประเมินผลเพื่อปรับขึ้นเงินเดือนมีความ ยุติธรรม และมี
ความเท่ียงตรง ตามล าดบั 
  5.1.2.3 ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน  ความสัมพันธ์ในหมู่
พนักงานด้วยกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ มีความรู้สึกดีใจท่ีไดท้ างานกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อน
ร่วมงานมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัดี และเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี ตามล าดบั 
  5.1.2.4 การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจของพนกังาน การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ เม่ือเกิดปัญหาสามารถพึ่งพาหวัหนา้งานได ้และหัวหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความ
ยุติธรรมไม่ล าเอียง และการบริหารงานของหัวหนา้งาน สามารถท าให้ปฏิบติังานไดง้่าย ไม่ยุ่งยาก 
และซบัซอ้น ตามล าดบั 
  5.1.2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ มี
ระบบการดูแลความปลอดภยัโดยรวมได้อย่างเหมาะสม มีระดบัเสียง แสง อุณหภูมิ อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน และมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ อ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมีคุณภาพ  เพียงพอและ
พร้อมใชง้าน ตามล าดบั 
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  5.1.2.6 ความมัน่คงของงาน พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของ
พนกังาน ความมัน่คงของงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ องค์กรท่ีท างานอยู่
สามารถเป็นองค์กรท่ีได้รับความน่าเช่ือถือจากบุคคลภายนอก  องค์กรท่ีท างานอยู่สามารถท าให้
ท างานไดจ้นเกษียณอาย ุและองคก์รท่ีท างานอยูมี่ความมัน่คงเท่ากบัหรือเหนือกวา่คู่แข่ง ตามล าดบั 
  5.1.2.7 ความส าเร็จในการท างาน  พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
แรงจูงใจของพนกังาน ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ 
สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในงานไดเ้ป็นอย่างดี และไดรั้บการสนับสนุนจากส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายเป็นอย่างดี และรู้สึกภูมิใจกบังานท่ีส าเร็จ และบรรลุตามเป้าหมาย 
ตามล าดบั 
  5.1.2.8 การได้รับการยอมรับ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจ
ของพนักงาน การไดรั้บการยอมรับ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ ได้รับการ
ยอมรับความรู้ความสามารถจากเพื่อนพนักงานดว้ยกนัเสมอ ไดรั้บการยกย่องชมเชย จากองค์กร
เสมอ และไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากหวัหนา้งานเสมอ ตามล าดบั 
  5.1.2.9 ลกัษณะงานท่ีท า พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจของ
พนักงาน ลกัษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่มีการใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถปฏิบติังานตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั และงานท่ีไดรั้บมอบหมายมี
ความทา้ทา้ย ตามล าดบั 
  5.1.2.10 ความรับผิดชอบในงาน พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ของพนกังาน ความรับผิดชอบในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ มีอ านาจในการ
ตัดสินใจ ในงานของท่านเสมอ ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีบทบาทความ
รับผิดชอบต่องานของท่าน ตามล าดบั 
  5.1.2.11 ความก้าวหน้า พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของ
พนักงาน ความก้าวหน้า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ องคก์รท่ีท าอยูมี่ช่องทาง
การเติบโต ในหนา้ท่ีการงาน มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ และไดรั้บโอกาสให ้เล่ือน
ต าแหน่ง สม ่าเสมอ ตามล าดบั 
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ไม่คิดจะ
ออกจากงาน ถึงแมว้่าจะได้งานใหม่ท่ีดีกว่า  ไม่เคยมีความตอ้งการลาออกจากบริษทัน้ีและไม่มี
ความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหม่ ตามล าดบั 
 

 5.1.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ดงัน้ี 
  5.1.4.1 เพศ พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  5.1.4.2 อายุ พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  5.1.4.3 ระดับการศึกษา พบว่ า  พนักงานของบริษัท เอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
  5.1.4.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ท่ีแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 5.1.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.2 นโยบายบริษัทและการบริหาร  พบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
นโยบายบริษทัและการบริหาร ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.3 ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานดว้ยกันความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี 
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  5.1.5.4 การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  5.1.5.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน  พบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.6 ความมัน่คงของงาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความมัน่คงของ
งาน ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.7 ความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความส าเร็จ
ในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
  5.1.5.8 การไดรั้บการยอมรับ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ลกัษณะงานท่ี
ท า มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
  5.1.5.9 ลกัษณะงานท่ีท า พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า มี
ผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 
  5.1.5.10 ความรับผิดชอบในงาน  พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความ
รับผิดชอบในงาน มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  5.1.5.11 ความกา้วหน้า พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความกา้วหน้า มีผล
ต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ผูวิ้จยัสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 

 5.2.1 จากการศึกษาผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบวา่ 
  5.2.1.1 เพศ พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั สามารถอธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีเพศสภาพ
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ท่ีแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง อตัราการคงอยู่หรือลาออกจากงาน ไม่ก็ไม่ขึ้นอยู่
กับสภาพเพศ ดังนั้น ผูป้ระกอบการควรดูแลเอาใจใส่ และให้ความส าคญักบัพนักงานทุกคนใน
บริษทัให้เท่าเทียมกัน ได้รับสวัสดิการดูแล และเง่ือนไขต่าง ๆ อย่างเท่าเทียมกัน สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ วรกิจ  สารสนิท (2556) ศึกษาระบบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
จะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ พบว่า  พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบั
ความคิดต่อการตดัสินใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั 
  5.2.1.2 อายุ พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั สามารถอธิบายไดว้า่ อายขุองพนกังานไม่ได้
มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชน แต่พบว่าพนกังานท่ีมีช่วงอายตุ ่ากว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัด้านการยา้ยมากกว่าช่วงอายุอ่ืนๆ อาจจะเป็นเพราะ พนักงานท่ีมีอายุต ่ากว่า 20 ปี ยงัมี
โอกาสท่ีจะยา้ยงานมากกว่าช่วงอายุอ่ืนๆ ดงันั้น ผูป้ระกอบการควรให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีมี
ช่วงอายตุ ่ากวา่ 20 ปี เพื่อท่ีจะเก็บรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพไวอ้ยูก่บัองคก์ร และท าใหพ้นกังานกลุ่ม
น้ีไดรั้บรู้ถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบั บงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิ
เมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานระดบับงัคบับญัชาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกไม่แตกต่างกนั 
  5.2.1.3 ระดับการศึกษา พบว่ า  พนักงานของบริษัท เอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ไม่แตกต่างกนั สามารถ
อธิบายได้ว่า ระดับการศึกษาไม่ได้มีส่วนท าให้พนักงานเกิดการคงอยู่ของบริษทัเอกชน และยงั
พบว่าพนกังานท่ีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. มีระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยู่มากกว่าระดบั
การศึกษาอ่ืนๆ อาจเป็นเพราะ พนกังานส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติังานในบริษทัเอกชน มีการศึกษาในระดบั
อนุปริญญา/ปวส. มากท่ีสุด จึงส่งผลท าให้ระดบัความคิดเห็นในพนักงานกลุ่มน้ีมีระดบัมากท่ีสุด 
ดงันั้น ผูป้ระกอบการควรให้ความส าคญักบัพนักงานกลุ่มน้ี และทุกระดบัการศึกษาอย่างเท่าเทียม
กัน เพื่อไม่ให้พนักงานในบริษทัรับรู้ถึงความเอารัดเอาเปรียบ และไม่ส่งผลท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกท่ีอยากจะยา้ยงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี 
(2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจงัหวดัล าปาง 
พบว่า พนักงานบริษทัเอกชนท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษทัเอกชนไม่แตกต่างกนั 
  5.2.1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานของบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการคงอยู่ท่ีแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถอธิบายไดว้่า พนกังานท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อ
การคงอยูข่องบริษทัเอกชนมากท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 – 15 ปี 
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อาจเป็นเพราะ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นระยะเวลายาวนาน ไม่ไดรั้บโอกาสจาก
บริษทัในการพฒันาและเติบโตในหน้าท่ีงานให้สูงขึ้น จึงท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีอยากยา้ย
งานไปท างานในท่ีท่ีสามารถเติบโตได้มากกว่าน้ี ดังนั้ น ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรให้
ความส าคญักบัพนกังานกลุ่มน้ีเป็นอย่างมาก เพื่อท่ีจะให้เก็บรักษาบุคลากรในองคก์รไวไ้ด ้โดยการ
ค านึงถึงต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัอายงุานของพนกังาน
ในบริษทั ให้ความส าคญักบัพนักงานมากขึ้นกว่าเดิม ท าให้พนักงานรู้สึกเหมือนว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รให้ได ้อนัจะเป็นการลดอตัราการคงอยู่ของพนกังาน และสามารถท าให้องคก์รบรรลุผล
ส าเร็จไดเ้ร็วมากยิ่งขึ้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานระดบั บงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั 
(มหาชน) พบว่า พนักงานระดบับงัคบับญัชาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 5.2.2 จากการศึกษาการถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี พบวา่  
  5.2.2.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี สามารถอธิบายได้ว่า ทางบริษทัอาจจะไม่ตอ้งค านึงถึงผลตอบแทนท่ีให้แก่พนักงาน 
เน่ืองดว้ยผลตอบแทนและผลประโยชน์มีความคุม้ค่าอยู่ในระดบัท่ีพนักงานพึงพอใจแลว้ และไม่
สามารถเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ของพนักงานได้ แต่อาจจะขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืน ดังนั้ น 
ผูป้ระกอบการควรพิจารณาถึงความเหมาะสมของสวสัดิการท่ีมอบให้แก่พนักงาน แต่ความ
เหมาะสมของเงินเดือนท่ีพนักงานไดรั้บว่าเพียงพอต่อการด ารงชีพหรือไม่ สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ บงัคบับญัชา 
ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบั บงัคบับญัชา ส านักงานบญัชี
กลาง บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
  5.2.2.2 นโยบายบริษัทและการบริหาร  พบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
นโยบายบริษทัและการบริหาร ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี สามารถอธิบายได้ว่า ทางบริษทัได้มีนโยบายและระบบการบริหารจัดการใน
องค์กรท่ีดีแล้ว อาจจะขึ้ นอยู่กับอ่ืนๆ ท่ีอาจจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดการคงอยู่  ดังนั้ น 
ผูป้ระกอบการควรมีการแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ี
พนักงานไดป้ฏิบติั มีการใช้คนให้มีความเหมาะสมกบังาน เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานมีความสุขทุก
คร้ัง ท่ีได้ปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเอง สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ 
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ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมือง
จังหวดัล าปาง พบว่า ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
  5.2.2.3 ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานดว้ยกันความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี จากผลการศึกษาจะเห็นไดว้่าระบบความสัมพนัธ์ในการท างานของพนกังานในองคก์รไม่ได้
มีปัญหาต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัเอกชน เน่ืองดว้ยพนกังานในองคก์รสามารถท างานร่วมกนั
ไดอ้ย่างสามคัคี และมีประสิทธิภาพ สามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้แต่ทั้งน้ีอาจจะขึ้นอยู่
กบัปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีอาจจะท าให้พนกังานในองคก์รเกิดการคงอยู่ ดงันั้น ผูป้ระกอบการควรมีการ
จดักิจกรรมภายในบริษทั เพื่อท่ีจะสร้างสานสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมกนัเดียวกนั ท าให้พนกังาน
ในบริษทัเดียวกนัมีความรู้สึกถึงความโชคดีท่ีไดม้าท างานร่วมกนั และใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั
เป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานระดบั บงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ไม่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบั บงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั (มหาชน) 
  5.2.2.4 การควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน การ
ควบคุมดูแลของหัวหนา้งาน มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถอธิบายไดว้่า การท่ีหัวหนา้งานเอาใจใส่ลูกน้อง
หรือพนักงานมากหรือน้อย มีผลท าให้พนักงานเกิดการคงอยู่ได้ทุกเม่ือ แสดงให้เห็นได้ว่า หาก
หัวหน้างานขาดการควบคุมดูแลการท างานของพนักงาน อาจจะท าให้เกิดปัญหาทั้ งในด้าน
ประสิทธิภาพของผลงาน และท าให้พนกังานเกิดการคงอยู่ก็เป็นได ้ดงันั้น หัวหนา้งาน ควรมีความ
เอาใจใส่พนักงานในบริษทัให้มากยิ่งขึ้น เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานในองค์กรมีขวญัและก าลงัใจใน
การท างานท่ีดี สามารถลดอัตราการคงอยู่ได้ และน าไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จได้ในท่ีสุด 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐธยาน์ อ าไพวงษ์ (2558) การศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงาน ขบัรถขนส่ง รวมทั้งปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัธ ารงรักษาในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ
ตดัสินใจ ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนักงานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด  และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง พบวา่ การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ต่อ
การตดัสินใจ ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น
ซีบอร์ด  และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  5.2.2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน  พบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี สามารถอธิบายไดว้า่ เน่ืองดว้ยทางบริษทัมีความเพียบพร้อมในส่ิงอ านวยความสะดวกใน
ดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของอุปกรณ์และเคร่ืองมือ ในการท างาน แสง สี เสียง อุณหภูมิในการ
ท างาน พร้อมทั้ งระบบการดูแลความปลอดภัยมีความเหมาะสมกับสภาพการท างาน ดังนั้ น 
ผูป้ระกอบการควรท่ีจะให้ความส าคญักบัปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมากยิ่งขึ้น เพื่อท่ีจะไม่ท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกท่ีอยากจะยา้ยงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี 
(2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจงัหวดัล าปาง 
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  5.2.2.6 ความมัน่คงของงาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความมัน่คงของ
งาน ไม่มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี สามารถอธิบาย
ไดว้่า ต่อให้พนักงานในองค์กรจะมีความมัน่คงในงานมากน้อยเพียงใด ก็ไม่ไดมี้ผลต่อการคงอยู่
ของพนกังาน หากพนกังานตอ้งการท่ีจะยา้ยงานออกจากองคก์ร อาจจะเป็นเพราะไดรั้บผลกระทบ
จากปัจจยัด้านอ่ืนๆ ดังนั้น ผูป้ระกอบการควรท าให้พนักงานในบริษทัได้เห็นว่า องค์กรท่ีเขาได้
ท างานร่วมอยู่นั้น เป็นองคก์รท่ีไดรั้บความน่าเช่ือถือจากบุคคลภายนอก และสามารถปฏิบติังานได้
จนเกษียณอายุ มีความมัน่คงมากกว่าคู่แข่งขนัรายอ่ืนๆ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณวิสา ด ารง
สกุลวงษ ์(2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรม  ฟอก
หนัง: กรณีศึกษาบริษทั อินเตอร์ไฮค์จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจยัด้านความมัน่คงของงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรม ฟอกหนงั: กรณีศึกษาบริษทั อินเตอร์
ไฮคจ์ ากดั (มหาชน) 
  5.2.2.7 ความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความส าเร็จ
ในการท างาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
สามารถอธิบายได้ว่า ทางบริษทัไม่ได้มีนโยบายด้านของการท างานให้กับพนักงาน ในการท่ีจะ
ประเมินผลจากความส าเร็จของการท างานหรือผลงานของพนักงาน จึงท าให้พนักงานในองค์กร 
ไม่ไดมี้ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีจะสามารถท าให้ผลงานนั้นส าเร็จหรือลุล่วงไดโ้ดยเร็ว หรือเรียก
อีกอย่างหน่ึงว่าค่อยๆ ท างานไปโดยไม่รีบร้อน เพราะยงัไงผลงานช้ินนั้นจะเสร็จชา้หรือเร็วก็ไม่ได้
มีผลท าให้พนกังานในองค์กรตอ้งยา้ยงาน ดงันั้น ผูป้ระกอบการควรมีการอบรมความสามารถของ
พนักงานให้มีความเพียบพร้อมในการท างาน เพื่อท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในงานได้เป็น
อย่างดี มีความสามารถในการติดต่อประสานงาน เพื่อท่ีจะได้รับการสนับสนุนจากส่วนงานท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายไดเ้ป็นอย่างดี และท าให้พนกังานรู้สึกถึงความภาคภูมิใจ
กบังานท่ีส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบั บงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิ
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เมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับ บังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) 
  5.2.2.8 การไดรั้บการยอมรับ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ลกัษณะงานท่ี
ท า มีผลต่อการคงอยูข่องบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สามารถอธิบายได้ว่า  หากพนักงานในองค์กร ไม่ได้รับการยอมรับจาก
สภาพแวดลอ้มและสังคมในการท างาน อาจจะท าใหพ้นกังานเกิดการคงอยูไ่ด ้ดงันั้น ผูป้ระกอบการ
ควรมีการให้ความช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานในองค์กรสามารถท างาน
ร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท างานร่วมกนัผูอ่ื้น จนเป็นท่ียอมรับไดใ้นท่ีสุด  และ
ควรท่ีจะกล่าวยกยอ่งชมเชย พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้นกังานเกิด
ความภาคภูมิใจ และมีก าลงัใจท่ีจะสามารถปฏิบติังานต่อได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจงัหวดัล าปาง พบว่า การไดรั้บการยอมรับ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  5.2.2.9 ลกัษณะงานท่ีท า พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า มี
ผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 สามารถอธิบายไดว้่า ลกัษณะงานท่ีพนักงานไดท้ านั้นมีผลท าให้พนักงานในองค์กร
เกิดการคงอยูไ่ด ้อาจเกิดจากพนกังานในองคก์ร ไม่ไดท้ างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานของตนเอง 
อาจกล่าวไดว้า่ ทางบริษทัมอบหมายหนา้ท่ีงานอ่ืนๆ ใหท้ าท่ีไม่ใช่งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ี 
ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนไม่ไดท้ างานตรงกบัสายงานของตนเอง อาจจะท าใหพ้นกังานเกิด
การคงอยู่ได้ ดังนั้น ผูป้ระกอบการควรมีการส่งเสริมให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ ส่งเสริมให้พนกังานสามารถปฏิบติังานตั้งแต่
ตน้จนจบได้โดยเพียงล าพงั เพื่อให้พนักงานไม่เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน  สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของ
พนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจงัหวดัล าปาง พบวา่ ลกัษณะงานท่ีท า มีความสัมพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  5.2.2.10 ความรับผิดชอบในงาน  พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความ
รับผิดชอบในงาน มีผลต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สามารถอธิบายได้ว่า ความรับผิดชอบในการท างานของ
พนกังานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการท างาน เพราะหากพนกังานไม่มีความรับผิดชอบในการท างาน 
อาจจะท าให้พนักงานโดยต าหนิจากหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นได ้และอาจส่งผลท าให้
พนกังานเกิดการคงอยู่ไดใ้นท่ีสุด ดงันั้น ผูป้ระกอบการควรมีการส่งเสริมให้พนกังานกลา้คิด กลา้
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ท า และกล้าตัดสินใจในการท างานของตนเอง มอบหมายงานใหม่ ๆ ให้พนักงานในบริษทัได้
รับผิดชอบ และสร้างบทบาทให้พนักงานต่อการรับผิดชอบงานในแต่ละช้ิน เพื่อให้พนักงานกลา้
ตดัสินใจท่ีจะท างาน และสร้างความเป็นผูน้ าให้กบัพนักงานในบริษทั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษทัเอกชนในอ าเภอเมืองจังหวดัล าปาง พบว่า ด้านความรับผิดชอบในงาน  มีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  5.2.2.11 ความกา้วหน้า พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความกา้วหน้า มีผล
ต่อการคงอยู่ของบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 สามารถอธิบายไดว้า่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีงาน มีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อพนกังาน
ท่ีจะเลือกปฏิบติังานในองค์กรใด องค์กรหน่ึง หากพนักงานนั้นเขา้มาปฏิบติังาน และไม่สามารถ
เติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานได ้อาจจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะยา้ยงานได ้ดงันั้น 
ความกา้วหนา้เป็นส่ิงส าคญั ผูป้ระกอบการควรให้ความส าคญักบัพนกังานในบริษทั โดยการมอบ
โอกาสในการท างานให้พนกังานไดเ้ล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น ฝึกอบรมพนกังานเป็นประจ า
อย่างสม ่าเสมอ และท าให้พนักงานหาช่องทางในการท่ีจะเติบโตในหน้าท่ีการงานได้มากยิ่งขึ้น 
เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความรู้สึก รักและผกูพนักบัองคก์ร และไม่อยากยา้ยงาน อีกทั้ง
ยงัเป็นเก็บรักษาบุคลากรในองคก์รไดอี้กดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ 
ชยัวฒัน์ สมศรี (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมือง
จงัหวดัล าปาง พบวา่ ความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ผูวิ้จยัสามารถน าเสนอขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ี 
  5.3.1.1 ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมองหาปัจจัย
ดา้นอ่ืนๆ ท่ีจะสามารถท าให้พนกังานของบริษทัปรับเปล่ียนทศันคติในการคงอยู่ หรือเพื่อลดอตัรา
การคงอยูข่องพนกังาน ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนการวางแผนและการก าหนดกลยุทธ์ใน
การบริหารจัดการทรัพยากรในองค์กรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะพนักงานแต่ละคนมี
ทศันคติและความตอ้งการในการท างานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทางบริษทั
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จะตอ้งมีการศึกษาข้อมูลทางด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงาน เพื่อให้ทราบถึงความ
ตอ้งการ และน าขอ้มูลไปพฒันาองคก์รในอนาคต่อไป 
   1) เพศ ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรให้ความส าคญักบัพนักงานในทุก
เพศสภาพอย่างเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง เพื่อท่ีจะท าให้พนกังานรู้สึกถึงความ
เท่าเทียมไม่โดนเอารัดเอาเปรียบในการท างาน จึงอาจจะท าให้อตัราการคงอยู่ของพนกังานลดลงได้
ในท่ีสุด  
   2) อายุ ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรให้ความส าคญักบัพนกังานรุ่นใหม่ 
หรือกลุ่มพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยๆ เพราะพนกังานรุ่นใหม่ จะสามารถน าไปพานวตักรรมหรือความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ มาให้องค์กรได้พฒันาเติบโตได้ และให้ความส าคัญกับพนักงานเหมือนกับ
พนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อลดการคงอยูข่องพนกังานในกลุ่มน้ีไดม้ากท่ีสุด 
   3) ระดบัการศึกษา ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการมอบโอกาสในการ
พฒันาทกัษะและศกัยภาพในการท างานให้กบัพนกังานกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบั อนุปริญญา/ปวส. 
เน่ืองดว้ยพนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดก้ารศึกษาในระดบัท่ีสูง แต่พนกังานกลุ่มน้ีให้ความส าคญักบัการ
ท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรม ดงันั้น ทางหน่วยงานควรมอบโอกาสดีๆ ให้กบัพนกังานกลุ่มน้ีใน
การพฒันาตนเอง เพื่อจะน าความรู้มาพฒันาองคก์รให้เติบโตต่อไป และเพื่อลดอตัราการคงอยู่ของ
พนกังานไดอี้กดว้ย 
   4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ทางหน่วยงานท่ีเ ก่ียวข้องควรให้
ความส าคญักบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์รมาเป็นระยะเวลานาน โดยการมอบโอกาสดีๆ เติบโต
ในระดับท่ีสูงขึ้นในสายงานเดิม เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความภาคภูมิใจ และ
จงรักภกัดีต่อองคก์รต่อไป 
  5.3.1.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
   1) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีการ
ปรับปรุงเง่ือนไขในดา้นของสวสัดิการในการท างานใหมี้ความเหมาะสมมากขึ้น มีการเพิ่มเงินเดือน
ให้กบัพนักงานตามผลงาน เพื่อจูงใจให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการท างานมากยิ่งขึ้น และ
ส่งผลให้พนกังานสามารถด ารงชีพต่อไปไดใ้นฐานเงินเดือนท่ีเพียงพอต่อการใชชี้วิต สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ  
   2) นโยบายบริษัทและการบริหาร  ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรการ
พฒันาปรับปรุงสายการบริหารงานของบริษทัใหมี้ความเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท าอยู ่หรือเรียก
อีกอย่างหน่ึงว่า การใช้คนให้เหมาะสมกบังาน เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานในองค์กรไดป้ฏิบติังานได้
ตรงตามสายของตนเอง และส่งผลให้พนักงานเกิดความรักและผูกพนักบังานของตนเองได้อย่าง
สูงสุด 
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   3) ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานดว้ยกนัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ใหก้บัพนกังานให้องคก์รตั้งแต่
สูงจนถึงระดับล่าง เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และสามารถท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4) การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการ
พฒันาศกัยภาพของหัวหนา้งานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อท่ีจะสามารถรองรับปัญหาท่ีเกิดขึ้นไม่
วา่จะเกิดขึ้นกบัตนเองหรือลูกนอ้ง สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้และเป็นท่ีพึ่งพาใหก้บัลูกนอ้งได ้
   5) สภาพแวดล้อมในการท างาน ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรพัฒนา
ปรับปรุงระบบการดูแลรักษาความปลอดภยัในองค์กรทุกฝ่ายงานให้มีความเหมาะสม ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้มากยิง่ขึ้น เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานในองคก์รสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   6) ความมัน่คงของงาน ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการมอบโอกาส
ให้กบัพนกังานในองคก์ร หรือส่งเสริมพนกังานในองคก์รให้มีจุดยืนในหนา้ท่ีการงาน สร้างความ
น่าเช่ือถือให้กบัพนกังานในองค์กร เพื่อให้บุคคลภายนอกเกิดการยอมรับและนับถือพนกังานของ
องคก์รอยา่งสูงสุด 
   7) ความส าเร็จในการท างาน ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการฝึกอบรม
พนักงานในองค์กรเก่ียวกับสายงานของตน เพื่อพฒันาทักษะและศักยภาพในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี และน าไปองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายไดใ้นอนาคต 
   8) การไดรั้บการยอมรับ ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการมอบรางวลั
ดีเด่นประจ าปีให้กับพนักงานท่ีทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการท างานในกับองค์กร เพื่อแสดงให้
พนักงานคนอ่ืนๆ ไดเ้ห็นถึงความสามารถและเอาเป็นแบบอย่างในการท างาน อนัจะน าพาองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จและเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว  
   9) ลกัษณะงานท่ีท า ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการมอบหมายให้กบั
พนกังานในองคก์รตามสายของตนเอง เพื่อท่ีจะท าให้พนกังานไดแ้สดงศกัยภาพทางความสามารถ 
และความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานไดอ้ยา่งสูงสุด และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   10) ความรับผิดชอบในงาน ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมใน
พนกังานในองคก์รกลา้คิด กลา้ท า และกลา้ตดัสินใจในการท างาน มอบอ านาจการตดัสินใจในการ
ท างานใหก้บัพนกังาน ใหพ้นกังานไดรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ ดว้ยตนเอง และผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ
ออกมาไดม้ากท่ีสุด 
   11) ความก้าวหน้า ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรเปิดโอกาสให้กับ
พนกังานไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น เพื่อให้พนกังานไดรั้บรู้ถึงความกา้วหน้าในสายงาน อนัจะ
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น าไปสู่ความภาคภูมิใจในการท างาน และท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

 5.3.2  ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนใน
เขตอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างและมีความครอบคลุมของขอ้มูล 
  5.3.2.2 ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของ
แต่ละปัจจยั ว่าส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรีหรือไม่ 
  5.3.2.3  ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัเอกชนใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกและ
ชดัเจน และมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิตี ้ชลบุรี 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ซ่ึงผูวิ้จยัจะน าขอ้มูลไปใช้วิเคราะห์เพื่อ
ประกอบการท ารายงานวิชา คน้ควา้อิสระ ตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ 
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 
แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 5 ส่วน รวม 42 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามค าถามคดักรอง                                                                                       1 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์                             7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ                                                                    33 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน                                                              3 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อแสดงความ คิดเห็น และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ                     1 ขอ้ 
 
 ผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบ
แบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์ในงานวิจยั  ผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั และจะไม่น าไป
เปิดเผยหรือกระท าการใดๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อตัวท่านหรือองค์กรของท่าน  ทั้งน้ี ผูว้ิจัยต้อง
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามค าถามคัดกรอง 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องส่ีเหล่ียม เลือกค าตอบท่ีตรงกับผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
ค าตอบเดียว 
1. ท่านเป็นพนักงานบริษทัเอกชนท่ีท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ท่ีมีช่วงอายุ
ตั้งแต่ 18ปี 
 ใช่ (ขา้มไปท าขอ้ต่อไป)     ไม่ใช่(จบแบบสอบถาม) 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ส่วนท่ี 2 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลทางด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องส่ีเหล่ียม เลือกค าตอบท่ีตรงกับผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
ค าตอบเดียว 
1. เพศ 
 ชาย    หญิง 

2. อาย ุ
 ต ่ากวา่-20 ปี   21-30 ปี   31-40 ปี 
 41-50 ปี    51-60 ปี   61 ปี ขึ้นไป 

3. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี    อนุปริญญา / ปวส. 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า    ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
 ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ณ องคก์รปัจจุบนัท่ีสังกดัอยู่ 
 นอ้ยกวา่ 5 ปี   มากกวา่5-10 ปี  มากกวา่10-15 ปี  มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป 

5. ประสบการณ์ในการท างานของท่าน (ตั้งแต่เร่ิมตน้ท างาน รวมระยะเวลาท่ีท าจากทุกบริษทั) 
 นอ้ยกวา่ 5 ปี  มากกวา่5-10 ปี  มากกวา่ 10-15 ปี  มากกวา่ 15 ปีขึ้นไป 

6. จากประสบการณ์ของท่านทั้งหมด ท่านเคยยา้ยงานมาแลว้ก่ีคร้ัง 
 ไม่เคย   1-2 คร้ัง   3-5 คร้ัง   5 คร้ังขึ้นไป 

7. ท่านท างานในอุตสาหกรรมใดของเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 รถยนต ์   รถจกัยานยนต ์  เคร่ืองปรับอากาศ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องส่ีเหล่ียม เลือกค าตอบท่ีตรงกับผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
ค าตอบเดียว 

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์      
1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความสามารถ      
2 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ      
นโยบายบริษัทและการบริหาร      
4 ระบบการประเมินผลเพื่อปรับขึ้นเงินเดือนมีความ ยุติธรรม และมีความ

เท่ียงตรง 
     

5 การแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ท่ีท าอยู ่

     

6 บริษทัมีการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน      
ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกนัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ      
7 ท่านมีความรู้สึกดีใจท่ีไดท้ างานกบัเพื่อนร่วมงาน      
8 เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี      
9 เพื่อนร่วมงานมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัดี      
การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน      
10 หวัหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความยติุธรรมไม่ล าเอียง       
11 การบริหารงานของหัวหน้างาน สามารถท าให้ปฏิบัติงานได้ง่าย ไม่

ยุง่ยาก และซบัซอ้น  
     

12 เม่ือเกิดปัญหาท่านสามารถพึ่งพาหวัหนา้งานได ้      
สภาพแวดล้อมในการท างาน      
13 มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ อ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมีคุณภาพ 

เพียงพอและพร้อมใชง้าน  
     

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



84 
 

 

ส่วนท่ี 3 (ต่อ) 

ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
14 มีระดบัเสียง แสง อุณหภูมิ อยูใ่นเกณฑม์าตรฐาน      
15 มีระบบการดูแลความปลอดภยัโดยรวมไดอ้ยา่งเหมาะสม       
ความมั่นคงของงาน      
16 องคก์รท่ีท่านท างานอยูมี่ความมัน่คงเท่ากบัหรือเหนือกวา่คู่แข่ง       
17 องค์กรท่ีท่านท างานอยู่สามารถเป็นองค์กรท่ีไดรั้บความน่าเช่ือถือจาก

บุคคลภายนอก  
     

18 องคก์รท่ีท่านท างานอยูส่ามารถท าใหท้ างานไดจ้นเกษียณอายุ       
ความส าเร็จในการท างาน      
19 ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้งานส าเร็จตาม

เป้าหมายเป็นอยา่งดี  
     

20 ท่านรู้สึกภูมิใจกบังานท่ีส าเร็จ และบรรลุตามเป้าหมาย       
21 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในงานไดเ้ป็นอยา่งดี       
การได้รับการยอมรับ      
22 ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากเพื่อนพนักงานด้วยกัน

เสมอ 
     

23 ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากหวัหนา้งานเสมอ      
24 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย จากองคก์รเสมอ      
ลกัษณะงานท่ีท า      
25 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทา้ย       
26 ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั      
27 งานท่ีท าอยูมี่การใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      
ความรับผิดชอบในงาน      
28 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ      
29 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ ในงานของท่านเสมอ      
30 ท่านมีบทบาทความรับผิดชอบต่องานของท่าน      

 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ส่วนท่ี 3 (ต่อ) 

ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

ความก้าวหน้า      
31 องคก์รท่ีท าอยูมี่ช่องทางการเติบโต ในหนา้ท่ีการงาน       
32 ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ       
33 ท่านไดรั้บโอกาสให ้เล่ือนต าแหน่ง สม ่าเสมอ      

 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเกีย่วกบัการคงอยู่ของพนักงาน 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องส่ีเหล่ียม เลือกค าตอบท่ีตรงกับผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด
ค าตอบเดียว 

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ความต้องการคงอยู่พนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ท่านไม่มีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนงานใหม่      
2 ท่านไม่คิดจะออกจากงาน ถึงแมว้า่จะไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่      
3 ท่านไม่เคยมีความตอ้งการลาออกจากบริษทัน้ี      

 
ส่วนท่ี 5 แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
....................................... 

*****ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถาม***** 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ – นามสกุล นายทรงพล ทองเพง็จนัทร์ 
วัน เดือน ปี เกดิ 6 เมษายน พ.ศ. 2531 
ท่ีอยู่ บา้นเลขท่ี 117 หมู่ 8 ต.ดินทอง อ.วงัทอง จ.พิษณุโลก 65130 
ประวัติการศึกษา ปี 2553 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
  หลกัสูตรอุตสาหกรรมศาสตรบณัฑิต   
  คณะวิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
  สาขาวิชาเทคโนโลยเีคร่ืองกล ออกแบบแม่พิมพ ์
ประสบการณ์ท างาน ตั้งแต่ปี 2553-ปัจจุบนั 

 ท างานท่ีบริษทัฮอนดา้เอ็นจิเนียร่ิงเอเช่ียน จ ากดั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 




