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•• การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก
The Development of Causal Relationships Model of Workers’ 

Turnover Intention in an Eastern Agriculture Group •• 

   

º·¤Ñ´Â‹Í
 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนา และตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร จำนวน 206 คน สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา องคประกอบยอยของพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก และการตั้งใจลาออกของพนักงานมีความสัมพันธกัน 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกองคประกอบยอย สำหรับผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออก พบวามีความสัมพันธกันทุกองคประกอบยอย
และสามารถอธิบายพฤติกรรมดังกลาวไดเปนอยางดี โดยท่ีพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานและพฤติกรรม
ที่พนักงานแสดงออกรวมกันอธิบายความเปลี่ยนแปลงของการตั้งใจลาออกไดรอยละ 39  ซึ่งพฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกมีอิทธิพลทางตรงตอการตั้งใจลาออกมากท่ีสุด

คำสำคัญ : 1)  พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 2)  พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก 3) การต้ังใจลาออก

ABSTRACT

 The purpose of this research was to develop and to investigate the consistency of the 
casual developmental relationships model of workers’ turnover intention with the empirical 
data. The sample used in this research was a group of 206 production line workers. The 
statistics used percentage fi gures, mean, standard deviation and Pearson product moment 
correlation coeffi cient. The results found that elements of the management supervisor 
behavior, expressed behavior and turnover intention showed a statistical signifi cant of .05 for 
all elements. The result of analysis of the casual relationships model of workers’ turnover 
intention was consistent with the empirical data to a great extent. Element analysis and 

Book (KBS 7).indb   19Book (KBS 7).indb   19 6/26/2014   10:51:58 AM6/26/2014   10:51:58 AM



20 ÇÒÃÊÒÃà¡ÉμÃÈÒÊμÃ� Ø̧Ã¡Ô¨»ÃÐÂØ¡μ� 

20

                              
1 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะการจัดการและการทองเท่ียว มหาวิทยาลัยบูรพา
pa.amornrat@hotmail.com

2 อาจารยประจำ สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะการจัดการและการทองเท่ียว มหาวิทยาลัยบูรพา
pornrat@buu.ac.th

3 ผูชวยศาสตราจารย คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มหาวิทยาลัยศิลปากร

apinya.i@hotmail.com

confi rmation of the causal relationship model of turnover intention showed a relationship 
between all the element and can also explain such behavior. This indicated that the 
managerial supervisor behavior and the expressed behavior by employees could explain 
turnover in 39% of cases. The most directly infl uence variable to the turnover intention 
was the expressed behavior.

Keywords:  Managerial Supervisor Behavior, Expressed Behavior, Turnover Intention
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º·¹Ó • •
 
 ปญหาการขาดแคลนแรงงานในปจจุบัน 
สงผลใหสถานประกอบการตางๆ หันไปใชแรงงาน
ตางดาวทีเ่ขามาทำงานในประเทศไทย ทัง้ถูกกฎหมาย 
และผดิกฎหมายมากขึน้ (ทดีอีารไอเอซเีจอวกิฤตขาด
แคลนแรงงานจ้ีรัฐเรงพัฒนา, 2555) ซึ่งรวมทั้งธุรกิจ
เกษตรกรรมท่ีตองการใชแรงงานมากท่ีสุด นอกจาก
นี้ ในอนาคตธุรกิจเกษตรกรรมยังตองเผชิญกับ
ปญหาด านแรงงาน ท่ีจะส งผลกระทบตอการ
ผลิตทางการเกษตร โดยมีสาเหตุหลักมาจากการ
กาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ ความไมมั่นคงในรายได 
การเคลื่อนยายแรงงานออกไปจากภาคการเกษตร
ผูประกอบการรุนใหมไมมีพื้นฐานดานการเกษตร 
แ ล ะ แร ง ง า นหั น ไ ป ป ร ะ ก อบ ธุ ร กิ จ ส ว น ตั ว 
แ ล ะ เข า ท ำ ง า น ใ น โ ร ง ง า น  อุ ต ส า ห ก ร ร ม 
(วิกฤตแรงงานภาคเกษตร ,  2553) ปญหาดัง
กลาวจึงเปนปญหาท่ีมีความสำคัญเปนอยางมาก
ตอธุรกิจเกษตรกรรม

คำวา แรงงาน ที่กลาวถึงนี้ หมายถึง ผูทำงาน 
ในระดับปฏิบัติการหรือที่ เรียกกันวา พนักงาน 
(นิคม จันทรวิทูร, 2536)  เปนปจจัยการผลิต และ 

เปนทุนมนุษยที่มีความสำคัญตอการพัฒนาใน
ทุกระดับพนักงานยังมีความสำคัญในระดับภาพ
รวมของประเทศ เพราะถาพนักงานในภาคการ
ผลิตตางๆ ซึ่งรวมท้ังภาคธุรกิจการเกษตร มีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพดี ยอมสงผลตอการผลิต 
และเกิดประสิทธิผลตอการพัฒนาคุณภาพการผลิต
นั้น ๆ ซึ่งสงผลตอการพัฒนาในภาพรวมของประเทศ 
(เสาวณี จันทะพงษ และกรวิทย ตันศรี, 2555) 

ดวยเหตุนี้จึงทำให การธำรงรักษาพนักงาน
ในองคการทุกภาคสวนจึงเปนเรื่องที่สำคัญมาก และ
เปนบทบาทของหัวหน างานที่ จะตองทำเพื่ อ

ใหพนักงาน ท่ีดีมีคุณภาพอยูทำ คุณประโยชน
ใหกับองคการไดนานเทาท่ีจะนานได  การธำรง
รักษาพนักงานจึงเปนหนาท่ีของหัวหนางาน เพราะ
หากไมรักษาพนักงานท่ีดีมีความสามารถเอาไว 
องคการก็ไมสามารถพัฒนาใหเจริญรุงเรืองเติบโต
ไปได การธำรงรักษาพนักงานจึงเปนหนาที่ของ
หัวหนางานที่จะตองสงเสริมพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานใหสูงยิ่งข้ึน เพื่อใหพนักงานอยูกับองคการ
อยางมีคุณคา และมีแผนพัฒนาความกาวหนา
ใ น ง า น อ า ชี พ ข อ ง พ นั ก ง า น ซ่ึ ง จ ะ ส ง ผ ล ใ ห
พนั ก ง าน มีคว าม รั กอ งค ก า ร  และ รั ก ง าน ท่ี
ทำทุมเทกำลังกายและกำลังใจทำงานเต็มความ
สามารถ ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ซึ่งหัวหนางาน
จะตองดูแลใหความเปนธรรมและยอมรับใน
ผลงานของพนักงานถาหากองคการไมสามารถ
ธำรงรักษาพนักงานไวไดก็จะเกิดปญหาพนักงาน
ลาออก ซึ่งสรางความสูญเสียใหกับองคการท้ัง
ดานตัวเงินและไมใชตวัเงิน การแกไขหรือขจัด สาเหตุ
ที่พนักงานลาออกไดดีที่สุดคือ การปองกันไม
ใหเกิดสาเหตุที่จะทำใหพนักงานลาออก ที่ทุกคน
ในองคการสามารถมีสวนชวยปองกันแก ไขได 
(สมิต สัชฌุกร, 2553)  ซึ่งรวมท้ังหัวหนางานเน่ือง

จาก หัวหนางานมีหนาท่ี และความรับผิดชอบ
โดยตรงในการวางแผนสั่งการดูแลและควบคุม
ใหพนักงานขององคการปฏิบัติ งานตางๆ  ให  
ประสบความสำเร็จ ตามเปาหมายและวัตถุประสงค
ที่องคการตั้งไว พฤติกรรมการบริหารของหัวหนา
งานมีสวนอยางมากตอความพึงพอใจของพนักงาน 
ซึ่งจะสงผลตอความผูกพัน และทุมเทความสามารถ 
ที่จะพยายามทำใหงานสำเร็จดวยความเต็มใจ 
(สถาบันราชภัฎ นครราชสีมา, 2545) 

 ในเรือ่งความสำคญัของหวัหนางาน ศริวิรรณ 
เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย, 
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ชวลิต ประภวานนท และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ 
(2545, หนา 284-285) ไดกลาววา พฤติกรรมการ
บริหารของหัวหนางานมีสวนเกี่ยวของกับความ
พงึพอใจในการทำงาน และมอีทิธพิลตอประสทิธภิาพ
ในการทำงานในองคการใหบรรลุผลสำเร็จดวย 
ถาหากหัวหนางานมีพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมกับ
สถานการณ และไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ไปในทางท่ีองคการตองการแลวพนักงานในองคการ
จะไมมีความพึงพอใจในการทำงานทำใหประสิทธิ
ภาพขององคการรวมถึงประสิทธิผลลดนอยลง หรือ
อาจจะไมบรรลุผลสำเร็จตามท่ีองคการตองการได

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการบริหาร
ของหัวหนางานที่มีผลตอการตั้งใจลาออกของพนัก
งาน และจำเปนอยางย่ิงที่ตองทำการศึกษาวิจัยอยาง
เรงดวนเพื่อที่จะนำไปพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรม
การบริหารของหัวหนางานใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการ และเพื่อรองรับการขยายตัวของธุรกิจ
การเกษตรท่ีกำลังจะเกิดขึ้น

• ÇÑμ¶Ø»ÃÐÊ§¤ �¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •   

เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการ
ตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจ
การเกษตรในเขตภาคตะวันออก และเพ่ือตรวจสอบ 
ความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
การตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออกกับขอมูลเชิง
ประจักษ

• »ÃÐâÂª¹�¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •  

 ผลการวิจัยครั้งนี้ จะชวยใหเขาใจถึงปจจัย
ที่มีผลตอการตั้งใจลาออก สามารถใชเปนขอมูลให
กับหัวหนางาน กลุมธุรกิจการเกษตร และผูมีสวน 

เกี่ยวของเพื่อนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานเพื่อลดผล
กระทบตอการตั้ ง ใจลาออกของพนักงานและ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานในอันท่ีจะสรางความ 
พึงพอใจใหกับพนักงานตอไป

• ¢Íºà¢μ¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â • 
ในการศึกษาวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) กลุมเปาหมาย 
ที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ประกอบ
ดวย 4 จังหวัด ไดแก ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี ชลบุรี 
และนครนายก 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ พัฒนาขึ้นจาก
การคัดเลือกตัวแปรและกำหนดความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรในโมเดลจากแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ เกี่ ยวของกับความสัมพันธ เชิงสาเหตุ
ระหวางพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 
กับพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก และการตั้งใจ 
ลาออก โดยการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎี จาก 

Griffi ths (1956) ที่กลาวถึง พฤติกรรมการบริหาร 
ของหัวหนางาน Lawler (1972) ที่กลาวถึง 
พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก และ Mowday, 
Porter and Steers (1981)  และ Goleman (1989) 
ที่กลาวถึง การตั้งใจลาออกของพนักงาน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตนผู
วิจัยไดนำมาเปนเหตุผลสนับสนุนการเช่ือมโยงตัว
แปรตาง ๆ เพื่อกำหนดกรอบความคิดโมเดลความ
สมัพันธเชงิสาเหตกุารต้ังใจลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร ดังแสดงในภาพท่ี 1

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 2 กลุม คือ

1. ตัวแปรแฝงภายนอก คือ พฤติกรรม
การ บริหารของหัวหนางาน (Managerial Supervi-
sor Behavior : MSB) ประกอบดวย ตวัแปรสงัเกตได 
จำนวน 7 ตัวแปร ไดแก ผูมีความคิดริเริ่ม (MSB1) 
นักปรับปรุง (MSB 2) ผูใหการยอมรับ (MSB3) 
ผูใหความชวยเหลือ (MSB 4) นักพูดที่เกง (MSB 5) 
ผูประสานงานท่ีดี (MSB 6) และผูเขากับสังคมได 
(MSB 7) 

2. ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก (Expressed 
Behavior : EB) ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 

จำนวน 6 ตัวแปร ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ำ (EB 1)  
การขาดงาน (EB 2)  การรองทุกข (EB 3)  
การแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสูง (EB 4)  
ก า ร เข า รั บ ก า ร รั ก ษ า จ า ก แพทย  ( E B  5 )   
และสุขภาพจิตไมดี  ( EB  6 )  และการ ต้ั ง ใจ 
ลาออกของพนักงาน (Turnover Intention : TI) 
ประกอบดวย ตวัแปรสงัเกตได จำนวน 2 ตวัแปร ไดแก 
ความคิด (TI 1) และการกระทำ (TI 2) และมีสมมติ
ฐานของการวิจัยดังตอไปนี้

1. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมี
อิทธิพลทางตรงตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
และมีอิทธิพลทางออมตอการต้ังใจลาออกของ
พนักงานผานพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 

2. พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกมีอิทธิพล
ทางตรงตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

MSB 1 

MSB 2 

MSB 3 

MSB 4 

MSB 5 

MSB 6 

MSB 7 

 
 

EB 1 EB 2 EB 3 EB 4 EB 5 EB 6 

TI 1 

TI 2 

ÀÒ¾·Õè 1 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ

เกษตรในเขตภาคตะวันออก
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• àÍ¡ÊÒÃáÅÐ§Ò¹ÇÔ Ñ̈Â·Õè¡ÕèÂÇ¢ŒÍ§ •
1. การตั้งใจลาออกของพนักงาน

 การต้ังใจลาออกของพนักงานเปนความ
รูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานขององคการอีก
ตอไป โดยความตั้งใจหรือความตองการของพนักงาน
นี้มีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองานและปจจัย
ที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
หรือลาออกจากงานที่ทำ Mowday and others 
(1981, p. 128) ซึ่งประเภทของการลาออกสามารถ
จำแนกไดหลายประเภทแตละประเภทก็สบืเน่ืองจาก
สาเหตุที่แตกตางกัน ดังนั้น องคการจำเปนตอง
พิจารณาอยางละเอียดถึงเหตุผลของการลาออกกอน
ดำเนินกลยุทธในการรักษาพนักงาน นอกจากน้ี
แลวการลาออกอยางสมคัรใจอาจเกดิจาก 3 ปจจยั คอื 
ประการแรก พนักงานมีความตองการที่จะลาออก
จากงานเน่ืองจากสาเหตุ มีความพึงพอใจในงานนอย 
เผชิญกับเรื่องที่ไมคาดคิดในองคการ มีปญหาสวนตัว 
ประการที่สอง การลาออกจากงานในชวงเวลานั้น ๆ 
สามารถกระทำไดงายเนือ่งจากสภาวะการจางงานใน
ตลาดแรงงานมีมาก ประการท่ีสาม พนักงานมีทาง
เลือกหลายทาง เชน มีบริษัทอื่นเสนอตำแหนง
งานให สวนสาเหตุของการไลออกจากงานและ 
การลดจำนวนพนักงานน้ัน ไดแก การไลออกจากงาน 
เน่ืองจากพนักงานมีผลการทำงานไมดี ขาดความรู 
ทักษะ และความสามารถ สาเหตุของการลดจำนวน
พนักงานน้ันโดยมากสืบเน่ืองจากจำนวนพนักงานมี 
เกินความตองการ (อจัฉรยิา ประเสริฐศร,ี 2552, หนา 
12) ผลท่ีเกิดจากความไมพึงพอใจจะกลายเปน
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 6 อยางดวยกัน คือ 
ผลการ ปฏิบัติงานต่ำ การขาดงาน การรองทุกข 
การแสวงหางานท่ีจายคาตอบแทนสูง การเขารับ 
การรักษาจากแพทย และสุขภาพจิตไมดี (Lawler, 

1972, p. 451) 

ความพึงพอใจในการทำงานเปนปจจัยหน่ึง
ที่มีผลตอการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบ
ว า ห ากพ นั ก ง าน มี ค ว าม พึ งพอ ใจ ใน ง าน ต่ ำ
อัตราการลาออกจะสูงขึ้น ดังนั้นความพึงพอใจ
ในการทำงานจึงเปนปจจัยที่สามารถทำนายการ
ลาออกจากงานของพนกังานได (อจัฉรยิา ประเสรฐิศร,ี 
2552, หนา 13) Bluedorn (1982, p.1) ไดอธิบาย
การตั้งใจลาออกจากงานวาเปนพฤติกรรมที่ตอเนื่อง
จากการพัฒนาการของกระบวนการทางจิตวิทยา 
ซึ่งอธิบายได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะท่ีหนึ่งนั้น การ
ลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่ ง
ชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง
ของพนักงานถูกขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถ
แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมาไดทำให
เกิดความไมพึงพอใจ และการเลือกทางใหมหรือ
การลาออกจากงานนั้นทำใหความตองการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอนคลายลง สวนลักษณะ
ที่สอง การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาตอเนื่องกัน
มาเริ่มตนจาก พนักงานมีพฤติกรรมถอนตัว (With-
drawal) จากสิ่งท่ีไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึก
ไมปกติในระดับตน เชน การไมติดตอสื่อสาร
ดวยการขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทำงานสาย 
ในระยะนี้พนักงานเพียงแตเกิดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก (Intention to leave) เทานั้นแตยังไม
ลาออกจริงหากรอจนกระทั่งพนักงานสะสมความ
ไมพึงพอใจนั้นไวถึงระดับหนึ่ง ซึ่งพนักงานจะเกิด
ความรูสึกไมอาจทนอีกตอไป และเม่ือพนักงานมีทาง
เลือกอื่นที่ดีกวาพฤติกรรมการลาออกจึงเกิดขึ้น

2. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 

พฤตกิรรมของหวัหนางาน หมายถึง ความเขาใจ 
ความสามารถคาดคะเน และสามารถควบคุม
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พฤติกรรมของพนักงานได เพื่อที่จะสามารถได
รับประโยชนอยางสูงสุดจากทุกคนในองคการ 
เปนการกระทำท่ีหัวหนางานใชอิทธิพล  หรือ 
อำนาจหนาที่ในสถานการณตาง ๆ ใหปฏิบัติงาน
และอำนวยการตดิตอซึง่กนัและกนัใหบรรลเุปาหมาย
ที่กำหนดไวซึ่งพฤติกรรมของหัวหนางานเปนความ
สามารถที่ แสดงออกมาเพื่ อชักนำใหผู ตามได
รวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมายที่กำหนด
ไว (Thomas, 1954 อางถึงใน อานนท สุขภาคกิจ, 
2550, หนา 55) เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2526, หนา 
23-24) ชี้ใหเห็นวาถาพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ 
เกิดขึ้น ในหนวยงานใดหัวหนางานขององคการ
หรือหนวยงานน้ันจะเปนบุคคลประสบความสำเร็จ
ในพฤติกรรมดังกลาว 

 ในขณะที่ Griffi ths (1956, pp. 243-253) 
ใหความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ 
หัวหนางานไว 7 ดาน คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร 
ในฐานะผูมีความคิดริเริ่ม (Initiator) คือ หัวหนางาน
ตองเปนผูที่มีความคิดริเริ่มงานใหมๆ ขึ้นและมี 
แผนงานที่จัดระเบียบ ขั้นตอนไวเปนอยางดี เพื่อให
แผนงานนั้นสนองวัตถุประสงคขององคการ และ 
สามารถแกปญหาเฉพาะหนาได หัวหนางานตองเปน
คนทำงานหนักอยูเสมอ 2) พฤติกรรมการบริหารใน 
ฐานะเปนนักปรับปรุง (Improver) คือ หัวหนางาน
ตองมีลักษณะของผูแสวงหาแนวทางปรับปรุงแกไข
วิธีการทำงานอยางสม่ำเสมอสนับสนุนใหมีการศึกษา
ดูงาน เขาอบรมสัมมนา เชิญวิทยากรเพิ่มพูนความรู
ใหกับพนักงานเปดโอกาสและแสวงหาโอกาสให 
พนักงานไดพัฒนาวิชาชีพ โดยหัวหนางานจะ 
เปนคนคอยกระตุน และใหกำลังใจแกพนักงาน
ใหทำงานและปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 3) 
พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผูใหการยอมรับ 
(Recognizer) คือหัวหนางานตองสรางความยอมรับ

นับถือใหเกิดขึ้นในหนวยงาน และยอมรับนับถือผูอื่น 
เมื่อเขาทำงานประสบความสำเร็จ เปนผูใหกำลังใจ 
และใหคำชมเชยยอมรับในผลสำเร็จของเพื่อนรวม
งานไมฉกฉวยโอกาสเอาผลงานของคนอ่ืนมาเปนของ
ตน หวัหนางานตองเปนผูทีร่อบรูเหตกุารณ คาดการณ 
เรื่องราวตาง ๆ ไดอยางมีเหตุผล 4) พฤติกรรมการ
บริหารในฐานะผูใหความชวยเหลือ (Helper) คือ 
หัวหนางานตองพรอมท่ีจะเสนอชวยแกปญหา
ให กั บพนักงาน เมื่ อ เขาติ ดขั ด  และจะต องมี  
ความหวงใยดูแล เปนท่ีปรึกษาชี้แนะในการปฏิบัติ
งานใหเกิดความอบอุนแกพนักงานที่มีปญหามา
ขอความชวยเหลือทั้งปญหาในการทำงานและเรื่อง
สวนตัว เอาใจใสทุกขสุขของพนักงานทุกคนรวม
ทั้งสนับสนุนพนักงานใหเจริญกาวหนาในหนาที่
การงาน สรางบรรยากาศใหพนักงานมีความรูสึก
อิสระในการสรางสรรคงาน 5) พฤติกรรมการบริหาร
ในฐานะที่เปนนักพูดที่เกง (Effective Speaker) คือ 
หัวหนางานตองมีความสามารถพูดจูงใจใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน 
มีความสามารถในเชิงการใชภาษา คอยโนมนาวจิตใจ 
สรางคานิยมและความเช่ือดวยคำพูดและการกระทำ
เพราะสิ่งนี้จะชวยสรางเสนห ความศรัทธาและความ 
เช่ือถือ อยางไรก็ตามหัวหนางานจะตองมีความ
จริงใจในการพูดดวยความสามารถช้ีแจงดวยวาจา
ใหพนักงานเขาใจในนโยบายวัตถุประสงคของการ
บริหาร 6) พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผู
ประสานงานท่ีดี(Coordinator) คือ หัวหนางานตอง
มีลักษณะเปนผูประสานใหพนักงานทำงานรวม
กันอยางเต็มใจ นอกจากประสานกับพนักงานในองค
การแลว ยังสามารถประสานงานกับบุคคลในชุมชน
ใหมีสวนรวมชวยเหลือและรวมแกปญหาในองค
การดวย 7) พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผู
เขากับสังคมได (Social man) คือ หัวหนางานตอง
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มี ลั กษณะด านการ เข า สั ง คม  ซึ่ ง ไ ด ก ำหนด 
คุณลักษณะไววา หัวหนางานเปนผูที่มีความนาไว 
วางใจไดมาก ไมโลเล หรือมีถอยคำที่กลับไปกลับมา
มีความมั่นคงแนวแน ไมประพฤติปฏิบัติสิ่งใด ๆ 
ที่ เกินเลยจากความเหมาะสม เปนผูที่มีความ 
สุภาพออนโยน มีอัธยาศัยดี มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ 
และมีไมตรีจิตตอพนักงานทั้งหลาย

3.  ขอบเขตธุรกิจของกลุมธุรกิจการเกษตรใน 
เขตภาคตะวันออก 

กลุ มธุ รกิ จการ เกษตรประกอบกิจการ 
ป ร ะ เ ภ ท สั ต ว ป ก  ท า ง ด า น ก า ร เ ลี้ ย ง ไ ก  
มี ลั กษณะการดำ เ นินธุ ร กิ จ  3  แบบ  ได แก  
ฟารมไกพอแมพนัธุ โรงฟกไข และฟารมไกเนื้อ ขอบ 
เขตของกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 
ประกอบไปดวย 4 จังหวัด ไดแก ชลบุรี นครนายก 
ฉะเชิงเทรา และปราจีนบุรี 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดมีการทบทวนงาน 
วิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปน้ี หอมไกล ตนสัก (2553, 
หนา 57 – 66) ไดทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการรับรูพฤติกรรมความเปนผูนำ การสนับ
สนุนทางสังคมและความเหนื่อยหนายในงานกับ
ความต้ังใจลาออก  จากการศึกษาพบวา  ความเหน่ือย
หนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจ
ลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเชียงใหม
ราม จังหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ สวน
การรับรูพฤติกรรมความเปนผูนำ และการสนับสนุน 
ทางสงัคมไมมคีวามสมัพนัธกบัความตัง้ใจลาออกจาก
งาน และความเหน่ือยหนายในงานมีอำนาจในการ
พยากรณความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลเชียงใหมราม จังหวัดเชียงใหม 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อานนท  สุขภาคกิจ (2550, หนา 125-150) 
ไดทำการศึกษาเรื่ององคประกอบพฤติกรรมภาวะผู
นำของผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากการศึกษา
พบวา องคประกอบดานการยอมรับนับถือ องค 
ประกอบดานการใหความชวยเหลือ องคประกอบ 
ดานการโนมนาวจิตใจ องคประกอบดานการรูจัก 
ปรับปรุงแกไข องคประกอบดานการเขาสังคม องค 
ประกอบดานการประสานงาน  องคประกอบ 
ดานความคิดริเริ่ม ตัวแปรแตละตัวมีนัยสำคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .01 ทุกตัวแปร

นพพล  ชมภูคำ (2553, หนา 97-131) ไดทำ 
การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการลาออก
โดยสมัครใจของแรงงานในจังหวัดเชียงใหม จากการ
ศึกษาพบวาไมมีความแตกตางกันระหวางความคิด
เห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติของตนเอง
และความคิดเห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติที่ 
มีตอผู อื่ น  คือ  พฤติกรรมการมาทำงานสาย 
ทัศนคติดานการทำงานเฉ่ือยชา ขาดประสิทธิภาพ 
ทัศนคติดานความกระตือรือรนลดลง ทัศนคติดาน
ความพึงพอใจตองานลดลง และทัศนคติเกี่ยวกับ

ความรูสกึเครยีดและกดดนัลดลงหลงัจากการลาออก  
พบวามีความแตกตางกันระหวางความคิดเห็นทาง
ดานพฤติกรรมและทัศนคติของตนเองและความ
คิดเห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติที่มีตอผูอื่น 
มีอยู 2 สวนดวยกัน คือ ในสวนที่คิดวาตนเองแสดง 
พฤติกรรมมากกวา คือ พฤติกรรมการลางาน และ 
สำหรับในสวนที่คิดวาผูอื่นแสดงพฤติกรรมมากกวา 
คือ พฤติกรรมการขาดงานโดยไมแจงลวงหนา ทัศน
คติดานการใหความสนใจตอเปาหมายลดลง และ
ทัศนคติดานการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน
ลดลง
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• ÇÔ¸Õ´Óà¹Ô¹¡ÒÃ •
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่ง 

เปนกระบวนการทำวิจัยที่นำขอมูลเชิงปริมาณมา
วิเคราะห กลาวคือ เปนการใชตัวเลขมาประกอบการ
วิเคราะหสรุปผล และนำเสนองานวิจัย

1.  ประชากร (Population) ที่ ใช ใน 
การศึกษาวิจัยน้ี ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 4 จังหวัด 
จำนวน 425 คน

2.   กลุมตัวอยาง (Sample) ทีใ่ชในการศกึษา
วิจัย ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจ

การเกษตร จังหวัดชลบุรี จำนวน 94 ตัวอยาง 
จงัหวดันครนายก จำนวน 40 ตวัอยาง จงัหวดัปราจีนบรุ ี
จำนวน 31 ตัวอยาง และจังหวัดฉะเชิงเทรา จำนวน 
4 1  ตั ว อย า ง  รวมทั้ ง หมด  2 06  ตั ว อย า ง 

โดยการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratifi ed Random 
Sampling) 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัย 
ไดใชแบบสอบถาม โดยโครงสรางของแบบสอบ 
ถามไดแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 3 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Check 
list) ตอนที่ 2 การวัดพฤติกรรมการบริหารของ 
หัวหนางาน  จำนวน  40 ขอ  ตอนท่ี  3 การ 
วัดพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก จำนวน 26 ขอ 
และตอนที่ 4 การวัดการต้ังใจลาออก จำนวน 10 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ 
คา (Rating Scale) 4 ระดับ ไดแก เห็นดวยมาก 
เห็นดวยคอนขางมาก  เห็นดวยคอนขางนอย 
และเห็นดวยนอย โดยผูวิจัยวิเคราะหหาคาความ 
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยวิธี  หาคาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟา (Alpha Coeffi cient) ของ Cornbach ซึ่งได
คาความเช่ือมั่นท้ังฉบับเทากับ .89 และเม่ือหาคา
สั มป ระ สิท ธิ์ แ อลฟ า แต ล ะป จ จั ย แล วพบว า 
ไดคาระหวาง .63 - .95 

4. ผูวิจัยนำขอมูลมาวิเคราะหในรูปแบบ
ของเชิงปริมาณ โดยสถิติวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ
ไดแก 1) วิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร 
2) วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลตอการต้ังใจลาออกของพนักงานเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะห 
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม 
ของตัวแปร 3) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confi rmatory Factor Analysis) โดยมีขั้นตอน 
ดังตอไปนี้  3 .1)  วิ เคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Mo-
m e n t  C o r r e l a t i o n  C o e f fi c i e n t ) 
ระหวางตัวแปรท่ีใชในการศึกษา โดยแยกเปนราย
ดาน 3.2) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดแตละโมเดล 

• ¼Å¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ •
1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร

 ผลการสำรวจไดแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ
กลบัมาจำนวน 206 ชดุ คดิเปน 100% ของการตอบกลบั 
พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 67.50 เม่ือจำแนกตามอายุพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 34-41 ป 
คิดเปนรอยละ 32.50 เมื่อจำแนกตามอายุงานพบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 7 ปขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 37.40 

 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดาน
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พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานท่ีวัดดวย
พฤติกรรมยอยทั้ง 7 ดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นดวยคอนขางมากทั้ง 7 ดาน 

สำหรับดานพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก 
ที่วัดดวยพฤติกรรมยอย 6 ดาน พบวา ดานที่ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยคอนขางมาก 1 ดาน 
ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ำ เห็นดวยคอนขางนอย
2 ดาน ไดแก การแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสูง 
และสุขภาพจิตไมดี สวนอีก 3 ดานพบวาผูตอบแบบ
สอบถามมีความเห็นดวยนอย ไดแก การขาดงาน 
การรองทุกข และการเขารับการรักษาจากแพทย  

สำหรับดานการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีการตั้งใจลาออกใน
ดานความคิดคอนขางนอยและการต้ังใจลาออก
ทางดานการกระทำอยูในระดับนอย 

 2. ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการต้ังใจลาออก
ของพนักงานเพ่ือตรวจสอบความสอดคลองระหวาง
โมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดย 
การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม 
และอิทธิพลรวมของตัวแปร

ÀÒ¾·Õè 2 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการตามสมมติฐานที่ 
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
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จากตารางท่ี 1 และภาพที่ 2 แสดงใหเห็นวา
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการต้ังใจลาออก
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร
ในเขตภาคตะวันออกมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ซึ่งตรวจสอบโดยคาดัชนีทางสถิติ ไดแก 
สถิติไค-สแควรมีคาเทากับ 87.41 (df. = 77) คา 
ความนาจะเปนทางสถิติ (p) เทากับ .19 ดัชนี 
วัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ .94 ดัชนี
วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ .91 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบ
เทียบ (CFI) เทากับ .99 และคารากของคาเฉลี่ย
กำลังสองความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) 
เทากับ .02   

จากการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติ
การกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออกดัง
ภาพที่ 2 และตารางที่ 1 แสดงใหเห็นวาโมเดลตาม
สมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
ในระดบัด ีโดยมคีาสมัประสทิธิก์ารพยากรณ (R2) ของ 
การตั้งใจลาออกเทากับ .39 แสดงวาพฤติกรรม
การบริหารของหัวหนางาน และ พฤติกรรมท่ีพนกังาน 
แสดงออก สามารถรวมกันอธิบายความเปล่ียนแปลง
ของการต้ังใจลาออกของพนักงานไดรอยละ 39 

ผลการพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท่ีสง
ผลตอตัวแปรแฝงการต้ังใจลาออก พบวา ตัวแปรที่มี 
อิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมท่ีพนักงาน 
แสดงออก โดยมีคาอิทธิพลเทากับ .63 อยางมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รองลงมา คือ พฤติกรรม 
การบริหารของหัวหนางาน โดยมีคาอิทธิพลเทากับ -. 18 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา ถา
หวัหนางานมพีฤตกิรรมการบรหิารของหวัหนางานใน
ลักษณะท่ีดีตามขอบงชี้ของตัวแปรสังเกตไดก็จะทำ
ใหการ ต้ังใจลาออกของพนักงานท้ังในแงของ
ความคิดและการกระทำจะลดนอยลง 

เมือ่พจิารณาอทิธพิลทางออมพบวาพฤตกิรรม
การบริหารของหัวหนางาน มีอิทธิพลทางออมเชิง
บวกตอการต้ังใจลาออกของพนักงานเทากับ .12 อยาง 
มนียัสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 โดยสงอทิธิพลทางออม 
ผานตัวแปรพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confi rmatory Factor Analysis) โดยมีขั้นตอน 
ดังตอไปนี้ 

 3.1 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Mo-
ment Correlation Coeffi cient) ระหวาง 

μÒÃÒ§·Õè 1 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา โดยแยกเปนรายดาน 

จากตารางท่ี 2 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง
เดียวกันท้ัง 3 ตัวแปรแฝง พบวา คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา
โดยคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด สำหรับ
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน คือ ผูใหความ
ชวยเหลือกับผูใหการยอมรับ พฤติกรรมท่ีพนักงาน 
แสดงออก คือ การรองทุกขกับการเขารับการรักษา
จากแพทย และการต้ังใจลาออก คือ การต้ังใจทาง
ดานความคิดกับการกระทำ

 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ของโมเดลการวัดแตละโมเดล

μÒÃÒ§·Õè 2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออก
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร

ÀÒ¾·Õè 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล
การวัดพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน (MSB)
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ภาพท่ี 3 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  เม่ือพิจารณาน้ำหนักองคประกอบ
ของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกต
ไดทุกตัวมีความสัมพันธกันและสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานไดเปนอยางดี

ภาพท่ี 5 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันโมเดลการวัดการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ เมื่อพิจารณาน้ำหนักองคประกอบของ
ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัว
มีความสัมพันธกันและสามารถอธิบายการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานไดเปนอยางดี เชนกัน 

 ผลการวเิคราะหขอมลูเปนไปตามสมมตฐิาน
การวิจัยที่กำหนด ดังตารางท่ี 3 

ÀÒ¾·Õè 4 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล

การวัดพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก (EB) 

ÀÒ¾·Õè 5 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล
การวัดการตั้งใจลาออกของพนักงาน (TI)

ภาพท่ี 4 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก 
ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ เม่ือพิจารณาน้ำหนักองคประกอบของ
ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัว
มีความสัมพันธกันและสามารถอธิบายพฤติกรรมท่ี
พนักงานแสดงออกไดเปนอยางดี

μÒÃÒ§·Õè 3 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน

 ÊÁÁμ Ô°Ò¹·Õè  ¼Å¡ÒÃ·´ÊÍº
    ÊÁÁμ Ô°Ò¹

1.  พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมีอิทธิพล
ทางตรงตอการตั้ ง ใจลาออกของพนักงาน  และ
มีอิทธิพลทางออมตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
ผานพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

2.     พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมีอิทธิพลทางตรง
ตอการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ

       ยอมรับ

       ยอมรับ
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• ÊÃØ»¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •
 1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ
เกษตรในเขตภาคตะวันออกมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ

2. การตัง้ใจลาออกของพนกังานไดรบัผลโดย
ตรงเชิงบวกจากพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกและ 
ไดรับผลโดยตรงเชิงลบตอพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน

3. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมีผล
ทางออมตอการต้ังใจลาออกของพนักงานโดยสงผาน
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

• ¢ŒÍàÊ¹Íá¹Ð •
1. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
หัวหนางานควรเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความคิดเห็น รวมวางแผนงานดวยกันเสนอ 
วิธีการทำงานแบบใหม รวมชวยกันแกไขปญหา 
เฉพาะหนา ใหอำนาจในการตัดสินใจในเร่ืองเล็กนอย 
ใหอิสระในการปฏิบัติงาน ใหโอกาสในการสื่อสาร
เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางหัวหนางานกับ
พนักงาน และที่สำคัญที่สุดหัวหนางานควรให 
คำแนะนำ คำปรึกษา หรือใหขอเสนอแนะในการ 
ทำงานกับพนักงาน พนักงานจะไดมีความม่ันใจใน 
การปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน ปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และปฏิบัติงาน 
อยางมีประสิทธิภาพ และหัวหนางานควรหาสาเหตุที่
ทำใหพนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีไมพงึพอใจ แลวดแูล
เอาใจใสพนักงานอยางใกลชิด ทำสภาพแวดลอมใน
การทำงานใหเปนเหมือนบานหลงัทีส่องของพนักงาน 
ทำใหพนักงานรูสึกอบอุนใจ และเม่ือพบเห็นวาพนักงาน 
คนใดมีผลการปฏิบัติงานต่ำลงจากปกติ หรือแสดง 

พฤติกรรมตาง ๆ ที่แสดงใหเห็นวาไมพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน หัวหนางานควรท่ีจะสอบถามกับ 
พนกังานถงึสาเหต ุและทำการแกไข ใหคำปรกึษากอนที ่
พนักงานจะเกิดความเบ่ือหนาย จนถึงข้ันมีความคิด 
ที่จะลาออก และอาจจะเกิดการตั้งใจลาออกตามมา

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางที่เปน
พนกังานระดับปฏิบตักิารกลุมธรุกิจการเกษตรในเขต
ภาคตะวันออกเทาน้ัน ควรมีการนำโมเดลความ
สัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกไปใชกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในกลุมธุรกิจอื่น ๆ เพื่อเปนการ
ยืนยันความถูกตองของโมเดลท่ีสรางขึ้น และจาก
ผลการวิจัยโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ
เกษตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาสามารถอธิบายความ
เปล่ียนแปลงไดเพียงรอยละ 39 ถาคัดเลือกตัวแปร
อื่นที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการบริหารของหัวหนา
งานเพ่ิมเขามาในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ เชน 
พฤติกรรมมุงงาน และพฤติกรรมมุงสัมพันธ หรือ 
พฤติกรรมเปนผูสั่งการ พฤติกรรมเปนผูสนับสนุน 
พฤติกรรมเปนผูรวมงาน และพฤติกรรมเปนผูมุง

ผลสำเร็จของงาน เปนตน อาจจะทำใหสามารถอธิบาย 
ความเปลี่ยนแปลงของการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ไดมากยิ่งข้ึน 

• ºÃÃ³Ò¹Ø¡ÃÁ •
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