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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 มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนา และตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร จำนวน 206 คน สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา องคประกอบยอยของพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก และการตั้งใจลาออกของพนักงานมีความสัมพันธกัน 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกองคประกอบยอย สำหรับผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี และผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออก พบวามีความสัมพันธกันทุกองคประกอบยอย
และสามารถอธิบายพฤติกรรมดังกลาวไดเปนอยางดี โดยท่ีพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานและพฤติกรรม
ที่พนักงานแสดงออกรวมกันอธิบายความเปลี่ยนแปลงของการตั้งใจลาออกไดรอยละ 39  ซึ่งพฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกมีอิทธิพลทางตรงตอการตั้งใจลาออกมากท่ีสุด

คำสำคัญ : 1)  พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 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 
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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 • •
 
 ปญหาการขาดแคลนแรงงานในปจจุบัน 
สงผลใหสถานประกอบการตางๆ หันไปใชแรงงาน
ตางดาวทีเ่ขามาทำงานในประเทศไทย ทัง้ถูกกฎหมาย 
และผดิกฎหมายมากขึน้ (ทดีอีารไอเอซเีจอวกิฤตขาด
แคลนแรงงานจ้ีรัฐเรงพัฒนา, 2555) ซึ่งรวมทั้งธุรกิจ
เกษตรกรรมท่ีตองการใชแรงงานมากท่ีสุด นอกจาก
นี้ ในอนาคตธุรกิจเกษตรกรรมยังตองเผชิญกับ
ปญหาด านแรงงาน ท่ีจะส งผลกระทบตอการ
ผลิตทางการเกษตร โดยมีสาเหตุหลักมาจากการ
กาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ ความไมมั่นคงในรายได 
การเคลื่อนยายแรงงานออกไปจากภาคการเกษตร
ผูประกอบการรุนใหมไมมีพื้นฐานดานการเกษตร 
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) ปญหาดัง
กลาวจึงเปนปญหาท่ีมีความสำคัญเปนอยางมาก
ตอธุรกิจเกษตรกรรม

คำวา แรงงาน ที่กลาวถึงนี้ หมายถึง ผูทำงาน 
ในระดับปฏิบัติการหรือที่ เรียกกันวา พนักงาน 
(นิคม จันทรวิทูร, 2536)  เปนปจจัยการผลิต และ 

เปนทุนมนุษยที่มีความสำคัญตอการพัฒนาใน
ทุกระดับพนักงานยังมีความสำคัญในระดับภาพ
รวมของประเทศ เพราะถาพนักงานในภาคการ
ผลิตตางๆ ซึ่งรวมท้ังภาคธุรกิจการเกษตร มีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพดี ยอมสงผลตอการผลิต 
และเกิดประสิทธิผลตอการพัฒนาคุณภาพการผลิต
นั้น ๆ ซึ่งสงผลตอการพัฒนาในภาพรวมของประเทศ 
(เสาวณี จันทะพงษ และกรวิทย ตันศรี, 2555) 

ดวยเหตุนี้จึงทำให การธำรงรักษาพนักงาน
ในองคการทุกภาคสวนจึงเปนเรื่องที่สำคัญมาก และ
เปนบทบาทของหัวหน างานที่ จะตองทำเพื่ อ

ใหพนักงาน ท่ีดีมีคุณภาพอยูทำ คุณประโยชน
ใหกับองคการไดนานเทาท่ีจะนานได  การธำรง
รักษาพนักงานจึงเปนหนาท่ีของหัวหนางาน เพราะ
หากไมรักษาพนักงานท่ีดีมีความสามารถเอาไว 
องคการก็ไมสามารถพัฒนาใหเจริญรุงเรืองเติบโต
ไปได การธำรงรักษาพนักงานจึงเปนหนาที่ของ
หัวหนางานที่จะตองสงเสริมพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานใหสูงยิ่งข้ึน เพื่อใหพนักงานอยูกับองคการ
อยางมีคุณคา และมีแผนพัฒนาความกาวหนา
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
ทำทุมเทกำลังกายและกำลังใจทำงานเต็มความ
สามารถ ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ซึ่งหัวหนางาน
จะตองดูแลใหความเปนธรรมและยอมรับใน
ผลงานของพนักงานถาหากองคการไมสามารถ
ธำรงรักษาพนักงานไวไดก็จะเกิดปญหาพนักงาน
ลาออก ซึ่งสรางความสูญเสียใหกับองคการท้ัง
ดานตัวเงินและไมใชตวัเงิน การแกไขหรือขจัด สาเหตุ
ที่พนักงานลาออกไดดีที่สุดคือ การปองกันไม
ใหเกิดสาเหตุที่จะทำใหพนักงานลาออก ที่ทุกคน
ในองคการสามารถมีสวนชวยปองกันแก ไขได 
(สมิต สัชฌุกร, 2553)  ซึ่งรวมท้ังหัวหนางานเน่ือง

จาก หัวหนางานมีหนาท่ี และความรับผิดชอบ
โดยตรงในการวางแผนสั่งการดูแลและควบคุม
ใหพนักงานขององคการปฏิบัติ งานตางๆ  ให  
ประสบความสำเร็จ ตามเปาหมายและวัตถุประสงค
ที่องคการตั้งไว พฤติกรรมการบริหารของหัวหนา
งานมีสวนอยางมากตอความพึงพอใจของพนักงาน 
ซึ่งจะสงผลตอความผูกพัน และทุมเทความสามารถ 
ที่จะพยายามทำใหงานสำเร็จดวยความเต็มใจ 
(สถาบันราชภัฎ นครราชสีมา, 2545) 

 ในเรือ่งความสำคญัของหวัหนางาน ศริวิรรณ 
เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย, 
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ชวลิต ประภวานนท และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ 
(2545, หนา 284-285) ไดกลาววา พฤติกรรมการ
บริหารของหัวหนางานมีสวนเกี่ยวของกับความ
พงึพอใจในการทำงาน และมอีทิธพิลตอประสทิธภิาพ
ในการทำงานในองคการใหบรรลุผลสำเร็จดวย 
ถาหากหัวหนางานมีพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมกับ
สถานการณ และไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ไปในทางท่ีองคการตองการแลวพนักงานในองคการ
จะไมมีความพึงพอใจในการทำงานทำใหประสิทธิ
ภาพขององคการรวมถึงประสิทธิผลลดนอยลง หรือ
อาจจะไมบรรลุผลสำเร็จตามท่ีองคการตองการได

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการบริหาร
ของหัวหนางานที่มีผลตอการตั้งใจลาออกของพนัก
งาน และจำเปนอยางย่ิงที่ตองทำการศึกษาวิจัยอยาง
เรงดวนเพื่อที่จะนำไปพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรม
การบริหารของหัวหนางานใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการ และเพื่อรองรับการขยายตัวของธุรกิจ
การเกษตรท่ีกำลังจะเกิดขึ้น

• ÇÑμ¶Ø»ÃÐÊ§¤ �¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •   

เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการ
ตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจ
การเกษตรในเขตภาคตะวันออก และเพ่ือตรวจสอบ 
ความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
การตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออกกับขอมูลเชิง
ประจักษ

• »ÃÐâÂª¹�¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •  

 ผลการวิจัยครั้งนี้ จะชวยใหเขาใจถึงปจจัย
ที่มีผลตอการตั้งใจลาออก สามารถใชเปนขอมูลให
กับหัวหนางาน กลุมธุรกิจการเกษตร และผูมีสวน 

เกี่ยวของเพื่อนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานเพื่อลดผล
กระทบตอการตั้ ง ใจลาออกของพนักงานและ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานในอันท่ีจะสรางความ 
พึงพอใจใหกับพนักงานตอไป

• ¢Íºà¢μ¢Í§¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â • 
ในการศึกษาวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) กลุมเปาหมาย 
ที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ประกอบ
ดวย 4 จังหวัด ไดแก ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี ชลบุรี 
และนครนายก 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ พัฒนาขึ้นจาก
การคัดเลือกตัวแปรและกำหนดความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรในโมเดลจากแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ เกี่ ยวของกับความสัมพันธ เชิงสาเหตุ
ระหวางพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 
กับพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก และการตั้งใจ 
ลาออก โดยการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎี จาก 

Griffi ths (1956) ที่กลาวถึง พฤติกรรมการบริหาร 
ของหัวหนางาน Lawler (1972) ที่กลาวถึง 
พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก และ Mowday, 
Porter and Steers (1981)  และ Goleman (1989) 
ที่กลาวถึง การตั้งใจลาออกของพนักงาน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตนผู
วิจัยไดนำมาเปนเหตุผลสนับสนุนการเช่ือมโยงตัว
แปรตาง ๆ เพื่อกำหนดกรอบความคิดโมเดลความ
สมัพันธเชงิสาเหตกุารต้ังใจลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร ดังแสดงในภาพท่ี 1

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 2 กลุม คือ

1. ตัวแปรแฝงภายนอก คือ พฤติกรรม
การ บริหารของหัวหนางาน (Managerial Supervi-
sor Behavior : MSB) ประกอบดวย ตวัแปรสงัเกตได 
จำนวน 7 ตัวแปร ไดแก ผูมีความคิดริเริ่ม (MSB1) 
นักปรับปรุง (MSB 2) ผูใหการยอมรับ (MSB3) 
ผูใหความชวยเหลือ (MSB 4) นักพูดที่เกง (MSB 5) 
ผูประสานงานท่ีดี (MSB 6) และผูเขากับสังคมได 
(MSB 7) 

2. ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
คือ พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก (Expressed 
Behavior : EB) ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 

จำนวน 6 ตัวแปร ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ำ (EB 1)  
การขาดงาน (EB 2)  การรองทุกข (EB 3)  
การแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสูง (EB 4)  
ก า ร เข า รั บ ก า ร รั ก ษ า จ า ก แพทย  ( E B  5 )   
และสุขภาพจิตไมดี  ( EB  6 )  และการ ต้ั ง ใจ 
ลาออกของพนักงาน (Turnover Intention : TI) 
ประกอบดวย ตวัแปรสงัเกตได จำนวน 2 ตวัแปร ไดแก 
ความคิด (TI 1) และการกระทำ (TI 2) และมีสมมติ
ฐานของการวิจัยดังตอไปนี้

1. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมี
อิทธิพลทางตรงตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
และมีอิทธิพลทางออมตอการต้ังใจลาออกของ
พนักงานผานพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 

2. พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกมีอิทธิพล
ทางตรงตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ

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

 การต้ังใจลาออกของพนักงานเปนความ
รูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานขององคการอีก
ตอไป โดยความตั้งใจหรือความตองการของพนักงาน
นี้มีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองานและปจจัย
ที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
หรือลาออกจากงานที่ทำ Mowday and others 
(1981, p. 128) ซึ่งประเภทของการลาออกสามารถ
จำแนกไดหลายประเภทแตละประเภทก็สบืเน่ืองจาก
สาเหตุที่แตกตางกัน ดังนั้น องคการจำเปนตอง
พิจารณาอยางละเอียดถึงเหตุผลของการลาออกกอน
ดำเนินกลยุทธในการรักษาพนักงาน นอกจากน้ี
แลวการลาออกอยางสมคัรใจอาจเกดิจาก 3 ปจจยั คอื 
ประการแรก พนักงานมีความตองการที่จะลาออก
จากงานเน่ืองจากสาเหตุ มีความพึงพอใจในงานนอย 
เผชิญกับเรื่องที่ไมคาดคิดในองคการ มีปญหาสวนตัว 
ประการที่สอง การลาออกจากงานในชวงเวลานั้น ๆ 
สามารถกระทำไดงายเนือ่งจากสภาวะการจางงานใน
ตลาดแรงงานมีมาก ประการท่ีสาม พนักงานมีทาง
เลือกหลายทาง เชน มีบริษัทอื่นเสนอตำแหนง
งานให สวนสาเหตุของการไลออกจากงานและ 
การลดจำนวนพนักงานน้ัน ไดแก การไลออกจากงาน 
เน่ืองจากพนักงานมีผลการทำงานไมดี ขาดความรู 
ทักษะ และความสามารถ สาเหตุของการลดจำนวน
พนักงานน้ันโดยมากสืบเน่ืองจากจำนวนพนักงานมี 
เกินความตองการ (อจัฉรยิา ประเสริฐศร,ี 2552, หนา 
12) ผลท่ีเกิดจากความไมพึงพอใจจะกลายเปน
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 6 อยางดวยกัน คือ 
ผลการ ปฏิบัติงานต่ำ การขาดงาน การรองทุกข 
การแสวงหางานท่ีจายคาตอบแทนสูง การเขารับ 
การรักษาจากแพทย และสุขภาพจิตไมดี (Lawler, 

1972, p. 451) 

ความพึงพอใจในการทำงานเปนปจจัยหน่ึง
ที่มีผลตอการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบ
ว า ห ากพ นั ก ง าน มี ค ว าม พึ งพอ ใจ ใน ง าน ต่ ำ
อัตราการลาออกจะสูงขึ้น ดังนั้นความพึงพอใจ
ในการทำงานจึงเปนปจจัยที่สามารถทำนายการ
ลาออกจากงานของพนกังานได (อจัฉรยิา ประเสรฐิศร,ี 
2552, หนา 13) Bluedorn (1982, p.1) ไดอธิบาย
การตั้งใจลาออกจากงานวาเปนพฤติกรรมที่ตอเนื่อง
จากการพัฒนาการของกระบวนการทางจิตวิทยา 
ซึ่งอธิบายได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะท่ีหนึ่งนั้น การ
ลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่ ง
ชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง
ของพนักงานถูกขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถ
แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมาไดทำให
เกิดความไมพึงพอใจ และการเลือกทางใหมหรือ
การลาออกจากงานนั้นทำใหความตองการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอนคลายลง สวนลักษณะ
ที่สอง การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาตอเนื่องกัน
มาเริ่มตนจาก พนักงานมีพฤติกรรมถอนตัว (With-
drawal) จากสิ่งท่ีไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึก
ไมปกติในระดับตน เชน การไมติดตอสื่อสาร
ดวยการขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทำงานสาย 
ในระยะนี้พนักงานเพียงแตเกิดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก (Intention to leave) เทานั้นแตยังไม
ลาออกจริงหากรอจนกระทั่งพนักงานสะสมความ
ไมพึงพอใจนั้นไวถึงระดับหนึ่ง ซึ่งพนักงานจะเกิด
ความรูสึกไมอาจทนอีกตอไป และเม่ือพนักงานมีทาง
เลือกอื่นที่ดีกวาพฤติกรรมการลาออกจึงเกิดขึ้น

2. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน 

พฤตกิรรมของหวัหนางาน หมายถึง ความเขาใจ 
ความสามารถคาดคะเน และสามารถควบคุม
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พฤติกรรมของพนักงานได เพื่อที่จะสามารถได
รับประโยชนอยางสูงสุดจากทุกคนในองคการ 
เปนการกระทำท่ีหัวหนางานใชอิทธิพล  หรือ 
อำนาจหนาที่ในสถานการณตาง ๆ ใหปฏิบัติงาน
และอำนวยการตดิตอซึง่กนัและกนัใหบรรลเุปาหมาย
ที่กำหนดไวซึ่งพฤติกรรมของหัวหนางานเปนความ
สามารถที่ แสดงออกมาเพื่ อชักนำใหผู ตามได
รวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมายที่กำหนด
ไว (Thomas, 1954 อางถึงใน อานนท สุขภาคกิจ, 
2550, หนา 55) เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2526, หนา 
23-24) ชี้ใหเห็นวาถาพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ 
เกิดขึ้น ในหนวยงานใดหัวหนางานขององคการ
หรือหนวยงานน้ันจะเปนบุคคลประสบความสำเร็จ
ในพฤติกรรมดังกลาว 

 ในขณะที่ Griffi ths (1956, pp. 243-253) 
ใหความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ 
หัวหนางานไว 7 ดาน คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร 
ในฐานะผูมีความคิดริเริ่ม (Initiator) คือ หัวหนางาน
ตองเปนผูที่มีความคิดริเริ่มงานใหมๆ ขึ้นและมี 
แผนงานที่จัดระเบียบ ขั้นตอนไวเปนอยางดี เพื่อให
แผนงานนั้นสนองวัตถุประสงคขององคการ และ 
สามารถแกปญหาเฉพาะหนาได หัวหนางานตองเปน
คนทำงานหนักอยูเสมอ 2) พฤติกรรมการบริหารใน 
ฐานะเปนนักปรับปรุง (Improver) คือ หัวหนางาน
ตองมีลักษณะของผูแสวงหาแนวทางปรับปรุงแกไข
วิธีการทำงานอยางสม่ำเสมอสนับสนุนใหมีการศึกษา
ดูงาน เขาอบรมสัมมนา เชิญวิทยากรเพิ่มพูนความรู
ใหกับพนักงานเปดโอกาสและแสวงหาโอกาสให 
พนักงานไดพัฒนาวิชาชีพ โดยหัวหนางานจะ 
เปนคนคอยกระตุน และใหกำลังใจแกพนักงาน
ใหทำงานและปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 3) 
พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผูใหการยอมรับ 
(Recognizer) คือหัวหนางานตองสรางความยอมรับ

นับถือใหเกิดขึ้นในหนวยงาน และยอมรับนับถือผูอื่น 
เมื่อเขาทำงานประสบความสำเร็จ เปนผูใหกำลังใจ 
และใหคำชมเชยยอมรับในผลสำเร็จของเพื่อนรวม
งานไมฉกฉวยโอกาสเอาผลงานของคนอ่ืนมาเปนของ
ตน หวัหนางานตองเปนผูทีร่อบรูเหตกุารณ คาดการณ 
เรื่องราวตาง ๆ ไดอยางมีเหตุผล 4) พฤติกรรมการ
บริหารในฐานะผูใหความชวยเหลือ (Helper) คือ 
หัวหนางานตองพรอมท่ีจะเสนอชวยแกปญหา
ให กั บพนักงาน เมื่ อ เขาติ ดขั ด  และจะต องมี  
ความหวงใยดูแล เปนท่ีปรึกษาชี้แนะในการปฏิบัติ
งานใหเกิดความอบอุนแกพนักงานที่มีปญหามา
ขอความชวยเหลือทั้งปญหาในการทำงานและเรื่อง
สวนตัว เอาใจใสทุกขสุขของพนักงานทุกคนรวม
ทั้งสนับสนุนพนักงานใหเจริญกาวหนาในหนาที่
การงาน สรางบรรยากาศใหพนักงานมีความรูสึก
อิสระในการสรางสรรคงาน 5) พฤติกรรมการบริหาร
ในฐานะที่เปนนักพูดที่เกง (Effective Speaker) คือ 
หัวหนางานตองมีความสามารถพูดจูงใจใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน 
มีความสามารถในเชิงการใชภาษา คอยโนมนาวจิตใจ 
สรางคานิยมและความเช่ือดวยคำพูดและการกระทำ
เพราะสิ่งนี้จะชวยสรางเสนห ความศรัทธาและความ 
เช่ือถือ อยางไรก็ตามหัวหนางานจะตองมีความ
จริงใจในการพูดดวยความสามารถช้ีแจงดวยวาจา
ใหพนักงานเขาใจในนโยบายวัตถุประสงคของการ
บริหาร 6) พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผู
ประสานงานท่ีดี(Coordinator) คือ หัวหนางานตอง
มีลักษณะเปนผูประสานใหพนักงานทำงานรวม
กันอยางเต็มใจ นอกจากประสานกับพนักงานในองค
การแลว ยังสามารถประสานงานกับบุคคลในชุมชน
ใหมีสวนรวมชวยเหลือและรวมแกปญหาในองค
การดวย 7) พฤติกรรมการบริหารในฐานะเปนผู
เขากับสังคมได (Social man) คือ หัวหนางานตอง
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มี ลั กษณะด านการ เข า สั ง คม  ซึ่ ง ไ ด ก ำหนด 
คุณลักษณะไววา หัวหนางานเปนผูที่มีความนาไว 
วางใจไดมาก ไมโลเล หรือมีถอยคำที่กลับไปกลับมา
มีความมั่นคงแนวแน ไมประพฤติปฏิบัติสิ่งใด ๆ 
ที่ เกินเลยจากความเหมาะสม เปนผูที่มีความ 
สุภาพออนโยน มีอัธยาศัยดี มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ 
และมีไมตรีจิตตอพนักงานทั้งหลาย

3.  ขอบเขตธุรกิจของกลุมธุรกิจการเกษตรใน 
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  
ฟารมไกพอแมพนัธุ โรงฟกไข และฟารมไกเนื้อ ขอบ 
เขตของกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 
ประกอบไปดวย 4 จังหวัด ไดแก ชลบุรี นครนายก 
ฉะเชิงเทรา และปราจีนบุรี 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดมีการทบทวนงาน 
วิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปน้ี หอมไกล ตนสัก (2553, 
หนา 57 – 66) ไดทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการรับรูพฤติกรรมความเปนผูนำ การสนับ
สนุนทางสังคมและความเหนื่อยหนายในงานกับ
ความต้ังใจลาออก  จากการศึกษาพบวา  ความเหน่ือย
หนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจ
ลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเชียงใหม
ราม จังหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ สวน
การรับรูพฤติกรรมความเปนผูนำ และการสนับสนุน 
ทางสงัคมไมมคีวามสมัพนัธกบัความตัง้ใจลาออกจาก
งาน และความเหน่ือยหนายในงานมีอำนาจในการ
พยากรณความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลเชียงใหมราม จังหวัดเชียงใหม 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อานนท  สุขภาคกิจ (2550, หนา 125-150) 
ไดทำการศึกษาเรื่ององคประกอบพฤติกรรมภาวะผู
นำของผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากการศึกษา
พบวา องคประกอบดานการยอมรับนับถือ องค 
ประกอบดานการใหความชวยเหลือ องคประกอบ 
ดานการโนมนาวจิตใจ องคประกอบดานการรูจัก 
ปรับปรุงแกไข องคประกอบดานการเขาสังคม องค 
ประกอบดานการประสานงาน  องคประกอบ 
ดานความคิดริเริ่ม ตัวแปรแตละตัวมีนัยสำคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .01 ทุกตัวแปร

นพพล  ชมภูคำ (2553, หนา 97-131) ไดทำ 
การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการลาออก
โดยสมัครใจของแรงงานในจังหวัดเชียงใหม จากการ
ศึกษาพบวาไมมีความแตกตางกันระหวางความคิด
เห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติของตนเอง
และความคิดเห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติที่ 
มีตอผู อื่ น  คือ  พฤติกรรมการมาทำงานสาย 
ทัศนคติดานการทำงานเฉ่ือยชา ขาดประสิทธิภาพ 
ทัศนคติดานความกระตือรือรนลดลง ทัศนคติดาน
ความพึงพอใจตองานลดลง และทัศนคติเกี่ยวกับ

ความรูสกึเครยีดและกดดนัลดลงหลงัจากการลาออก  
พบวามีความแตกตางกันระหวางความคิดเห็นทาง
ดานพฤติกรรมและทัศนคติของตนเองและความ
คิดเห็นทางดานพฤติกรรมและทัศนคติที่มีตอผูอื่น 
มีอยู 2 สวนดวยกัน คือ ในสวนที่คิดวาตนเองแสดง 
พฤติกรรมมากกวา คือ พฤติกรรมการลางาน และ 
สำหรับในสวนที่คิดวาผูอื่นแสดงพฤติกรรมมากกวา 
คือ พฤติกรรมการขาดงานโดยไมแจงลวงหนา ทัศน
คติดานการใหความสนใจตอเปาหมายลดลง และ
ทัศนคติดานการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน
ลดลง
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• ÇÔ¸Õ´Óà¹Ô¹¡ÒÃ •
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่ง 

เปนกระบวนการทำวิจัยที่นำขอมูลเชิงปริมาณมา
วิเคราะห กลาวคือ เปนการใชตัวเลขมาประกอบการ
วิเคราะหสรุปผล และนำเสนองานวิจัย

1.  ประชากร (Population) ที่ ใช ใน 
การศึกษาวิจัยน้ี ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการกลุม
ธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 4 จังหวัด 
จำนวน 425 คน

2.   กลุมตัวอยาง (Sample) ทีใ่ชในการศกึษา
วิจัย ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจ

การเกษตร จังหวัดชลบุรี จำนวน 94 ตัวอยาง 
จงัหวดันครนายก จำนวน 40 ตวัอยาง จงัหวดัปราจีนบรุ ี
จำนวน 31 ตัวอยาง และจังหวัดฉะเชิงเทรา จำนวน 
4 1  ตั ว อย า ง  รวมทั้ ง หมด  2 06  ตั ว อย า ง 

โดยการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratifi ed Random 
Sampling) 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัย 
ไดใชแบบสอบถาม โดยโครงสรางของแบบสอบ 
ถามไดแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 3 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Check 
list) ตอนที่ 2 การวัดพฤติกรรมการบริหารของ 
หัวหนางาน  จำนวน  40 ขอ  ตอนท่ี  3 การ 
วัดพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก จำนวน 26 ขอ 
และตอนที่ 4 การวัดการต้ังใจลาออก จำนวน 10 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ 
คา (Rating Scale) 4 ระดับ ไดแก เห็นดวยมาก 
เห็นดวยคอนขางมาก  เห็นดวยคอนขางนอย 
และเห็นดวยนอย โดยผูวิจัยวิเคราะหหาคาความ 
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยวิธี  หาคาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟา (Alpha Coeffi cient) ของ Cornbach ซึ่งได
คาความเช่ือมั่นท้ังฉบับเทากับ .89 และเม่ือหาคา
สั มป ระ สิท ธิ์ แ อลฟ า แต ล ะป จ จั ย แล วพบว า 
ไดคาระหวาง .63 - .95 

4. ผูวิจัยนำขอมูลมาวิเคราะหในรูปแบบ
ของเชิงปริมาณ โดยสถิติวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ
ไดแก 1) วิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร 
2) วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลตอการต้ังใจลาออกของพนักงานเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะห 
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม 
ของตัวแปร 3) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confi rmatory Factor Analysis) โดยมีขั้นตอน 
ดังตอไปนี้  3 .1)  วิ เคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (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 ) 
ระหวางตัวแปรท่ีใชในการศึกษา โดยแยกเปนราย
ดาน 3.2) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
การวัดแตละโมเดล 

• ¼Å¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ •
1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร

 ผลการสำรวจไดแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ
กลบัมาจำนวน 206 ชดุ คดิเปน 100% ของการตอบกลบั 
พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 67.50 เม่ือจำแนกตามอายุพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 34-41 ป 
คิดเปนรอยละ 32.50 เมื่อจำแนกตามอายุงานพบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 7 ปขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 37.40 

 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดาน
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พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานท่ีวัดดวย
พฤติกรรมยอยทั้ง 7 ดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นดวยคอนขางมากทั้ง 7 ดาน 

สำหรับดานพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก 
ที่วัดดวยพฤติกรรมยอย 6 ดาน พบวา ดานที่ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยคอนขางมาก 1 ดาน 
ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ำ เห็นดวยคอนขางนอย
2 ดาน ไดแก การแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสูง 
และสุขภาพจิตไมดี สวนอีก 3 ดานพบวาผูตอบแบบ
สอบถามมีความเห็นดวยนอย ไดแก การขาดงาน 
การรองทุกข และการเขารับการรักษาจากแพทย  

สำหรับดานการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีการตั้งใจลาออกใน
ดานความคิดคอนขางนอยและการต้ังใจลาออก
ทางดานการกระทำอยูในระดับนอย 

 2. ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการต้ังใจลาออก
ของพนักงานเพ่ือตรวจสอบความสอดคลองระหวาง
โมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดย 
การวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม 
และอิทธิพลรวมของตัวแปร

ÀÒ¾·Õè 2 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการตามสมมติฐานที่ 
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
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จากตารางท่ี 1 และภาพที่ 2 แสดงใหเห็นวา
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการต้ังใจลาออก
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร
ในเขตภาคตะวันออกมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ซึ่งตรวจสอบโดยคาดัชนีทางสถิติ ไดแก 
สถิติไค-สแควรมีคาเทากับ 87.41 (df. = 77) คา 
ความนาจะเปนทางสถิติ (p) เทากับ .19 ดัชนี 
วัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ .94 ดัชนี
วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) 
เทากับ .91 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบ
เทียบ (CFI) เทากับ .99 และคารากของคาเฉลี่ย
กำลังสองความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) 
เทากับ .02   

จากการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิง
สาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติ
การกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออกดัง
ภาพที่ 2 และตารางที่ 1 แสดงใหเห็นวาโมเดลตาม
สมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
ในระดบัด ีโดยมคีาสมัประสทิธิก์ารพยากรณ (R2) ของ 
การตั้งใจลาออกเทากับ .39 แสดงวาพฤติกรรม
การบริหารของหัวหนางาน และ พฤติกรรมท่ีพนกังาน 
แสดงออก สามารถรวมกันอธิบายความเปล่ียนแปลง
ของการต้ังใจลาออกของพนักงานไดรอยละ 39 

ผลการพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท่ีสง
ผลตอตัวแปรแฝงการต้ังใจลาออก พบวา ตัวแปรที่มี 
อิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมท่ีพนักงาน 
แสดงออก โดยมีคาอิทธิพลเทากับ .63 อยางมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รองลงมา คือ พฤติกรรม 
การบริหารของหัวหนางาน โดยมีคาอิทธิพลเทากับ -. 18 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา ถา
หวัหนางานมพีฤตกิรรมการบรหิารของหวัหนางานใน
ลักษณะท่ีดีตามขอบงชี้ของตัวแปรสังเกตไดก็จะทำ
ใหการ ต้ังใจลาออกของพนักงานท้ังในแงของ
ความคิดและการกระทำจะลดนอยลง 

เมือ่พจิารณาอทิธพิลทางออมพบวาพฤตกิรรม
การบริหารของหัวหนางาน มีอิทธิพลทางออมเชิง
บวกตอการต้ังใจลาออกของพนักงานเทากับ .12 อยาง 
มนียัสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 โดยสงอทิธิพลทางออม 
ผานตัวแปรพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confi rmatory Factor Analysis) โดยมีขั้นตอน 
ดังตอไปนี้ 

 3.1 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Mo-
ment Correlation Coeffi cient) ระหวาง 

μÒÃÒ§·Õè 1 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา โดยแยกเปนรายดาน 

จากตารางท่ี 2 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง
เดียวกันท้ัง 3 ตัวแปรแฝง พบวา คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา
โดยคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด สำหรับ
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน คือ ผูใหความ
ชวยเหลือกับผูใหการยอมรับ พฤติกรรมท่ีพนักงาน 
แสดงออก คือ การรองทุกขกับการเขารับการรักษา
จากแพทย และการต้ังใจลาออก คือ การต้ังใจทาง
ดานความคิดกับการกระทำ

 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ของโมเดลการวัดแตละโมเดล

μÒÃÒ§·Õè 2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออก
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการเกษตร

ÀÒ¾·Õè 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล
การวัดพฤติกรรมการบริหารของหัวหนางาน (MSB)
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ภาพท่ี 3 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  เม่ือพิจารณาน้ำหนักองคประกอบ
ของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกต
ไดทุกตัวมีความสัมพันธกันและสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานไดเปนอยางดี

ภาพท่ี 5 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันโมเดลการวัดการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ เมื่อพิจารณาน้ำหนักองคประกอบของ
ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัว
มีความสัมพันธกันและสามารถอธิบายการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานไดเปนอยางดี เชนกัน 

 ผลการวเิคราะหขอมลูเปนไปตามสมมตฐิาน
การวิจัยที่กำหนด ดังตารางท่ี 3 

ÀÒ¾·Õè 4 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล

การวัดพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก (EB) 

ÀÒ¾·Õè 5 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดล
การวัดการตั้งใจลาออกของพนักงาน (TI)

ภาพท่ี 4 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก 
ปรากฎวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ เม่ือพิจารณาน้ำหนักองคประกอบของ
ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัว
มีความสัมพันธกันและสามารถอธิบายพฤติกรรมท่ี
พนักงานแสดงออกไดเปนอยางดี

μÒÃÒ§·Õè 3 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน

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

1.  พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมีอิทธิพล
ทางตรงตอการตั้ ง ใจลาออกของพนักงาน  และ
มีอิทธิพลทางออมตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
ผานพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

2.     พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมีอิทธิพลทางตรง
ตอการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ

       ยอมรับ

       ยอมรับ
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• ÊÃØ»¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â •
 1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการต้ังใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ
เกษตรในเขตภาคตะวันออกมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ

2. การตัง้ใจลาออกของพนกังานไดรบัผลโดย
ตรงเชิงบวกจากพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกและ 
ไดรับผลโดยตรงเชิงลบตอพฤติกรรมการบริหารของ
หัวหนางาน

3. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนางานมีผล
ทางออมตอการต้ังใจลาออกของพนักงานโดยสงผาน
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก

• ¢ŒÍàÊ¹Íá¹Ð •
1. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
หัวหนางานควรเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความคิดเห็น รวมวางแผนงานดวยกันเสนอ 
วิธีการทำงานแบบใหม รวมชวยกันแกไขปญหา 
เฉพาะหนา ใหอำนาจในการตัดสินใจในเร่ืองเล็กนอย 
ใหอิสระในการปฏิบัติงาน ใหโอกาสในการสื่อสาร
เพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวางหัวหนางานกับ
พนักงาน และที่สำคัญที่สุดหัวหนางานควรให 
คำแนะนำ คำปรึกษา หรือใหขอเสนอแนะในการ 
ทำงานกับพนักงาน พนักงานจะไดมีความม่ันใจใน 
การปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน ปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และปฏิบัติงาน 
อยางมีประสิทธิภาพ และหัวหนางานควรหาสาเหตุที่
ทำใหพนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีไมพงึพอใจ แลวดแูล
เอาใจใสพนักงานอยางใกลชิด ทำสภาพแวดลอมใน
การทำงานใหเปนเหมือนบานหลงัทีส่องของพนักงาน 
ทำใหพนักงานรูสึกอบอุนใจ และเม่ือพบเห็นวาพนักงาน 
คนใดมีผลการปฏิบัติงานต่ำลงจากปกติ หรือแสดง 

พฤติกรรมตาง ๆ ที่แสดงใหเห็นวาไมพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน หัวหนางานควรท่ีจะสอบถามกับ 
พนกังานถงึสาเหต ุและทำการแกไข ใหคำปรกึษากอนที ่
พนักงานจะเกิดความเบ่ือหนาย จนถึงข้ันมีความคิด 
ที่จะลาออก และอาจจะเกิดการตั้งใจลาออกตามมา

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางที่เปน
พนกังานระดับปฏิบตักิารกลุมธรุกิจการเกษตรในเขต
ภาคตะวันออกเทาน้ัน ควรมีการนำโมเดลความ
สัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจลาออกไปใชกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในกลุมธุรกิจอื่น ๆ เพื่อเปนการ
ยืนยันความถูกตองของโมเดลท่ีสรางขึ้น และจาก
ผลการวิจัยโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุการตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุมธุรกิจการ
เกษตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาสามารถอธิบายความ
เปล่ียนแปลงไดเพียงรอยละ 39 ถาคัดเลือกตัวแปร
อื่นที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการบริหารของหัวหนา
งานเพ่ิมเขามาในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ เชน 
พฤติกรรมมุงงาน และพฤติกรรมมุงสัมพันธ หรือ 
พฤติกรรมเปนผูสั่งการ พฤติกรรมเปนผูสนับสนุน 
พฤติกรรมเปนผูรวมงาน และพฤติกรรมเปนผูมุง

ผลสำเร็จของงาน เปนตน อาจจะทำใหสามารถอธิบาย 
ความเปลี่ยนแปลงของการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ไดมากยิ่งข้ึน 
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