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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานท่ีจงัหวดัอทุยัธานี 

Factors affecting choosing decision to work in Uthai Thani Province. 
 

พชัรยีา นันทารมย ์

 
บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของบุคคลที่ตัดสินใจ
ท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 2) เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี 
3) เพื่อศกึษาปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี และ 4) เพื่อเปรยีบเทยีบ
ปัจจยัที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี จ าแนกตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร์  
โดยการแจกแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่  
การวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถติ ิค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test One Way 
ANOVA (F-test) และวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถติถิดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) จากผลการวจิยั
พบว่า กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทัง้หมด 400 คน โดยสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ย
ละ 62.50 มีอายุระหว่าง 21-30 ปี และอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.75 ที่เท่ากัน  
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 55.75 ประกอบอาชพีรบัราชการ/พนกังานรฐัวสิาหกจิ คดิเป็น
รอ้ยละ 38.00 และมภีูมลิ าเนาเป็นคนจงัหวดัอุทยัธานี คดิเป็นรอ้ยละ 87.30 โดยผลการวเิคราะห ์พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ ระดับการศึกษา และอาชีพที่ต่างกัน จะมีการตัดสินใจเลือกท างานที่จังหวดั
อุทัยธานีที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ  
การตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี ม ี3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านความ
มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในขณะทีปั่จจยัด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร และปัจจยัด้านชื่อเสยีงขององค์กร ไม่ส่งผลต่อ
การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

ค าส าคญั : จงัหวดัอุทยัธานี, ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ, การตดัสนิใจ 

ABSTRACT 

This research to study factors affecting choosing decision to work in Uthai Thani 
Province. The objectives are 1) To study the essential factors of each person who decided to 
work in Uthai Thani Province. 2) To study the motivating factors that affect their decision to 
choose to work in Uthai Thani Province. 3) To study the supporting factors that affect choosing 
to work in Uthai Thani Province. and 4) To compare the factors affecting the decision to work in 
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Uthai Thani Province. Classified by demographic factors. A questionnaire was used as a tool to 
collect data from 400 respondents. The statistical methods employed in the analysis in cluded 
frequency, percentage, mean, standard deviation, independent sample t-test, one-way ANOVA, 
and multiple regression analysis. From the research results it was found that The sample group 
of totaled 400 people, with the majority being female. Accounti ng for 62.50 percent, ages 
between 21-30 years and ages between 41-50 years, accounting for 26.75 percent, are the 
same. Bachelor's degree level. Accounting for 55.75 percent Occupation: government 
service/state enterprise employee Accounted for 38.00 percent and domiciled in Uthai Thani 
Province. Accounting for 87.30 percent. The results of the analysis found that the sample group 
with the age education level and different careers There will be different decisions to choose to 
work in Uthai Thani Province with a significance level of 0.05. And there are 3 motivational 
factors that affect the decision to work in Uthai Thani Province: work characteristics factors; Job 
security factors and factors in the working environment. While the factors of career advancement 
Compensation and welfare factors and organizational reputation factors It does not affect the 
decision to choose to work in Uthai Thani Province. 

Keywords : Uthai Thani Province, motivational factors, decision 

1. บทน า 

 1.1 ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา 
 ส านักงานสถติแิห่งชาต ิส ารวจการยา้ยถิน่ของประชากรในปี พ.ศ. 2566 มแีนวโน้มเพิม่ขึน้

จากปีทีผ่่านมา โดยสาเหตุหลกัของการย้ายถิน่ คอื ดา้นการงาน รอ้ยละ 38.10 ซึ่งเป็นการย้ายเพื่อหา
งานท า หน้าที่การงาน ต้องการเปลี่ยนงาน และต้องการรายได้เพิม่ขึ้น รองลงมา คอื ด้านครอบครวั  
รอ้ยละ 20.40 ซึง่เป็นการยา้ยเพือ่ตดิตามคนในครอบครวั และท ากจิการครอบครวั ซึง่ภาคกลางมรีอ้ยละ
ผูย้า้ยถิน่สูงกว่าภาคอื่นๆ ดว้ยเหตุผลหลกัในดา้นการงาน ไดแ้ก่ หางานท า หน้าทีก่ารงาน และต้องการ
เปลี่ยนงาน และส านักสถติแิห่งชาต ิรายงานเกี่ยวกบัค่าใช้จ่ายภาคครวัเรอืนไทยส่วนใหญ่ ร้อยละ 58 
เป็นค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันที่ไม่ใช่ค่าอาหาร ทัง้ ค่าเดินทาง ค่าเช่าบ้าน ค่ารักษาพยาบาล   
สว่นอกีรอ้ยละ 42 เป็นค่าใชจ่้ายหมวดอาหาร  (ส านกังานสถติแิห่งชาติ, 2566) ตามรายงานสถานการณ์
ด้านแรงงานจงัหวดัอุทยัธานี 2567 ของส านักงานแรงงานจงัหวดัอุทยัธานี พบว่า อตัราค่าจ้างขัน้ต ่า  
ของแรงงานจงัหวดัอุทยัธานี ค่าแรงเท่ากับ 340 บาทต่อวนั ก าลังแรงงาน  มีจ านวน 154,845 คน  
(ส านกังานแรงงานจงัหวดัอุทยัธานี,กนัยายน 2567)  
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 จงัหวดัอุทยัธานี เป็นจงัหวดัขนาดเล็ก ตัง้อยู่ในภาคกลางของประเทศไทย ไม่ใช่พื้นที่
เศรษฐกจิทางดา้นอุตสาหกรรม การประกอบอาชพีในจงัหวดัสว่นใหญ่จงึเป็นภาคการเกษตร และในสว่น
การจา้งงานในเขตพื้นที่มกีารจ ากดัของเนื้องานค่อนขา้งสูง ท าใหอ้าชพีส่วนใหญ่ไปทางการรบัราชการ 
หรือลูกจ้าง ในองค์กรของหน่วยงานภาครัฐ หรือหน่วยงานส่วนท้องถิ่นเป็นหลัก ท าให้มีตัวเลือก 
ในการท างานค่อนข้างน้อย จึงมีความหลากหลายของอาชีพภายในจงัหวดัต ่า และจงัหวดัอุทยัธานี  
มกีารจ้างงานเพิม่ขึ้นโดยเห็นได้จากรายงานสถานการณ์แรงงานในจงัหวดัอุทยัธานีในไตรมาส 1 ปี  
พ.ศ. 2567 มอีตัราการจ้างงานในจงัหวดัอุทยัธานี ร้อยละ 68.38 เพิม่ขึน้ จากไตรมาสเดยีวกนัของปีที่
ผ่านมาร้อยละ 4.09 และจากแผนพฒันาจงัหวดัอุทยัธานี พ.ศ. 2566 - 2570 จดัท าขึ้นเพื่อให้จงัหวดั
อุทยัธานีมทีศิทาง การด าเนินงานที่ชดัเจน สอดคล้องเชื่อมโยงกบัยุทธศาสตร์ชาต ิโดยที่มติทิางด้าน
เศรษฐกจิและสงัคม มอีตัราการว่างงานเป็นหนึ่งในตวัชี้วดัประสทิธผิล ดงันัน้ทรพัยากรทางด้านบุคคล 
จึงเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิและสงัคมของจงัหวดัอุทยัธานี ซึ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกท างานที่จังหวัดอุทัยธานีของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสนใจ  
ที่จะศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี ทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
เพือ่เป็นขอ้มลูเบือ้งตน้และเป็นแนวทางของทัง้ผูท้ีห่างานและผูว้่าจา้งในการท างานในจงัหวดัอุทยัธานี 

 1.2 วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของบุคคลที่ตดัสินใจท างานที่จงัหวดัอุทัยธานี  
2) เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี 3) เพื่อศกึษาปัจจยัค ้าจุน 
ที่มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี 4) เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัที่มผีลต่อการตดัสนิใจ
เลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

1.3 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 กรอบแนวคดิการวจิยันี้จะมตีวัแปรทัง้หมด 2 ประเภท ประกอบดว้ย ตวัแปรอสิระ จ านวน 2 
ตวัแปร ได้แก่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ศกึษาเฉพาะด้านเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อาชพี และภูมลิ าเนา  
2) ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทน
และสวสัดิการ ด้านชื่อเสียงขององค์กร ด้านความมัน่คงในหน้าที่การงาน และด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน และตวัแปรตาม จ านวน 1 ตวัแปร คอื การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

1.4 สมมติฐานในการวิจยั 
 ผู้วจิยัได้ตัง้สมมติฐานในการศึกษางานวจิยัจากแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง ดงันี้

สมมตฐิานที ่1 บุคคลแต่ละคนมปัีจจยัดา้นแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 
แตกต่างกนั และสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั มผีลต่อการตดัสนิใจเลือก
ท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี แตกต่างกนั  
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1.5 ขอบเขตการวิจยั 

1) ขอบเขตการศึกษา ตามกรอบแนวคิดปัจจัยด้านแรงจูงใจ และตามกรอบแนวคิด 
การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

2) ขอบเขตดา้นเน้ือหา ด าเนินงานวจิยัลกัษณะการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research)  
3) ขอบเขตดา้นพืน้ที ่การศกึษาวจิยัน้ีโดยใชว้ธิใีนการเกบ็ขอ้มลูจาก Google Form สอบถาม

กลุ่มบุคคลทีท่ างานในจงัหวดัอุทยัธานี 
4) ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาวิจัยนี้ กลุ่มประชากรตัวอย่างใน

การศกึษา คอื กลุ่มคนที่ท างานในจงัหวดัอุทยัธานี โดยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จงึค านวณ
จากสูตรของ W.G. Cochran โดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 5 จะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
385 คน อย่างไรกต็ามผูว้จิยัท าการวเิคราะหก์ลุ่มตวัอย่าง ทัง้หมด จ านวน 400 คน 

5) ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาวิจยันี้ ท าการเก็บรวมรวมข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายและ
วเิคราะหข์อ้มลู และสรุปการวจิยัครัง้นี้ ตัง้แต่เดอืน สงิหาคม - ธนัวาคม 2567 

2. วรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

 2.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรเ์บิรก์ (Herzberg’ Two - Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก มีแนวคิดที่ประกอบด้วยสองปัจจัย 
ทีป่รบัเปลีย่นแรงจูงใจของคนงานโดยเสนอแนะว่า ความพงึพอใจในการท างานประกอบดว้ย 2 แนวคดิ 
คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึง พอใจ(Motivat ion Factors) ไปยังความไม่พึงพอใจ  
(No Satisfaction) ซึง่ไดร้บัอทิธพิลจาก ปัจจยัจงูใจ (Motivation factors) และ แนวคดิทีว่่าดว้ย ขอบเขต
จากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัการไม่มคีวามไม่พงึพอใจ (No Dissatisfaction) ซึ่งไดร้บั
อิทธิพลจาก ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2550) กล่าวได้ว่า  
แมม้นุษย ์จะอยู่ในบรบิท สงัคมหรอืสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างกนันัน้แรงจูงใจจะเกดิขึน้ไดย้่อมขึน้อยู่กบั 
ปัจจยัพืน้ฐาน 2 ปัจจยัดว้ยกนั คอื ปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance 
Factors) ซึง่เป็นสาเหตุหลกัทีจ่ะสง่ผลใหง้านทีท่ าใหเ้กดิประสทิธภิาพและ ประสทิธผิล  

ปัจจยัจูงใจ หรอืปัจจยักระตุ้น (Motivator factors) ซึ่งเป็นปัจจยัที่จะน าไปสู่ความพงึพอใจ 
ในการท างานมีอยู่ 5 ประการ ประกอบด้วย 1. ความส าเร็จของงาน  2. การยกย่องนับถือหรือ 
การยอมรบั 3. ลกัษณะของงาน 4. ความรบัผดิชอบ 5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน  

ขณะที่ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับ
สิง่แวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจยัที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน 
ประกอบด้วย นโยบายและการบรหิารงาน, เงนิเดือน หรอืค่าจ้างแรงงาน, ความสมัพนัธ์กบัผู้บังคบั 
บญัชา, ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา, ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, สถานภาพในการท างาน, 
วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา, ความมัน่คงในการท างาน  
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 2.2 ทฤษฎีล าดับความต้องการ 5 ขัน้ (Hlerarchy of Need Theory) ของมาสโลว์ 

(Abraham H. Maslow) 
เป็นทฤษฎีทีแ่สดงใหเ้หน็ระดบัความต้องการตามแรงจูงใจของ มนุษย ์5 ขัน้ ซึ่งเรยีงล าดบั

ตัง้แต่ขัน้ทีต่ ่าทีสุ่ดไปจนถงึขัน้ทีสู่งทีสุ่ด โดยระดบัความต้องการทัง้ 5 ขัน้นี้ จะสามารถพฒันามนุษย์ให้
ไปถงึความเป็นมนุษยโ์ดยสมบูรณ์ (Self-actualization) อนัเป็นเป้าหมายสงูสุด ตามล าดบั ดงันี้ 1. ความ
ต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) 2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs)  
3. ความต้องการความรกัและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and love need) 4. ความต้องการ
เกียรติยศชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ (Self-esteem need) 5. ความต้องการตระหนักในตนเอง  
(Self-actualization need) 

2.3 อปุสงคแ์รงงาน 

อุปสงคข์องแรงงาน หมายถงึ ปรมิาณต่าง ๆ ของแรงงานทีผู่เ้สนอซื้อแรงงาน หรอื นายจ้าง
ต้องการจะจ้างแรงงาน ณ ระดบัค่าจ้างต่าง ๆ กนัในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง  ทฤษฎีของ Joseph 
Schumpeter กล่าวว่า “ ประเทศพฒันาได้ขึ้นอยู่กบัผู้ประกอบการ Entrepreneur หรอื Innovator ซึ่ง
ผู้ประกอบการ ได้แก่ ผู้รเิริม่น าเอาเทคนิคและวธิี การผลิตใหม่ ๆ มาปรบัปรุงการผลิตให้ได้ผลผลิต
เพิม่ขึน้ เขาเป็นผูต้ื่นเสมอเพื่อแข่งขนัในการค้า และน าก าไรมาสู่คน เขาเป็นผูท้ีก่ลา้ไดก้ล้าเสยี และถ้า
ขาดผูป้ระกอบการแลว้อุตสาหกรรมต่าง ๆ เกดิขึน้ไม่ได”้ 

2.4 อปุทานแรงงาน 

 อุปทานของแรงงาน หมายถึง จ านวนแรงงานที่ประสงค์และพร้อมที่จะเสนอขาย ให้แก่
นายจ้างตามระดับอัตราค่าจ้างในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง จ านวนแรงงานที่เสนอขาย เพื่อท างานนี้   
อาจนับเป็นชัว่โมง เป็นวนั หรอืเป็นจ านวนคนกไ็ด ้(สุมาล ีปิตยานนท์ , 2535, หน้า 81) โดยปัจจยัที่ผล
ต่ออุปทานของแรงงาน ไดแ้ก่ ค่าแรง เทคโนโลย ีประสทิธภิาพของแรง และการเคลื่อนยา้ยแรงงาน 

2.5 ทุนมนุษย ์ 

 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) ได้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ไว้ว่าเป็นคุณลกัษณะต่างๆ 
รวมถงึ ความสามารถทีม่อียู่ในตวัมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ส่วนใหญ่เกดิมาพรอ้มกบั
มนุษยผ์ูน้ัน้ หรอื ใชเ้งนิและเวลาในการสรา้งเสรมิ สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึน้มาหลายทาง เช่น 
การศึกษา ประสบการณ์ ในการท างาน การย้ายถิ่น ประสบการณ์ชีวิต การรกัษาสุขภาพ รวมทัง้  
การคน้ควา้หาขอ้มลู  

ทุนมนุษยม์บีทบาทส าคญัต่อการกนิดอียู่ดขีองประชาชนและการ เจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ
ของประเทศทัง้ในระดบัจุลภาคและระดบัมหภาค (Hyun, 2010) 
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2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

อภิชยา นิเวศน์ (2564) แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานในนิคม
อุตสาหกรรมโรจนะ1 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาของคนงานรายวนัชาวกัมพูชา ลาว และเมียนมา  
การวิจัยครัง้นี้  พบว่า คนงานรายวันชาวกัมพูชา ลาว และเมียนมา ให้ความส าคัญต่อแรงจูงใจ  
ในการตดัสนิใจเลอืกเขา้ท างานของคนงานรายวนัชาวกมัพูชา ลาว และเมยีนมา ในนิคมอุตสาหกรรมโรจ
นะ 1 จงัหวดัพระนคร-ศรอียุธยาในระดบัมากโดยดา้นค่าตอบแทนในการท างานมคีวามส าคญัมากที่สุด
รองลงมาคือด้านสวัสดิการ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านการยอมรับนับถือ ด้านความปลอดภัย  
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอนาคต  
ด้านการส าเร็จในงานปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ไม่มีผลต่อการตัดสินใจและปัจจยัจูงใจทัง้ 8 ด้าน  
ของการตดัสนิใจเลือกท างานของคนงานรายวนัชาวกมัพูชา ลาว และเมยีนมา พบว่า ม ี5 ด้านที่มี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 ไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจมากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้น
สวสัดกิาร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื และดา้นโอกาสในการเจรญิกา้วหน้า 

ธนพร ตันฑานุตร (2560) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจท างานในองค์กรกลุ่ ม
ธนาคารพาณิชยข์องกลุ่ม Generation Y งานวจิยัฉบบันี้ พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจท างาน
ในองค์กรของกลุ่ม Generation Y คอื ด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์ ด้านลกัษณะงานหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ด้านสถานที่ท างาน (ความสะดวกในการเดินทาง) ด้านความมัน่คงขององค์กรและ 
ด้านชื่อเสยีงองค์กร ตามล าดบั โดยจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100คน มคีวามสนใจในงานกลุ่มธนาคาร
พาณิชย์เป็น จ านวน 31 คน พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจท างานกลุ่มธนาคารพาณิชย์   
คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ ด้านลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านชื่อเสียงและ  
ความมนัคงขององค์กร ตามล าดบั ธนาคารพาณิชย์ที่กลุ่มตวัอย่าง 31 คน สนใจร่วมงาน คอื ธนาคาร
ไทยพาณิชย ์ธนาคารกสกิรไทย และธนาคารกรุงเทพ ตามล าดบั 

พรทว ีเถื่อนค าแสน, บุญญรตัน์ สมัพนัธ์วฒันชยั (2559) ปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจใน
การตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อสีเทริ์นซีบอร์ด 
จงัหวดัระยองการวจิยัครัง้นี้ พบว่า พนักงานเป็นเพศชาย รอ้ยละ 77.75 มอีายุระหว่าง 20-30 ปี รอ้ยละ 
69.50 มรีะดบัการศึกษาอนุปรญิญาหรอืเทียบเท่า ร้อยละ 47.50 มสีถานภาพสมรสแต่งงาน ร้อยละ 
51.75 มรีายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท ร้อยละ 60.75 และ มอีายุการท างาน 4-5 ปี ร้อยละ 
40.50 พบว่าระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงานที่แตกต่างกนั 
ด้านปัจจยัจูงใจมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง พบว่าปัจจยัจูงใจ
ด้านความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานในระดับต ่ า  
มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั ปัจจยัค ้าจุนมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง พบว่าปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพในงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงาน 
อยู่ในระดบัต ่า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 
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3. วิธีการด าเนินการวิจยั 

 3.1 รปูแบบของการวิจยั 
 การวจิยัเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานีเป็นการวิจัยเชิง

ปรมิาณ (Quantitative Research) โดยวธิกีารวจิยัเป็นแบบส ารวจ (Survey Research) การเกบ็ขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบ (Convenience Sampling) โดยการแจกแบบสอบถาม
ออนไลน์ 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร (Population) ซึ่งกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครัง้นี้ คือ บุคลที่ประกอบอาชีพ 
ในจงัหวดัอุทยัธานี ซึ่งมเีป็นจ านวนมากและผู้วจิยัไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงค านวณหา
จ านวนกลุ่มตวัอย่างโดยอ้างองิสูตรของ Cochran (Cochran, 1963) จ านวนประมาณ 385 คน และได้
ส ารองขอ้มลูเผื่อความคลาดเคลื่อน จงึเกบ็จ านวนเท่ากบั 400 คน 

 3.3 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ตวัแปรทัง้หมด 2 ประเภท ประกอบด้วย ตวัแปรอสิระ จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ 1) ปัจจยั

ส่วนบุคคล ศึกษาเฉพาะด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อาชีพ และภูมลิ าเนา 2) ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 
ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน
ชื่อเสยีงขององคก์ร ดา้นความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัแปร
ตาม จ านวน 1 ตวัแปร คอื การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  ส่วนที่ 1 

แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัสว่นบุคคลของผูท้ างานในจงัหวดัอุทยัธานี ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  
อาชีพ และภูมิล าเนา โดยแบบสอบถามจะเป็นลักษณะปลายปิด มีให้เลือกหลายค าตอบ ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะงาน ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ชื่อเสียงขององค์กร ความมัน่คงในหน้าที่การงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ใช้
มาตรวดัตามวธิขีองลเิคอร์ท (ไพฑูรย์ โพธสิาร, 2547) โดยให้ระดบัความส าคญั ดงันี้ 5 = ส าคญัมาก
ที่สุด 4 = ส าคัญมาก 3 = ส าคัญปานกลาง 2 = ส าคัญน้อย 1 = ส าคัญน้อยที่สุด  ส่วนที่  3  
เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการตัดสินใจเลือกท างานที่จงัหวดัอุทัยธานี ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ใชม้าตรวดัตามวธิขีองลเิคอรท์ (ไพฑูรย์ 
โพธิสาร, 2547) โดยให้ระดบัความคิดเห็น ดงันี้  5 = ความคิดเห็นมากที่สุด 4 = ความคิดเห็นมาก  
3 = ความคดิเหน็ปานกลาง 2 = ความคดิเหน็น้อย 1 = ความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด โดยแบ่งเกณฑก์ารแปล
ความหมายเป็น 5 ระดบั 
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คะแนนเฉลีย่ 4.21 - 5.00 หมายถงึ ระดบัมากทีสุ่ด 
คะแนนเฉลีย่ 3.41 - 4.20 หมายถงึ ระดบัมาก 
คะแนนเฉลีย่ 2.61 - 3.40 หมายถงึ ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.81 - 2.60 หมายถงึ ระดบัน้อย 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.80 หมายถงึ ระดบัน้อยทีสุ่ด 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) 
โดยน าแบบสอบถามที่ผู้วจิยัจดัท าไปเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒทิี่มคีวามเชี่ยวชาญด้านการสร้างเครื่องมอื
วจิยัและด้านการศกึษา จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (content validity) 
ของข้อค าถามแต่ละข้อว่าตรงประเด็นของการวจิยัครัง้นี้หรอืไม่ โดยการหาค่า IOC (item-objective 
congruence index) ดชันีความสอดคล้องที่ 0.5 ขึ้นไป หลังจากนัน้ท ามาปรบัปรุงแก้ไข การหาค่า 
ความเชื่อมัน่ (reliability) โดยน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  
โดยใช้สัมประสิทธิแ์อลฟ่าของครอนบาค ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป และน าแบบสอบถาม 
ไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ส าหรบัแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เมื่อน ามา
ค านวนหาค่าความเชื่อมัน่ดว้ย สมัประสทิธิข์องครอนบาค ไดค้่าระหว่าง 0.681 - 0.908 

3.5 ขัน้ตอนและวิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ มุ่งเน้นปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจท างานที่
จงัหวดัอุทยัธานี แหล่งขอ้มูลทีใ่ชใ้นการวจิยันี้มาจาก 2 ส่วน คอื ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data)ไดจ้าก
การแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ให้กบัประชาชนที่ท างานในจงัหวดัอุทยัธานี ในช่วง
ระยะเวลาที่ท าการเก็บขอ้มูล และน ากลบัมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) 
ไดจ้ากการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มลูแนวคดิทฤษฎขีองนกัวชิาการต่าง ๆ รวมถงึผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

3.6 สถิติและเคร่ืองมือในการวิจยั 
 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธบิายขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามของส่วนที่ 1 เกี่ยวกบั

ปัจจยัสว่นบุคคลของประชาชนทีต่ดัสนิใจท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 
 ค่าเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของส่วนที่ 2 เกี่ยวกบัปัจจยั 

ด้านแรงจูงใจของประชาชนที่ท างานในจงัหวดัอุทยัธานีและส่วนที่ 3 เกี่ยวกบัการตดัสนิใจท างานที่
จงัหวดัอุทยัธานี 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธบิายขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถาม
ของสว่นที ่2 เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจของประชาชนทีท่ างานในจงัหวดัอุทยัธานีและสว่นที ่3 เกีย่วกบั
การตดัสนิใจท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลต่อการตัดสินใจ
ท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี ใชว้ธิกีารเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร ใชว้ธิวีเิคราะห์
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เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปร (t - test) ส าหรบัตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร ใชว้ธิกีารวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว One-way ANOVA : F- test และเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิ ี
Multiple Comparison Test โดยทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติเิท่ากบั 0.05 

การวเิคราะห์การถดถอยหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ในการทดสอบ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ทีค่ านวณ
ออกมา จะเป็นค่าทีแ่สดงถงึประสทิธภิาพระหว่างตวัแปร และมคี่าระหว่าง  -1.00 ถงึ 1.00 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวจิยั พบว่า บุคคลทีเ่ลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานีจ านวน 400 คน โดยสว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิง คดิเป็นร้อยละ 62.50 มอีายุระหว่าง 21-30 ปี และอายุระหว่าง 41-50 ปี คดิเป็นร้อยละ 26.75  
ที่เท่ากัน ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.75 ประกอบอาชีพรับราชการ/พนักงาน
รฐัวสิาหกจิ คดิเป็นรอ้ยละ 38.00 และมภีูมลิ าเนาเป็นคนจงัหวดัอุทยัธานี คดิเป็นรอ้ยละ 87.30  

 ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่เลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี พบว่า ด้านที่มรีะดบัความส าคญัมากทีสุ่ด 
จ านวน 3 ดา้น คอื ดา้นความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน รองลงมาดา้นลกัษณะงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ตามล าดบั สว่นดา้นทีม่รีะดบัความส าคญัมาก จ านวน 3 ดา้น คอื ดา้นชื่อเสยีงขององคก์ร 
รองลงมาดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ตามล าดบั  

 การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี พบว่า ภาพรวมใหร้ะดบัความส าคญัมาก ไดแ้ก่ การ
พจิารณาปัจจยัดา้นต่าง ๆ เหน็ว่ามคีวามเหมาะสม รองลงมาการมโีอกาสยา้ยการท างาน และการท างาน
ทีจ่งัหวดัอุทยัธานีจนถงึเกษยีณอายุการท างาน ตามล าดบั 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานสว่นที ่1 การตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี จ าแนกตามปัจจยั
สว่นบุคคล  พบว่า ปัจจยัดา้น เพศ ระดบัการศกึษา ภูมลิ าเนา ทีแ่ตกต่างกนั มกีารตดัสนิใจเลอืกท างาน
ที่จงัหวดัอุทยัธานีไม่แตกต่างกนั ในขณะที่ปัจจยัด้าน อายุ อาชีพ ที่แตกต่างกนั มกีารตดัสนิใจเลอืก
ท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานีแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานส่วนที่ 2 แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานที่จังหวัด
อุทยัธานี พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี ม ี3 ปัจจยั 
ได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านความมัน่คงในหน้าที่การงาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ในขณะทีปั่จจยัดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
และปัจจยัดา้นชื่อเสยีงขององคก์ร ไม่สง่ผลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี 

5. อภิปรายผลการวิจยั 
 5.1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่จงัหวดัอุทยัธานี พบว่า เพศ ระดบั
การศึกษา ภูมิล าเนาต่างกัน มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานที่จังหวัดอุทัยธานีไม่แตกต่างกัน  
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ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั ของพรทว ีเถื่อนค าแสน, บุญญรตัน์ สมัพนัธ์วฒันชยั (2559) ได้ศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการตดัสนิใจเลอืกท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในนิคมอุตสาหกรรม
เหมราช อสีเทริน์ซบีอรด์ จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัการตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารไม่แตกต่างกนั และยงัสอดคล้องกบังานวจิยั ของอภชิยา นิเวศน์ 
(2564) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสนิใจเลือกเข้าท างานในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ1 
จงัหวดัพระนครศรอียุธยาของคนงานรายวนัชาวกมัพชูา ลาว และเมยีนมา ผลการวจิยั พบว่า การศกึษา
ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานของคนงานรายวนัชาวกมัพูชา ลาวและเมยีนมา ในนิคม
อุตสาหกรรมโรจนะ 1 จงัหวดัพระนครศรอียุธยา ไม่แตกต่างกนั  

 5.2 ปัจจยัแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีจ่งัหวดัอุทยัธานี ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน  
ด้านความมัน่คงในหน้าที่การงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  
ธนพร ตนัฑานุตร (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจท างานในองคก์รกล่มธนาคาร
พาณิชย์ของกลุ่ม Generation Y ผลการวิจัย พบว่า ด้านลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ  
ด้านชื่อเสียงและความมนัคงขององค์กร เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจท างานกลุ่มธนาคาร
พาณิชย์ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ อภิชยา นิเวศน์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ 
การตดัสนิใจเลอืกเขา้ท างานในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ1 จงัหวดัพระนครศรอียุธยาของคนงานรายวนั
ชาวกัมพูชา ลาว และเมียนมา ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านค่าตอบแทนด้านสวัสดิการ  
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรบันับถอื และดา้นโอกาสในการเจรญิก้าวหน้ามอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจ
เลอืกท างานของคนงานรายวนัชาวกมัพชูา ลาว และเมยีนมา 

 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ ผลการวจิยัเล่มนี้ท าใหบุ้คคลทีต่อ้งการจะสมคัรเขา้

ท างานในจงัหวดัอุทยัธานี สามารถน าปัจจยัเรื่อง อายุ การศกึษา และอาชพีซึง่มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานที่จงัหวดัอุทยัธานีไปเป็นแนวทางในการสมคัรเข้าท างานในจงัหวดัอุทยัธานีได้  โดยสามารถ
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันากลยุทธ์ขององคก์ร เพือ่การคดัเลอืกบุคคลเขา้ท างานโดย
ให้ความส าคัญเรื่องด้านความมัน่คงในหน้าที่การงาน เกี่ยวกับการที่องค์กรมีความมัน่คง ยัง่ยืน 
ปฏิบตัิงานได้ตามขอบเขตการท างาน ได้รบัค่าตอบแทนอย่างสม ่าเสมอ ต่อเนื่อง และแน่นอน และ
องคก์รมโีอกาสเตบิโตในอนาคต เพื่อใหต้รงกบัความต้องการของผูส้มคัรเขา้ท างานในจงัหวดัอุทยัธานี  
และเป็นขอ้มลูในการพฒันาหรอือา้งองิส าหรบังานวจิยัอื่นต่อไป 

 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการส ารวจกลุ่มตวัอย่าง เป็นขอ้มลูทีเ่กบ็
รวบรวมจากแบบสอบถามเท่านัน้ และมรีะยะเวลาการเก็บแบบสอบถามค่อนขา้งจ ากดั คอื ประมาณ 1 
เดือน (ระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2567 ถึง เดือนธันวาคม 2567) จึงมีกลุ่มตัวอย่างเพียง 400 คน  
ควรเฉพาะเจาะจงกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามเพื่อเพิ่มสามารถในการเป็นตัวแทนของ
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ประชากรทัง้หมดได้ดียิ่งขึ้น การท าวิจัยครัง้ถัดไปผู้ วิจัยควรจัดประเภทของกลุ่มตัวอย่างให้มี 
ความใกลเ้คยีงกนั เพือ่เพิม่ความแม่นย าส าหรบัการท าการวจิยั ควรเพิม่เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูอื่น ๆ 
เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) ควบคู่ไปกบัการแจกแบบสอบถาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิ
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