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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อ 1. เพื่อประเมินระดบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรม   
ยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง 2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อ
ความตอ่ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน 3. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลที่มีต่อความ
ตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน 4. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การที่มีต่อความตัง้ใจ
ลาออกจากงานของพนกังาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมลู คือแบบสอบถาม  กลุ่มตวัอย่างได้แก่พนกังานในบริษัท
กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง จ านวน 400 คน ใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมูิ
ในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
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 ผลการศึกษาพบว่า พนกังานพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของพนกังานในระดบัมาก  สว่นความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานอยู่ในระดบั
น้อย สภาพแวดล้อมในการท างานทีส่ง่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านความปลอดภยัในการท างาน ความเข้มของแสงสว่าง อุณหภมูิในที่ท างาน การถ่ายเทของ
อากาศ กลิ่น และสารเคมี  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทัง้ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานและความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชาส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การทัง้ในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ความรู้และความก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในการท างาน การ
สนบัสนุนด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญัที่ 0.05 
 
ค าส าคัญ :  สภาพแวดล้อมในการท างาน, ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล, การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ, ความ

ตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
 

Abstract 
 

The objective of this research were:  1. To assess the level of work environment, interpersonal 
relation, perceived organizational support and intention to quit of employees working in Automotive 
Industry at Amata City Rayong Industrial Estate. 2. To analyze the influence of work environment on the 
intention to quit of the employees. 3. To analyze the influence of interpersonal relation on the intention to 
quit of the employees. 4. To analyze the influence of perceived organizational support on the intention to 
quit of the employees. Questionnaires were used as the research tool. The sample was 400 employees 
working in the automotive industry, Amata City Rayong Industrial Estate. The stratified sampling was used 
to collect data. The statistics used for analyzing the data were percentage, mean, standard deviation and 
multiple regressions. 

The results of research revealed that: Employees are satisfied with work environment, 
interpersonal relationships and perceived organizational support at a high level. The intention to quit of 
employee is at a low level. Work environment have negative influence with the intention to quit of 
employees at level of statistically significant 0.05, including work safety environment, light intensity, work 
temperature, transfer of air, smell and chemicals. Interpersonal relationships both relationships with 
colleagues and relationships with supervisors have negative influence with the intention to quit of 
employees at level of statistical significance 0.05. Perceived organizational support in compensation and 
welfare, knowledge and work progression, work stability, emotional support and work performance have 
negative influence with the intention to quit of employees at level of statistical significance 0.05 
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บทน า 
 
 ปัจจบุนัการแขง่ขนัทางธุรกิจในประเทศนัน้มีมากขึน้อย่างต่อเนื่อง ท าให้องค์การสว่นใหญ่ได้น าเทคโนโลยี
เข้ามาขบัเคลือ่นธุรกิจให้บรรลเุป้าหมายมากขึน้ ถึงแม้เทคโนโลยีจะมีความส าคญัในการขบัเคลื่อนธุรกิจ แต่ทรัพยากร
มนษุย์ยงัจ าเป็นที่จะต้องน ามาใช้และควบคมุเทคโนโลยีเหลา่นัน้อยู่ เนื่องจากความรู้ความสามารถของพนกังานเป็น
สว่นส าคญัในการแขง่ขนัทางธุรกิจของแตล่ะองค์การให้ด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ทรัพยากรมนษุย์จึงเป็นสิ่ง
ส าคัญของแต่ละองค์การ ความท้าทายที่มากที่สุดที่องค์การต้องเผชิญอยู่ในปัจจุบันจึงไม่ใช่เพียงแค่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพเท่านัน้ องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการรักษาพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถไว้กบัองค์การ (Bidisha & Mukulesh, 2013) 
 การรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การ จะท าให้ด าเนินการทางธุรกิจเป็นไปได้อย่างต่อเนื่อง (Bidisha & 
Mukulesh, 2013)  อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานมีความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน แต่ความเป็นไปได้ในการ
เปลี่ยนแปลงงานมีน้อย ท าให้พนกังานคงอยู่กบัองค์การอย่างไม่เต็มใจ ย่อมสง่ผลให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา
ต่างๆ เช่น การขาดงานหรือการมาสายบ่อยครัง้ ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน และการท างานที่ด้อย
ประสิทธิภาพ จนถึงการเสื่อมถอยลงของสขุภาพร่างกายและจิตใจ (Karatepe & Uludag, 2008)  อีกทัง้ การที่
พนกังานในองค์การส่วนหนึ่งลาออกไปท างานยงัองค์การอื่น ยงัมีผลในการท าลายขวญัก าลงัใจของพนกังานที่ยัง
ท างานอยู่ในองค์การ และเร่ิมคิดถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึงโอกาสทางเลือกในการไปท างานใน
องค์การอื่น จะเห็นได้วา่ การลาออกของพนกังานสว่นหนึ่งจึงเปรียบเสมือนการบอกแนวทางหรือกระตุ้นให้พนกังานที่
ยงัท างานอยู่คิดถึงการลาออกจากงาน และหากองค์การมีอตัราการลาออกของพนกังานที่สงู จะท าให้องค์การเสีย
ภาพลกัษณ์ และบคุคลภายนอกจะรับรู้ถึงการขาดความมัน่คงในการท างานในองค์การ (Yang, 2010)  นอกจากนัน้ 
การลาออกของพนักงานเป็นผลให้องค์การสญูเสียงบประมาณและเวลาที่ได้ลงทุนไปกับพนักงานไป  รวมทัง้อาจ
ประสบปัญหาในประสทิธิภาพการท างานของพนกังานท่ีลดลงจนกวา่จะได้พนกังานใหมม่าทดแทน และมีต้นทนุในการ
สรรหาพนกังานใหมแ่ละลงทนุในการฝึกอบรมพนกังานใหมเ่พื่อมาแทนพนกังานท่ีได้ออกไป 
 จากข้อมลูโดยส านกังานแรงงานจงัหวดัระยองใน ปี พ.ศ. 2558 พบวา่ ส าหรับในกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์
และชิน้ส่วนมีจ านวนลกูจ้างเข้าท างานจ านวน 10,821 คน คิดเป็นร้อยละ 22.98 ของลกูจ้างที่เข้าท างานทัง้หมดใน
จังหวดัระยอง เป็นการเข้างานในต าแหน่งใหม่ 3,605 คน เป็นการเข้าท างานแทนคนเก่าที่ลาออก 7,216 คน ส่วน
จ านวนลกูจ้างที่ลาออกจ านวนทัง้สิน้ 4,514 คน โดยการลาออกในอตุสาหกรรมกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์และชิน้สว่น
นีม้ีจ านวนสงูที่สดุในจงัหวดัระยอง คิดเป็นร้อยละ 20.84 ของลกูจ้างที่ลาออกจากกงานของจงัหวดัระยอง (ส านกังาน
แรงงานจงัหวดัระยอง, 2558) 
 ดังนัน้ หากองค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถและมีบทบาทส าคัญให้คงอยู่กับ
องค์การได้ย่อมส่งผลให้องค์การด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่องและมีศกัยภาพในการแข่งขนั  ในทางตรงกนัข้าม หาก
องค์การไม่สามารถรักษาพนกังานที่มีความรู้ความสามารถและมีบทบาทส าคญัให้คงอยู่ในองค์การได้  อาจสง่ผลต่อ
ความตอ่เนื่องของการแข่งขนัทางธุรกิจและประสิทธิภาพในการท างานขององค์การได้เช่นกนั จากข้อมลูข้างต้นท าใ ห้
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ผู้วิจยัมีความสนใจที่จะศกึษาปัจจยัในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี ้จังหวดัระยอง เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแก้ไขปัญหา หลีกเลี่ยงปัจจัยที่ท าให้เกิดการสญูเสีย
พนกังาน หาวิธีจงูใจให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์การ และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การที่จะน าข้อมลูที่ได้ไปปรับ
ใช้เพื่อพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การอยา่งยัง่ยืน 
 
 วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1. เพื่อประเมินระดบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล การรับรู้การสนบัสนนุ
ขององค์การ และความตัง้ใจลาออกของพนกังานในบริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้
จงัหวดัระยอง 
  2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
  3. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลที่มีตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
  4. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีมีตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
 

การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 
 ความตัง้ใจลาออก 
  การตัง้ใจลาออกเป็นความต้องการที่จะลาออกจากองค์การของพนกังาน โดยยงัไม่ได้ลาออกจริง หาก
เมื่อมีความรู้สกึเช่นนีแ้ล้ว ก็อาจสง่ผลให้เกิดการลาออกจากองค์การจริงได้ในอนาคต (Ferris, Rossen & Barhum, 
1996) ซึง่อาจท าให้เกิดการลาออกเพื่อไปท างานท่ีแหง่อื่น หรือเปลีย่นอาชีพในอนาคตอนัใกล้ (ปกรณ์ ลิม้โยธิน, 2555) 
โดยความตัง้ใจลาออกมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ ได้แก่ พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังาน
จะตดัสนิใจลาออกทนัที พฤติกรรมการค้นหาทางเลอืก พนกังานจะพยายามหาทางเลือกอื่นมารองรับตอนที่ลาออกไป
จากองค์การเดิม และพฤติกรรมด้านอื่นๆ เช่น การขาดงาน ลาบ่อย มาสาย 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังาน เช่น หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร อปุกรณ์ ความสว่าง แสง เสียง เป็นต้น ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ใน
การท่ีจะท างานได้ส าเร็จและมีคณุภาพสงู (วิชิต เพชรกลดั, 2553)  ส าหรับสภาพแวดล้อมในการท างาน ในการศกึษานี ้
หมายถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) ได้แก่ เสียง สี แสง อณุหภมูิ และสภาพแวดล้อมอื่นๆ
เช่น สถานที่บริการต่างๆ โรงอาหาร ห้องน า้หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
(พงศ์ หรดาล, 2540) รวมถึง ความปลอดภยัในการท างาน การวางผงัของสถานท่ีท างาน ความเข้มของแสงสวา่ง ความ
ดงัของเสยีง อณุหภมูิในท่ีท างาน การถ่ายเทของอากาศ กลิน่ สารเคมี 
  สภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นด้านใดก็ตามจะสง่ผลต่อความพึงพอใจในการท า งานของ
พนกังานและผลผลติขององค์การทัง้สิน้ ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคญัในการประเมินและปรับปรุงด้านสภาวะแวดล้อม
อย่างสม ่าเสมอ เช่น วดัคุณภาพการท างาน วดัความเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ และวดัการรับรู้ของพนกังานที่มีต่อ
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สภาพแวดล้อมในการท างาน เนื่องจากส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมและสขุภาพของพนกังาน (สืบศิริ รุ่งเรืองบุญศิริ, 
2556)   

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล หมายถึง การแสดงออกของแต่ละบคุคลที่มีต่อบคุคลอื่น ซึ่งแสดงออกใน
ลกัษณะร่วมมือกนั แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกนั ให้เกียรติกนั ยอมรับซึ่งกนัและกนั เอาใจใส่ซึ่งกนัและกนั ซึ่งอาจเป็น
ลกัษณะระหวา่งบคุคลกบับคุคล หรือบคุคลกบักลุม่บคุคลหรือสงัคม จนสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้อื่นได้ 
 การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การอาจจ าแนกออกเป็น การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง
ผู้ ใต้บงัคบับญัชากบัผู้บงัคบับญัชา การสร้างความสมัพันธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา และการสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน (สมพร สทุศันีย์, 2541)  ในการวิจยันีผู้้ วิจยัจะศึกษาเพียง 2 ระดบั คือ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ใต้บงัคบับญัชากบัผู้บงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากประชากร
และกลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยัเป็นกลุม่พนกังานสายปฏิบตัิงาน ซึง่ยงัไมม่ีต าแหนง่บริหารระดบัสงู 
  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเช่ือหรือความรู้สึกของพนกังานที่มีต่อองค์การว่า
องค์การรับรู้และตระหนกัถึงคุณค่าความส าคญัในการทุ่มเทท างานของพนกังาน รับรู้ว่าองค์การมีความห่วงใยและ
ความผูกพนัต่อพนกังาน โดยที่องค์การให้การสนบัสนุนในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายหรือตวัแทนขององค์การ เพื่อให้
พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีในการท างาน  องค์ประกอบของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ แบ่งได้เป็น 5 ด้าน ดงันี ้
(เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 2548) 
  1. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับ
ค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในด้านต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การ เพื่อคณุภาพชีวิตที่ดีของพนกังานใน
องค์การและครอบครัว 
  2. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า หมายถึง การรับรู้ว่า
องค์การให้โอกาสแก่พนกังานในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าตามสายงาน การจดัให้มีการศึกษาอบรม 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะความสามารถต่างๆ ที่เก่ียวข้องและเป็นประโยชน์แก่การท างาน และความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
  3. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้
โอกาสและจะยงัคงจ้างพนกังานให้ท างานตอ่ไป ไมป่ลดออกหรือเลกิจ้าง 
  4. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การได้ให้การยอมรับ 
ให้ความส าคญัและเห็นคณุค่า ยกย่องให้เกียรติพนกังาน เมื่อเขาท างานจนประสบความส าเร็จ และให้พนกังานได้มี
สว่นร่วมในการท างานในองค์การ ตลอดจนเข้าใจ เห็นใจเมื่อพนกังานตดัสนิใจหรือท างานผิดพลาด 
  5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่ายบริหารและ
ผู้บงัคบับญัชาให้การส่งเสริมสนบัสนุน สอนงาน ให้ความไว้วางใจและให้ความช่วยเหลือแก่พนกังานเมื่อมีปัญหา 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกในองค์การ เช่น 
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เคร่ืองมือ วสัด ุอปุกรณ์ตา่งๆ เพื่อให้พนกังานสามารถท างานได้อยา่งสะดวกสบาย และสร้างบรรยากาศในการท างานที่
ดี นา่พงึพอใจและปลอดภยั 
  
 ผลงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานกับการตัง้ใจลาออก 
  สบืศิริ รุ่งเรืองบญุศิริ (2556) ได้ท าการศกึษาความพงึพอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างานและการรับรู้
พฤติกรรมการน าของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนกังานระดับปฏิบตัิการในโรงงานอุตสาหกรรม
เคร่ืองนุง่หม่จงัหวดักรุงเทพมหานคร ผลวิจยัพบวา่ ปัจจยัด้านความสนใจและปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมทัว่ไปสง่ผลต่อ
การตัง้ใจลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.1 โดยมีคา่ความสมัพนัธ์เท่ากบั 0.347 และปัจจยัทัง้ 
2 สามารถอธิบายการตัง้ใจลาออกของพนกังานได้ร้อยละ 12.1 
  

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับการตัง้ใจลาออก 
  ธวชัชยั บญุเพิ่มราศรี (2552) ได้ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลที่มีผลต่อการตัง้ใจลาออกจาก
งานของบคุลากร กรณีศกึษามหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์ พบวา่ บคุลากรท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลแตกต่างกนัมี
การตัง้ใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยพบว่า บคุลากรที่มีความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลระดบัต ่า จะมีความตัง้ใจลาออกจากงานสงูกวา่บคุลากรท่ีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลระดบัปานกลาง 
ระดบัสงู และบคุลากรท่ีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลระดบัปานกลาง จะมีความตัง้ใจลาออกจากงานสงูกวา่บคุลากรที่
มีความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลระดบัสงู 
  

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการตัง้ใจลาออก 
  ธนา จินดาโชตินนัท์ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของแรงจูงใจในกิจกรรมและการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การต่อความตัง้ใจลาออกโดยมีความผกูพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Modeling หรือ SEM) พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงทางบวกตอ่ความผกูพนักบัองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 แสดงว่าหากพนกังานมีการรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การสงู ก็จะมีความผูกพนักบัองค์การสงู 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรเป้าหมายได้แก่พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ วิศวกร เจ้าหน้าที่ หวัหน้างานและผู้จัดการที่ปฏิบตัิหน้าที่เก่ียวข้องกบัการผลิตโดยตรง ที่ปฏิบตัิงานใน
บริษัทกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้จังหวัดระยอง เก็บตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม
จ านวน 400 ชุด การสุม่ตวัอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้การสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภมูิ 
(Stratified Sampling) เป็นการสุม่ตวัอย่างโดยแบ่งประชากรออกตามล าดบัที่ของการประกอบและผลิตชิน้สว่นยาน
ยนต์ในพืน้ท่ีนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตีจ้งัหวดัระยองเป็น 4 กลุม่เท่าๆกนั ในสว่นของแบบสอบถามความคิดเห็นด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความคิดเห็นด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ความคิดเห็นด้านการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การ และความคิดเห็นด้านความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน เป็นแบบมาตรวดั Likert's Scale  

การวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การ
สนบัสนนุขององค์การ และความตัง้ใจที่จะลาออกของพนกังาน ใช้ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบ่งคะแนน
เป็น 5 ระดบั ดงันี ้คะแนน 4.21 - 5.00 ระดบัมากที่สดุ 3.41 - 4.20 ระดบัมาก 2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง   1.81 - 
2.60 ระดบัน้อย และ 1.00 - 1.80 ระดบัน้อยที่สดุ ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ความปลอดภยัในการท างาน  การวางผงัของ
สถานท่ีท างาน  ความเข้มของแสงสวา่ง  ความดงั
ของเสยีง  อณุหภมูิในท่ีท างาน  การถา่ยเทของ
อากาศ  กลิน่  สารเคม ี

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ด้านความรู้และความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านความมัน่คงในการท างาน 
ด้านจิตอารมณ์ 
ด้านการปฏิบตัิงาน 

ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
พฤติกรรมการตดัสนิใจลาออก 
พฤติกรรมการค้นหาทางเลอืก 
พฤติกรรมการขาด ลา มาสาย 
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ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การที่สง่ผลต่อความตัง้ใจลาออก ใช้การวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพห ุ(Multiple Regression) 

ก่อนน าแบบสอบถามที่สร้างขึน้มาใช้ ได้ท าการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไปทดลองใช้กบักลุม่
ตวัอยา่งที่มีลกัษณะใกล้เคียงกบัประชากรที่ศึกษา จ านวน 40 ชุด และน ามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของ 
Cronbach พบวา่คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแตล่ะด้านมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา ตรงตามเกณฑ์ท่ียอมรับคือมีคา่
มากกวา่ 0.700 หลงัจากนัน้จึงท าการเก็บรวบรวมข้อมลูในช่วงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2561 (ตารางที่ 1) 
 
ตารางที่ 1  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแยกตามรายด้าน 
 

ตวัแปร จ านวนข้อค าถาม คา่ Cronbach Alpha 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 

 

ความปลอดภยัในการท างาน   5 .851 

การวางผงัของสถานท่ีท างาน   5 .883 

ความเข้มของแสงสวา่ง   3 .766 

ความดงัของเสยีง   4 .859 

อณุหภมูิในท่ีท างาน   4 .904 

การถ่ายเทของอากาศ   4 .917 

กลิน่ 4 .938 

สารเคมี 4 .905 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 
 

ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 6 .805 

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 5 .823 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 
 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 5 .877 

ด้านความรู้และความก้าวหน้าในการท างาน 5 .774 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 5 .868 

ด้านจิตอารมณ์ 5 .876 

ด้านการปฏิบตัิงาน 5 .915 
ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 

 
 

พฤติกรรมการตดัสนิใจลาออก 5 .892 

พฤติกรรมการค้นหาทางเลอืก 5 .880 

พฤติกรรมการขาด ลา มาสาย 5 .908 
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ผลการศึกษา 
 
 ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นผู้ชายคิดเป็นร้อยละ 54.5 อายสุว่นใหญ่อยู่ในช่วงอาย ุ
21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.75 สถานภาพสว่นใหญ่โสดคิดเป็นร้อยละ 64 ระดบัการศึกษาสว่นใหญ่อยู่ในระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 56.8 ระยะเวลาในการท างานสว่นใหญ่น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี คิด
เป็นร้อยละ 56.8 รายได้เฉลีย่ตอ่เดือนสว่นใหญ่อยูใ่นช่วง 15,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 49  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังานในบริษัท
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง โดยรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ซึ่ง
หมายถึงอยูใ่นระดบัพงึพอใจมาก และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้านพบว่าเรียงล าดบัตามความพึงพอใจจากมากไป
น้อย ดงันี ้ความเข้มของแสงสวา่ง อณุหภมูิในท่ีท างาน ความดงัของเสยีง การวางผงัของสถานท่ีท างาน การถ่ายเทของ
อากาศ สารเคมี กลิน่ และความปลอดภยัในการท างาน (ตารางที่ 2) 
 
ตารางที่ 2  คา่เฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมและแยก

ตามรายด้าน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
n = 400 

X  SD แปลผล 
ความปลอดภยัในการท างาน 3.29 0.796 ระดบัปานกลาง 
การวางผงัของสถานท่ีท างาน 3.55 0.838 ระดบัมาก 
ความเข้มของแสงสวา่ง 3.67 0.776 ระดบัมาก 
ความดงัของเสยีง 3.58 0.938 ระดบัมาก 
อณุหภมูิในท่ีท างาน 3.60 0.710 ระดบัมาก 
การถ่ายเทของอากาศ 3.51 0.684 ระดบัมาก 
กลิน่ 
สารเคมี 

3.35 
3.42 

0.743 
0.776 

ระดบัปานกลาง 
ระดบัมาก 

สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 3.49 1.095 ระดบัมาก 
 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลของพนกังาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 อยู่ในเกณฑ์พึงพอใจระดบัมาก 
และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้านพบวา่ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก และด้านความสมัพนัธ์
กบัผู้บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง (ตารางที่ 3) 
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ตารางที่  3  ค่าเฉลี่ยสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของระดบัความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลโดยรวมและแยก
ตามรายด้าน 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
n = 400 

X  SD แปลผล 
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 3.39 0.754 ระดบัปานกลาง 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.47 0.830 ระดบัมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวม 3.42 0.987 ระดบัมาก 

 
 ด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของพนกังาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 อยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านเรียงล าดบัจากมากไปน้อยได้แก่ การสนบัสนนุด้านจิตอารมณ์ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้าน
การปฏิบตัิงาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และล าดบัสดุท้ายได้แก่ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้าในการ
ท างาน (ตารางที่ 4) 
 
ตารางที่ 4  คา่เฉลีย่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การโดยรวมและแยก 

ตามรายด้าน 
 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
n = 400 
 

SD แปลผล 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.62 0.786 ระดบัมาก 
ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้าในการท างาน 3.54 0.783 ระดบัมาก 
ด้านความมัน่คงในการท างาน 3.71 0.82 ระดบัมาก 
ด้านจิตอารมณ์ 3.74 0.839 ระดบัมาก 
ด้านการปฏิบตัิงาน 3.66 0.798 ระดบัมาก 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 3.65 0.998 ระดบัมาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการวัดระดับความคิดเห็นด้านความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน โดยรวม 
พบวา่มีคา่เฉลีย่เทา่กบั 2.45 อยูใ่นระดบัน้อย และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้านพบวา่ พฤติกรรมการขาด ลา มาสาย 
ด้านพฤติกรรมการตดัสนิใจลาออก และ ด้านพฤติกรรมการค้นหาเลอืก อยูใ่นระดบัน้อยทกุด้าน (ดงัตารางที่ 5) 
 
 
 
 

X
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ตารางที่ 5  คา่เฉลีย่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานโดยรวมและแยกตาม
รายด้าน 

 

ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
n = 400 

X  SD แปลผล 
ด้านพฤติกรรมการตดัสนิใจลาออก 2.43 0.934 เห็นด้วยน้อย 
ด้านพฤติกรรมการค้นหาทางเลอืก 2.42 0.984 เห็นด้วยน้อย 
ด้านพฤติกรรมการขาด ลา มาสาย 2.50 0.966 เห็นด้วยน้อย 

ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานโดยรวม 2.45 1.136 เห็นด้วยน้อย 

 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุของสภาพแวดล้อมในการท างานด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความ
ตัง้ใจที่จะลาออกจากงานแสดงดงัตารางที่ 6  ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) เท่ากบั 0.757 หมายความว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานสามารถอธิบายความตัง้ใจลาออกได้ร้อยละ 75.70 สว่นอีกร้อยละ 24.30 เป็นอิทธิพลจาก
ตวัแปรอื่นท่ีไมไ่ด้ศกึษา การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของสภาพแวดล้อมแต่ละด้านที่มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออก
จากงานจึงสรุปได้ว่า ด้านความปลอดภยัในการท างาน (Beta = -0.263) สง่ผลต่อพฤติกรรมความตัง้ใจที่จะลาออก
จากงาน มากที่สดุ รองลงมา คือ ด้านอณุหภมูิในท่ีท างาน (Beta = -0.213) ล าดบัถดัมาคือ ด้านการถ่ายเทของอากาศ 
(Beta = -0.124) ล าดบัถดัมาคือ ด้านความเข้มของแสงสวา่ง (Beta = -0.131) ล าดบัถดัมาคือ ด้านสารเคมี (Beta = -
0.121)  และล าดบัสดุท้ายคือ ด้านกลิ่น (Beta = -0.104) โดยมีตวัแปรมีค่าสมัประสิทธ์ิเป็นลบ 6 ตวัแปร  สามารถ
อธิบายได้วา่ ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานท่ีเพิ่มขึน้ เป็นผลมาจากความพงึพอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างานใน
ด้านความปลอดภยัในการท างาน ด้านความเข้มของแสงสว่าง ด้านอณุหภมูิในที่ท างาน ด้านการถ่ายเทของอากาศ 
ด้านกลิน่ และด้านสารเคมีที่ลดลง  
 
ตารางที่ 6  ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหขุองสภาพแวดล้อมในการท างานด้านต่าง ๆ ที่ ส่งผลต่อความตัง้ใจที่

จะลาออกจากงาน  
 
ตัวแปร b SEb  t sig Tolerance VIF 

ความปลอดภยัในการท างาน (WE1) -.310 .049 -.263 -6.369 .000* 0.364 2.745 
การวางผงัของสถานท่ีท างาน (WE2) -.048 .038 -.043 -1.266 .206 0.539 1.856 
ความเข้มของแสงสวา่ง (WE3) -.159 .050 -.131 -3.180 .002* 0.365 2.738 
ความดงัของเสยีง (WE4) -.029 .033 -.029 -.890 .374 0.579 1.726 
อณุหภมูิในท่ีท างาน(WE5) -.281 .054 -.213 -5.165 .000* 0.367 2.727 
การถ่ายเทของอากาศ(WE6) -.170 .056 -.124 -3.049 .002* 0.377 2.651 
กลิน่ (WE7) -.131 .055 -.104 -2.402 .017* 0.332 3.009 
สารเคมี (WE8) -.146 .051 -.121 -2.845 .005* 0.344 2.908 



 

12 

 

วารสารบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
 ปีที ่8  เล่มที ่16  กรกฎาคม-ธันวาคม  2562 

JMS-UBU  

Journal of Management Science, Ubon Ratchathani University  
 

(Constant) 6.871 .136  50.394 .000*   
 SEest = ±.47; Durbin-Watson = 1.799 
R = 0.870; R2 =  0.757; F = 152.089;  DF = 8; sig = 0.000 
หมายเหต:ุ   * หมายถึงนยัส าคญัที่ระดบั 0.05  

 
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ท่ีสง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานแสดง

ดงัตารางที่ 7  ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) เท่ากบั 0.698 หมายความว่าความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล
สามารถอธิปรายความแปรปรวนของความตัง้ใจลาออกจากงานได้ร้อยละ 69.80  การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลที่มีผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน พบว่าความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สง่ผลต่อ
ความตัง้ใจลาออกมากกวา่ ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Beta = -0.506 และ -0.394 ตามล าดบั) โดยมีตวัแปรมีคา่
สมัประสทิธ์ิเป็นลบทัง้ 2 ตวัแปร จึงอธิบายได้วา่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานทีเ่พิ่มขึน้ เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาที่ลดลง  

 
ตารางที่ 7  ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพห ุของความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลด้านต่าง ๆ ที่ ส่งผลต่อความตัง้ใจที่

จะลาออกจากงานของพนกังาน 
 
ตัวแปร b SEb  t sig Tolerance VIF 

ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (PR1) -.489 .049 -.394 -9.881 .000* .479 2.086 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (PR2) -.571 .045 -.506 -12.703 .000* .479 2.086 
(Constant) 6.085 .124  49.117 .000*   
 SEest = ±.47; Durbin-Watson = 1.946 
R = 0.836; R2 =  0.698; F = 458.986;  DF = 2; sig = 0.000 
หมายเหต:ุ   * หมายถึงนยัส าคญัที่ระดบั 0.05  

 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ที่สง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังาน

แสดงดงัตารางที่ 8 ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) เท่ากบั 0.874 หมายความว่าการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การด้านต่างๆ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจลาออกจากงานได้ ร้อยละ 87.40  การวิเคราะห์
ขนาดของอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออก เรียงล าดบั
จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการปฏิบตัิงาน (Beta = -0.379) สง่ผลตอ่พฤติกรรมความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน มาก
ที่สดุ รองลงมา คือ การรับรู้การสนบัสนุนด้านความมัน่คงในการท างาน (Beta = -0.219) ด้านความรู้ในงานและ
ความก้าวหน้าในการท างาน (Beta = -0.221) ด้านจิตอารมณ์(Beta = -0.130) และ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
(Beta = -0.100)  โดยมีตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิเป็นลบทัง้ 5 ตวัแปร  จึงสามารถอธิบายได้ว่าความตัง้ใจที่จะลาออก ที่
เพิ่มขึน้เป็นผลมาจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและ
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านจิตอารมณ์ และ ด้านการปฏิบตัิงานที่ลดลง  
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ตารางที่ 8  ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพห ุของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความ
ตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังาน 

 
ตัวแปร b SEb  t sig Tolerance VIF 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (PO1) -.120 .041 -.100 -2.922 .004* .271 3.690 
ด้านความรู้และความก้าวหน้าในงาน 
(PO2) 

-.221 .041 -.185 -5.364 .000* .268 3.731 

ด้านความมัน่คงในการท างาน (PO3) -.250 .047 -.219 -5.281 .000* .186 5.372 
ด้านจิตอารมณ์ (PO4) -.145 .045 -.130 -3.212 .001* .195 5.122 
ด้านการปฏิบตัิงาน (PO5) -.445 .041 -.379 -10.753 .000* .257 3.895 
(Constant) 6.763 .085  79.733 .000*   
 SEest = ±.33; Durbin-Watson = 1.758 
R = 0.935; R2 =  0.874; F = 547.229;  DF = 5; sig = 0.000 
หมายเหต:ุ   * หมายถึงนยัส าคญัที่ระดบั 0.05  

 

อภปิรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานใน
บริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ
ของสภาพแวดล้อมในการท างานทัง้ 8 ตวัแปร พบวา่ มีตวัแปรอิสระ 6 ตวัแปร คือ ความปลอดภยัในการท างาน ความ
เข้มของแสงสว่าง อุณหภูมิในที่ท างาน การถ่ายเทของอากาศ กลิ่น สารเคมี มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และยงัพบวา่มีตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปรไมม่ีผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน
ยา่งมีนยัส าคญั ได้แก่ ด้านการวางผงัของสถานที่ท างาน และความดงัของเสียง เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า
การวางผงัของสถานที่ท างานขององค์การมีความเหมาะสมในการปฎิบตัิงาน และองค์การได้มีการจดัเตรียมอปุกรณ์
ป้องกนัเสยีงดงัไว้ในปริมาณที่เพียงพอ 
 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความปลอดภยัในการท างาน มีผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน โดย
พนกังานมีความเห็นว่า บริเวณที่องค์การจดัให้ในการท างานนัน้มีความปลอดภยัในการท างาน อีกทัง้ยงัมี  อปุกรณ์ที่
พร้อม และการฝึกอบรมเร่ืองความปลอดภยัในการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ ทัง้นีเ้มื่อพนกังานมีความมัน่ใจในความ
ปลอดภยัในการท างาน ก็จะสง่ผลให้ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานลดลง สอดคล้องกบั งานวิจยัของ สืบศิริ รุ่งเรือง
บญุศิริ (2556) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ความพงึพอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างานและการรับรู้พฤติกรรมการน าของ
หัวหน้างานที่ส่งผลต่อการตัง้ใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มจังหวัด
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความปลอดภยัในการท างาน สง่ผลต่อการ
ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มจังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยมีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
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 จากผลการวิเคราะห์ ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลสง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานใน
บริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ
ของความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า มีตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร ซึ่งมีผลทัง้ 2 ตัวแปร คือ 1.ความสมัพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา 2.ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
โดยพนกังานมีความเห็นวา่ ผู้บงัคบับญัชามกัคอยกระตุ้น หรือจงูใจให้มีก าลงัใจในการท างานเสมอ อีกทัง้พนกังานยงั
ได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา จึงท าให้พนกังานกบัผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกัน สง่ผลให้พฤติกรรม
การตดัสินใจลาออกของพนกังานลดลง ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจยัของ ธวชัชยั บญุเพิ่มราศรี (2552) ได้ท าการศึกษา
เร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลที่มีผลต่อการตัง้ใจลาออกจากงานของบุคลากร กรณีศึกษามหาวิทยาลยัธุรกิจ
บณัฑิตย์” ผลการศกึษาพบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา สง่ผลต่อความตัง้ใจที่
จะลาออกจากงาน ของพนกังานบคุลากรของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากผลการวิเคราะห์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของ
พนกังานในบริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ผลการวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า มีตัวแปรอิสระ 5 ตัวแปร ซึ่งมีผลทัง้ 5 ตวัแปร คือ 1.ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 2.ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้าในการท างาน 3.ด้านความมัน่คงในการท างาน 4.
ด้านจิตอารมณ์ 5.ด้านการปฏิบตัิงาน มีผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 1.ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยพนกังานมีความเห็นว่า บริษัท
ก าหนดนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการได้อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม อีกทัง้ผู้บงัคบับญัชาหรือตวัแทน
นายจ้างได้มีการอธิบายเก่ียวกบันโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการอย่างชดัเจน 2.ด้านความรู้ในงานและ
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยพนกังานมีความเห็นวา่ องค์กรได้มีการจดัอบรมให้ความรู้ตา่งๆ นอกเหนือจากความรู้
ในการปฎิบตัิงานในต าแหน่ง อีกทัง้ยงัรับรู้ว่าองค์กรได้ก าหนดนโยบายความก้าวหน้าในสายอาชีพในแต่ละต าแหน่ง
งานอยูไ่ว้อยา่งเหมาะสม 3.ด้านจิตอารมณ์ โดยพนกังานมีความเห็นว่า พนกังานมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อการท างานในองค์การอีกทัง้ยงัได้รับการยกยอ่งช่ืนชมตามสมควร 4.ด้านการปฎิบตัิงาน โดยพนกังานมีความเหน็วา่ 
องค์การได้จดัอบรมเพื่อเรียนรู้การปฎิบตัิในต าแหน่งหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม สง่ผลให้พฤติกรรมการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานลดลง ซึง่สอดคล้องกบั งานวิจยัของ มาลณีิ อ้นวิเศษ (2554) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหว่าง
คณุลกัษณะของงาน อปุนิสยั 8 ประการ รูปแบบการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
กบัความตัง้ใจที่จะลาออก ของเจ้าหน้าที่บริการลกูค้าในธนาคารพาณิชย์แหง่หนึง่ เขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษา
พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ สง่ผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน ของ
เจ้าหน้าที่บริการลกูค้าในธนาคารพาณิชย์แหง่หนึง่ เขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ด้านความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
โดยพนักงานมีความเห็นว่า ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติอยู่เป็นต าแหน่งที่มีความมัน่คงสูง อีกทัง้ยังรับรู้ ว่าองค์การไม่มี
นโยบายในการปลดพนกังานหรือเลิกจ้างงาน แม้ว่าจ าเป็นต้องลดขนาดขององค์การก็ตาม จึงท าให้พนกังานมีความ
มัน่ใจวา่มีความมัน่คงในอาชีพ หากอยูใ่นองค์การแหง่นี ้สง่ผลให้พฤติกรรมการตดัสินใจลาออกของพนกังานลดลง ซึ่ง
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สอดคล้องกบั งานวิจยัของ ธนา จินดาโชตินนัท์ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในกิจกรรมและการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การต่อความตัง้ใจลาออกโดยมีความผูกพนักับองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  ผลการศึกษา
พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ด้านความมัน่คงในการท างาน สง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน ของ
เจ้าหน้าที่แผนกทรัพยากรบคุคลของบริษัท ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 
 จาการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างานด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อความตัง้ใจ
ที่จะลาออกจากงาน พบว่า ด้านความปลอดภยัในการท างาน ส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน มากที่สดุ 
รองลงมา คือ ด้านอณุหภมูิในท่ีท างาน ล าดบัถดัมาคือ ด้านการถ่ายเทของอากาศ ล าดบัถดัมาคือ ด้านความเข้มของ
แสงสวา่ง ล าดบัถดัมาคือ ด้านสารเคมี และล าดบัสดุท้ายคือ ด้านกลิ่น มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน  โดยมี
ตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิเป็นลบทัง้สิน้ 6 ตวัแปร ดงันัน้ จึงสามารถอธิบายความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน ของพนกังาน
ในบริษัทกลุม่ อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ได้ว่า ความตัง้ใจที่จะลาออกจาก
งานท่ีเพิ่มขึน้ เป็นผลมาจาก ด้านความปลอดภยัในการท างาน ด้านความเข้มของแสงสว่าง ด้านอณุหภมูิในที่ท างาน 
ด้านการถ่ายเทของอากาศ ด้านกลิน่ และด้านสารเคมีที่ลดลง 
 จากการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตวัแปรด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลที่สง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนกังาน พบวา่ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สง่ผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน มาก
ท่ีสดุ รองลงมา คือ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา โดยมีตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิเป็นลบทัง้สิน้ 2 ตวัแปร ดงันัน้ จึง
สามารถอธิบายความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานในบริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรม
อมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ได้วา่ ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานที่เพิ่มขึน้เป็นผลมาจาก ด้านความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาที่ลดลง 
 จากการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตวัแปรด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจ
ที่จะลาออกจากงานของพนักงาน พบว่า ด้านการปฏิบัติงานส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน มากที่สุด 
รองลงมา คือด้านความมัน่คงในการท างาน ล าดบัถดัมาคือด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้าในการท างาน ล าดบั
ถดัมาคือด้านจิตอารมณ์ และล าดบัสดุท้ายคือด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีตวัแปรมีค่าสมัประสิทธ์ิเป็นลบ
ทัง้สิน้ 5 ตวัแปร ดงันัน้ จึงสามารถอธิบายความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานในบริษัทกลุม่อตุสาหกรรมยาน
ยนต์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง ได้วา่ ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานที่เพิ่มขึน้เป็นผล
มาจาก ด้านการปฏิบตัิงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านจิต
อารมณ์และด้านผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีลดลง 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครัง้ต่อไป 
  เนื่องจากการการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่ง
ท าให้ได้ข้อมลูไมค่รอบคลมุปัจจยัที่สง่ผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานทัง้หมด ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรเพิ่มการ
วิจยัเชิงคณุภาพ อาจจะท าวิจยัแบบผสมผสานเพื่อให้ได้ข้อมลูที่มีความชดัเจนและเป็นข้อมลูเชิงลกึมากยิ่งขึน้ 
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