
วารสารบริหารธุรกิจราชมงคลสุวรรณภูมิ        ปที่ 1 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน2567) 1 

สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาล
ตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี 

WORK ENVIRONMENT THAT AFFECT THE INTENTION TO RESIGN WANG 
NAM SAP SUBDISTRICT MUNICIPALITY EMPLOYEES. SI PRACHAN DISTRICT, 

SUPHANBURI 
ชุลีพร ลักขณาพิพัฒน1 จินดาภรณ ชาวบางงาม2 โสรยา สุภาผล2 และลดัดาวัลย สำราญ2* 

Chuleeporn Lakhanapipat1, Jindaporn Chawbangngam2, Soraya Supaphol2 and, Laddawan Someran2 
1มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลตะวันออก 2มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ

1Rajamangala University of Technology Tawan-ok 2Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi 
*Corresponding Author E-mail: laddawan.s@rmutsb.ac.th, เบอรโทรศัพท: 0816814353 

Received March 26, 2024; Revised April 17, 2024; Accepted April 18, 2024 
 

บทคัดยอ  
  บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความต้ังใจ
ลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ  อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผูวิจัยใช
แบบสอบถามในเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท้ังหมดของเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต 
สุพรรณบุรี จำนวน 66 คน และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานภาพรวมอยูในระดับมาก 
และความตั้งใจลาออกอยูในระดับนอย นอกจากนั้น ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมใน
การทำงาน ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และรางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินสงผลตอความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี สวนความหลากหลาย
ของงาน ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน และความอิสระในการทำงานไมสงผลตอความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้สามารถนำ
ผลการวิจัยมาใชในการจัดทำนโยบายหรือกลยุทธเพ่ือแกไขปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมใน 
การทำงานเพ่ือเปนการจูงใจใหพนักงานคงอยูและทำงานอยางมีประสิทธิภาพในการใหการบริการแก
ประชาชน 
คำสำคัญ: สภาพแวดลอมในการทำงาน, ความตั้งใจลาออก, องคการปกครองสวนทองถ่ิน 

 
Abstract  

The purpose of the research article was to study the work environment that 
affected the resignation intentions of employees of Wang Nam Sap Subdistrict 
Municipality, Si Prachan District, Suphanburi Province. The researcher used a 
questionnaire to collect data from all employees of Wang Nam Sap Subdistrict 
Municipality, Si Prachan District, Suphanburi, totaling 66 people. Data analysis used 
descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
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Inferential statistics included multiple regression analyses. The research findings 
revealed that the respondents' opinions about the overall working environment were 
high. The intention to resign was at a low level. Additionally, the results of the 
hypothesis testing revealed that the working environment, including role conflict and 
monetary rewards and compensation, affected the resignation intentions of Wang Nam 
Sap Subdistrict Municipality employees in Si Prachan District, Suphanburi Province. 
Regarding the variety of work, the relationship of those involved in the work, and the 
freedom of work, they did not affect the intention to resign of Wang Nam Sap 
Subdistrict Municipality employees, Si Prachan District, Suphanburi Province. We could 
use the research results to develop policies or strategies that enhance and develop 
the working environment, motivating employees to stay and work efficiently in 
providing services to the public. 
Keywords: working environment, turnover intention, local government organization  
 

บทนำ  
 การลาออกของพนักงานเปนปจจัยท่ีมีผลตอความเสียหายขององคกรอยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงมี
การศึกษาและวิจัยหลายรายงานท่ีเนนถึงปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจของพนักงานในการลาออก หลาย
ปจจัยท้ังภายนอกและภายในองคกรมีอิทธิพลตอความพึงพอใจและความสุขในการทำงานของพนักงาน 
ซ่ึงอาจทำใหพนักงานมองหาโอกาสใหมในท่ีทำงานอ่ืนหรือตัดสินใจลาออกจากองคกรปจจุบันโดย
เริ่มตนจากปจจัยภายนอกองคกร การเปลี่ยนแปลงของสภาพการแขงขันในตลาดแรงงาน เชน การเพ่ิม
ความตองการจากฝายผูประกอบการ การพัฒนาเทคโนโลยีใหม ๆ และการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย
แรงงาน เปนตน สงผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานในองคกร ซ่ึงอาจทำใหพนักงานรูสึกไมพึง
พอใจและตองการลาออกเพ่ือมองหาโอกาสใหมท่ีตรงกับความตองการและความสามารถของตนเอง 
อาจสงผลใหพนักงานรูสึกไมพอใจหรือไมพึงพอใจกับสภาพการทำงานปจจุบันและตองการลาออก 
เพ่ือมองหาสภาพการทำงานท่ีดีกวา สวนปจจัยภายในองคกร เชน ความไมพอใจในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธระหวางพนักงาน ความสามารถในการทำงาน และความเหมาะสมของ
ตำแหนงงานมีผลตอความพอใจและความสุขในการทำงานของพนักงาน และเม่ือพนักงานรูสึกวา
ความสามารถและความตองการของตนเองไมไดรับการประเมินหรือไมไดรับการพัฒนาอยางเพียงพอ 
อาจตัดสินใจลาออกเพ่ือมองหาโอกาสใหมท่ีเหมาะสมกับความสามารถและความตองการของตนเอง 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเปนพฤติกรรมท่ีแสดงใหเห็นวาพนักงานนั้น ตองการท่ีจะลาออกจาก
องคกรไปเพ่ือแสวงหางานใหม ซ่ึงสาเหตุหรือปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานเริ่มมีความตั้งใจ ลาออกจากงาน
นั้นมักจะเกิดข้ึนจากความไมพึงพอใจในการทำงาน (Lambert, Hogan, & Barton, 2001; Mobley, 
1982; Price, 1989) ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งสำคัญท่ีจะชวยลดปญหา 
การลาออกของพนักงาน เพราะการลาออกนั้นสงผลกระทบท่ีใหญแกองคกร ไมเพียงแตทำใหองคกร
สูญเสียคนท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพซ่ึงองคกรไดใชเวลาและทรัพยากรในการสรรหาและคัดเลือกมา 
แตยังเสียคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และการพัฒนาบุคลากรใหม อันเปนการบริหารทรัพยากรท่ี
ไมมีประสิทธิภาพ จึงเปนสิ่งสำคัญท่ีตองมีการสรางแรงจูงใจและสงเสริมความสัมพันธท่ีดีระหวาง
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พนักงานและองคกร โดยเฉพาะในดานความม่ังคงในอาชีพ สิทธิประโยชน สวัสดิการคาตอบแทน และ
ความเปนสวนตัว และตอเนื่องจากการทำงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ การสงเสริม
ความม่ังคงในตำแหนงงาน การเสนอโอกาสใหกับพนักงานท่ีมีคุณภาพ และการสนับสนุนใหพนักงานมี
ความเชื่อม่ันและมุงม่ันในการทำงาน เปนสิ่งสำคัญท่ีองคกรควรใหความสำคัญ Klonoski (2016)  

จากขอมูลขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี โดยผูวิจัยมุงหวังวา
ผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอองคกร เพ่ือนำไปใชในปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมใน 
การทำงานเพ่ือเปนการจูงใจใหพนักงานคงอยูและทำงานอยางมีประสิทธิภาพในการใหการบริการแก
ประชาชน 
 

วัตถุประสงค  
 เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบล
วังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี   
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมของความตั้งใจลาออก สามารถสรุปไดวา 
ความตั้งใจลาออก คือ การตั้งใจลาออกจากงานเปนผลมาจากความรูสึกไมพึงพอใจในการทำงานของ
พนักงานตอองคกร ความตั้งใจนี้มาจากปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานและความรูสึกตองานของพนักงาน เชน 
ความไมพึงพอใจในงานอาจทำใหพนักงานมีความตั้งใจท่ีจะลาออก ความตั้งใจลาออกจากงานยังแสดงถึง
การคนหาทางออกอ่ืนๆ เชน การสมัครงานในบริษัทอ่ืนหรือการไปสัมภาษณงาน การลาออกอาจเกิดข้ึน
เม่ือพนักงานไมพึงพอใจในงานปจจุบันและมีความต้ังใจท่ีจะหางานใหม นอกจากนี้ ยังมีการเชื่อมโยง
ระหวางความตั้งใจลาออกกับพฤติกรรมการคนหางานและความไมพึงพอใจในงาน เพราะการไมพึงพอใจใน
งานเปนปจจัยท่ีสำคัญในการกอใหเกิดความต้ังใจท่ีจะลาออกและมีผลตอพฤติกรรมการคนหางานใหมของ
พนักงาน ดังนั้น ความต้ังใจลาออกจากงานเปนผลมาจากสวนประสมท่ีตางกันของปจจัยสภาพแวดลอมใน
การทำงานและความรูสึกของพนักงานในท่ีทำงานปจจุบัน (Mowday, Porter, & Steers, 2013; Nadiri 
&Tanova, 2010; Garnero, Arden, Griffiths, Delmas, & Spector, 1996)  
 นอจากนั้น ยังทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจ
ลาออก สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการทำงาน หมายถึง 
องคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และมีผลตอการรับรูความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงข้ึนอยูกับความตองการของแตละบุคคลและมีผลตอพฤติกรรมการทำงานของบุคคล  
เม่ือสภาพแวดลอมในการทำงานดีก็ทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงานสูง สามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุตามเปาหมายขององคกร ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพเปาหมายของหนวยงาน 
บรรยากาศในการทำงาน โครงสรางของหนวยงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ วิธีการทำงาน ความผูกพัน
ตอหนวยงาน การตัดสินใจ การใหรางวัล การอบรมพัฒนาบุคลากร สวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูล 
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปนตน (สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง, 2558; นันทธนาดา สวามิวัสสุกิจ, 
2559; สุกริน ทวีสุต, 2562) อีกท้ังองคประกอบของปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานของ Lambert 
et al., (2001) ประกอบดวย  
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 1. ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง องคกรมีบทบาทวิธีการท่ีแตกตางกันในการทำงานแบบ
เดียวกันโดยมีเปาหมายเพ่ือใหงานนั้นสำเร็จ มอบหมายงานเพ่ิมโดยไมไดรับกำลังคนเพ่ือใหงานนั้น
สำเร็จ ตลอดจนพนักงานบางคนละเลยตอกฎระเบียบขอบังคับเพ่ือใหงานสำเร็จ และปฏิบัติงานโดยท่ีมี
ผูอ่ืนยอมรับในความสำเร็จในงานได 
 2. ความหลากหลายของงาน หมายถึง องคกรมีความหลากหลายกิจกรรมในการทำงาน 
และตองใชความรูความสามารถทางทักษะท่ีหลากหลาย ในการเปดโอกาสใหไดทำงานท่ีมีความแตกตาง 
รวมท้ังงานท่ีปฏิบัติมีโอกาสในการทำงานและท่ีมีข้ันตอนการทำงานท่ีหลากหลาย 
 3. รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน หมายถึง พนักงานในองคกร ไดรับคาตอบแทนท้ังท่ี 
เปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน อาจจะเปนสิทธิประโยชน หรือรางวัลความยุติธรรมของระบบการบริหาร
คาตอบแทน รวมท้ังคาตอบแทนท่ีคุมคากับความเสี่ยงท่ีอาจเกิดจากการทำงานในรูปของตัวเงิน เชน 
เงินเดือน คาจางคาตอบแทนจูงใจ ตลอดจนการพิจารณาปรับข้ึนเงินคาจาง และผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ี
เปนตัวเงินอยางเหมาะสม 
 4. ความสัมพันธของผูรวมปฏิบัติงาน หมายถึง องคกรใหความสำคัญในการทำงานรวมกัน 
อยางเปนทีมมีความสัมพันธในท่ีทำงานเหมือนพ่ีเหมือนนอง และมีการสื่อสารและพูดคุยกับเพ่ือน
รวมงานอยางเปดเผยอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังมีการแลกเปลี่ยนและถายทอดประสบการณ  
การทำงานระหวางกัน ทำใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานรวมกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงานอยาง
ตอเนื่อง ซ่ึงชวยสรางบรรยากาศทำงานท่ีเต็มไปดวยความสุขและความพึงพอใจภายในองคกร 
 5. การมีอิสระในการทำงาน หมายถึง พนักงานในองคกรสามารถใชดุลยพินิจตัดสินใจ และ
แกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง และมีความสามารถในการวางแผนและ
ดำเนินการทำงานดวยความเปนอิสระ โดยงานท่ีปฏิบัติอยูนั้นเปดโอกาสใหพนักงานทำงานไดอยางอิสระ 
และมีอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับลำดับและวิธีการทำงาน เพ่ือใหงานเสร็จสมบูรณตามเปาหมายท่ี
กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยไดกำหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน อยางนอย 1 ดาน สงผลตอความต้ังใจลาออกของพนักงาน
เทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนสามารถกำหนดเปนกรอบแนวคิดเพ่ือใชในการศึกษาครั้งนี้ 
ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ความขัดแยงในบทบาท 
ความหลากหลายของงาน 
รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 
ความสัมพันธของผูรวมปฏิบัติงาน 
การมีอิสระในการทำงาน 

ความตั้งใจลาออก 
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วิธีดำเนินการวิจัย  
งานวิจัยนี้เปนงานวิจัย (เชิงปริมาณ) พ้ืนท่ีวิจัย คือ เทศบาลตำบลวังน้ำซับ ประชากร คือ 

พนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 66 คน (อางอิง, ขอมูล 
ณ จากฝายทรัพยากรมนุษยตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี) เครื่องมือท่ีใชใน 
การวิจัย ไดแก แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน 

แบบสอบถามสวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ สังกัด และระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) 

แบบสอบถามสวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานซ่ึงเปนคำถามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท จำนวน 5 ขอ ความหลากหลาย
ของงาน จำนวน 4 ขอ รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน จำนวน 6 ขอ ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวม
ปฏิบัติงาน จำนวน 5 ขอ และความอิสระในการทำงาน จำนวน 4 ขอ รวมเปนจำนวน 24 ขอ 

แบบสอบถามสวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความตั้งใจลาออก ซ่ึงเปนคำถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) จำนวน 6 ขอ  
 การพัฒนาเครื่องมือการวิจัย 
 1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Content Validity) การตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถามในเชิงเนื้อหาไดมีการดำเนินการตามหลักการทดสอบความเท่ียงตรง (Content Validity) 
โดยการนำแบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนไปยังผูเชี่ยวชาญเพ่ือทำการประเมินคุณภาพ จำนวน 3 ทาน 
โดยเกณฑการใหคะแนนไดถูกกำหนดโดยใชคาดัชนีความสอดคลอง (Index of item objective 
congruence: IOC) ตามวิธีการท่ีเสนอโดย ลัดดาวัลย เพชรโรจน และ อัจรา ชานิประศาสน (2547) 
โดยท่ีคา IOC ตองมีคามากกวา 0.67 เพ่ือใหถือวามีความเท่ียงตรงเพียงพอตอการใชงาน ผลการ
ตรวจสอบพบวาแบบสอบถามท้ังหมด 30 ขอมีคาเฉลี่ยของ IOC มากกวา 0.67 ซ่ึงเปนเกณฑท่ีเพียงพอ
เพ่ือยืนยันวาแบบสอบถามมีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามไปทำการทดสอบ (Try Out) 
เพ่ือแสดงความเชื่อถือได (Reliability) กับกลุมตัวอยางจำนวน 30 ตัวอยาง ซ่ึงเปนองคกรบริหารสวน
ตำบลแหงหนึ่ง ในอำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ซ่ึงไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาอยูระหวาง 0.77- 
0.80 อันไดแก 1. ความขัดแยงทางบทบาท (0.77) 2. ความหลากหลายของงาน (0.78) 3. รางวัลและ
คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน (0.78) 4. ความสัมพันธของผูมีสวนรวมปฏิบัติงาน (0.78) 5. ความอิสระในการ
ทำงาน (0.78) และ 6. ความตั้งใจลาออก (0.80) ซ่ึงมากกวา 0.70 จึงสามารถเก็บแบบสอบถามจริงได 
  การเก็บรวบรวมขอมูล  
  การเก็บรวบรวมขอมูลจะทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท้ังหมดท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล
ตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 66 ตัวอยาง 
  วิธีการวิเคราะหขอมูล  
  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และใชสถิติในการวิเคราะห แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
  1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency; n) คารอยละ (Percentage; %) ในการ
วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอม
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ในการทำงาน และความตั้งใจลาออก ใชคาเฉลี่ย (Mean: μ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: σ) โดยใชเกณฑ ดังนี้ คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49 
หมายถึง มาก คาเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ปานกลาง คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง นอย และ
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง นอยท่ีสุด 
  2. สถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอ
ความความตั้งใจลาออก ใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ดวยวิธี Enter (Enter Multiple 
Regression Analysis) โดยทดสอบนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ผลการวิจัย  
ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจำนวน 66 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 43 คน คิดเปนรอยละ 65.20 และมีป พ.ศ.เกิด 2523 - 2540 จำนวน 
27 คน คิดเปนรอยละ 40.90 และมีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 31 คน  
คิดเปนรอยละ 47.00 และมีสถานภาพสมรส จำนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 60.60 และสวนใหญอยูใน
สังกัด อ่ืน ๆ มากท่ีสุด จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 34.80 และสุดทายสวนใหญมีระดับรายไดตอ
เดือน ต่ำกวา 15,000 บาท   

ผลการวิเคราะห พบวา สภาพแวดลอมในการทำงานในภาพรวม อยูในระดับมาก (𝜇𝜇 =3.73 

และ 𝜎𝜎=0.39) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น

อยูในระดับมาก (𝜇𝜇 =4.30 และ 𝜎𝜎=0.70) เปนอันดับท่ีหนึ่ง ความอิสระในการทำงาน มีความคิดเห็นอยู

ในระดับมาก (𝜇𝜇=4.03 และ 𝜎𝜎=0.52) เปนอันดับท่ีสอง ความหลากหลายของงาน มีความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก (𝜇𝜇=3.87 และ 𝜎𝜎=0.55) เปนอันดับท่ีสาม รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน มีความคิดเห็น

อยูในระดับมาก (𝜇𝜇=3.73 และ 𝜎𝜎=0.78) เปนอันดับท่ีสี่  และอันดับสุดทายคือ ความขัดแยงใน

บทบาท มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (𝜇𝜇=2.69 และ 𝜎𝜎=0.96) สวนความตั้งใจลาออกของ

พนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับในภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย (𝜇𝜇 =2.01 และ 𝜎𝜎=1.17) 
ดังแสดงในตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอมในการ
ทำงาน และความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ 

 

ตัวแปร 𝜇𝜇 𝜎𝜎 แปลความหมาย 

สภาพแวดลอมในการทำงาน 3.73 0.39 มาก 
 ดานความขัดแยงในบทบาท 2.69 0.96 ปานกลาง 
 ดานความหลากหลายของงาน 3.87 0.55 มาก 
 ดานรางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 3.73 0.78 มาก 
 ดานความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน 4.30 0.70 มาก 
 ดานความอิสระในการทำงาน 4.03 0.52 มาก 
ความตั้งใจลาออก 2.01 1.17 นอย 
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 ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมในการทำงานอยางนอย 1 ดาน สงผลตอความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี โดยใชการวิเคราะหสมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณเสนตรง (Multiple Regression Analysis) โดยมีเง่ือนไขดังตอไปนี้ 

การตรวจสอบจากปญหา Multicollinearity กลาวคือ ตัวแปรอิสระท้ังหมด จะตองไมมี
ความสัมพันธกันเอง โดยใชสถิติตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระหลาย ๆ ตัวดวยคาสถิติ 
Collinearity Statistics ผลท่ีไดมี 2 คา คือ คา Tolerance อยูระหวาง 0.68 - 0.67 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.10 และคา Variance Inflation Factor (VIF) อยูระหวาง 1.50 - 1.46 ซ่ึงมีคานอยกวา 10 แสดงวา
ไมมีปญหา Multicollinearity หรือไมเกิดสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปรอิสระ  

รวมท้ังการตรวจสอบความเปนอิสระของความคลาดเคลื่อน โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคาตัวแปร สภาพแวดลอมในการทำงาน 
ประกอบดวย ความขัดแยงในบทบาท (A1) ความหลากหลายของงาน (A2) รางวัลและคาตอบแทนท่ี
เปนตัวเงิน (A3) ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน (A4) และความอิสระในการทำงาน (A5) มี
คาอยูระหวาง 0.12 - 0.55 ซ่ึงมีคาไมเกิน 0.80 (กัลยา วานิชยบัญชา, 2550) แสดงวาตัวแปรอิสระไมมี
ความสัมพันธหรือเปนอิสระตอกัน ซ่ึงไมกอใหเกิดปญหา Multicollinearity จึงสามารถนำไปทดสอบ
สมมติฐานดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ได  
 
ตารางท่ี 2 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน 
 

ตัวแปร A1 A2 A3 A4 A5 
A1 -   0.26**  0.22**  0.38**  0.12** 
A2  -    0.16**    0.37**    0.36** 
A3   -    0.55**    0.32** 
A4    -    0.53** 
A5     - 

**ระดับนัยสำคัญ p < 0.01, *ระดับนัยสำคัญ p < 0.05 
 

ผลการวิเคราะห พบวา สภาพแวดลอมในการทำงาน ความขัดแยงในบทบาทสงผลเชิงบวกตอ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี และ
รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินสงผลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ 
อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนความอิสระใน 
การทำงาน ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน และความหลากหลายของงาน ไมสงผลตอ 
ความต้ังใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี มีได
ประมาณรอยละ 45.00 โดยพิจารณาจากคา Adjusted R Square เทากับ 0.45 ดังแสดงในตารางท่ี 3 
สามารถแสดงการทำนายไดดังนี้ 
 สมการคะแนนดิบ คือ 



วารสารบริหารธุรกิจราชมงคลสุวรรณภูมิ        ปที่ 1 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน2567) 8 

 Ŷ= 3.48 + 0.61(ความขัดแยงในบทบาท) - 0.22(ความหลากหลายของงาน) - 0.42 (รางวัล
และคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน) - 0.24(ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน) + 0.09(ความอิสระใน
การทำงาน)  
 
ตารางท่ี 2  แสดงผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอความต้ังใจลาออกของพนักงาน

เทศบาลตำบลวังน้ำซับ 
  

**ระดับนัยสำคัญ p < 0.01, *ระดับนัยสำคัญ p < 0.05 
 

อภิปรายผล  
 จากวัตถุประสงคการวิจัยท่ีวา เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา 
สภาพแวดลอมในการทำงาน ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และรางวัลและคาตอบแทน สงผลตอ 
ความต้ังใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบล วังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรีอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 1. ความขัดแยงในบทบาทสงผลเชิงบวกตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำ
ซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้มีสาเหตุจาก พนักงานเทศบาลมีวิธีการปฏิบัติ โดยท่ี
พนักงานมีการทำงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเกิดจากความไมเขาใจกัน และการสรางความไมพอใจใน 
การทำงานรวมกัน เชน บางคนชอบการทำงานแบบรวดเร็วและตัดสินใจเร็ว ในขณะท่ีบางคนชอบ 
การทำงานอยางถ่ีถวนภายในงานชิ้นเดียวกัน จึงทำใหพนักงานมีการยอมรับและไมยอมรับตอวิธีการใน
การปฏิบัติงานของแตละคนภายในเทศบาล จนทำใหพนักงานเกิดความเบื่อหนายในการทำงาน และ 
คิดจะลาออก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รุงรวี ทรัพยเกรียงไกร (2564) ศึกษาเรื่อง ความขัดแยงใน
การทำงาน และความพึงพอใจในงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกจากงานของบุคลากรใน
โรงไฟฟาแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรีผลการวิจัย พบวา ความขัดแยงในการทำงานสงผลทางบวกตอ 
ความตั้งใจในการลาออกจากงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2560) ศึกษาเรื่อง ความคลุมเครือในบทบาท 

สภาพแวดลอมในการทำงาน 
ความตั้งใจลาออก 

t 
P 

(sig) B   SE (β) 

 คาคงท่ี (a) 3.48 1.08  3.24 0.00 
1. ความขัดแยงในบทบาท 0.61 0.14 0.50  4.43** 0.00 
2. ความหลากหลายของงาน -0.22 0.24 -0.10 -0.91 0.37 
3. รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน -0.42 0.17 -0.28  -2.53** 0.01 
4. ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน -0.24 0.24 -0.14 -1.01 0.32 
5. ความอิสระในการทำงาน  0.09 0.25 0.04  0.35 0.72 
Adjusted R square = 0.45  R Square = 0.49  R = 0.70 Durbin-Watson = 1.72 

Std. Error of the Estimate (S.E.) = 0.87  F = 11.63  P-value = 0.000** 
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ความขัดแยงในบทบาท และหนาท่ีรับผิดชอบมากเกินไปสงผลตอความตั้งใจลาออกจากงานของอาจารย
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวา ความคลุมเครือในบทบาท และความขัดแยงในบทบาท มีผลตอ
ความตั้งใจลาออกของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 
 2. รางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินสงผลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาล
ตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้มีสาเหตุจาก พนักงานเทศบาลรูสึกวาองคกร
ไมไดจัดเตรียมรางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินอยางเหมาะสม ท้ังนี้อาจจะเปนเพราะเทศบาล 
เปนหนวยงานของภาครัฐมีงบประมาณท่ีจำกัดจึงไมสามารถจัดสรรคาตอบแทนและเงินรางวัลตาม 
ความคาดหวังของพนักงาน รวมถึงการพิจารณาปรับข้ึนคาจางไมมีความเหมาะสมเนื่องจากไมมีการแจง
เกณฑการประเมินผลลวงหนาทำใหพนักงานไมสามารถเตรียมตัว หรือทำผลงานตามตัวชี้วัดขององคกร
ทำใหผลการประเมินไมเหมาะสมตามท่ีพนักงานคาดหวังซ่ึงสงผลทำใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ
และลาออกได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน สมศรี (2561) ศึกษา
เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในอำเภอเมือง จังหวัดลำปาง ผลการวิจัย
พบวา ลักษณะของงานหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ความกาวหนา และความม่ันคง คาตอบแทนและ
สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทำงาน สงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทเอกสชนในอำเภอเมือง 
จังหวัดลำปางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของอธิพัชร กอบรัตนสวัสดิ์ และ
จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ (2562) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทำงานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานใน
บริษัทกลุมอุตสาหกรรมยานยนตเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิดี้ จังหวัดระยอง ผลการศึกษา พบวา
สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการท้ังในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู และ
ความกาวหนาในงาน ความม่ันคงในการทำงาน การสนับสนุนดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน 
สงผลตอความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญท่ี 0.05 
 3. ความหลากหลายของงาน ไมสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ 
อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้มีสาเหตุจาก พนักงานท่ีรูสึกพึงพอใจและสนุกกับงานท่ีทำ
อาจไมคิดจะลาออก โดยไมวางานนั้นจะหลากหลายแคไหนก็ตาม เม่ือพนักงานรูสึกวางานของตนมี
ความนาสนใจและเขากับสิ่งท่ีตองการทำ มักจะมีความสุขและพรอมท่ีจะทำงานตอไป จุฑารัตน  
อันวิเศษ และจิราพร ระโหฐาน (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชันวายบริษัทผลิตชิ้นสวนอะไหลรถยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ท่ีพบวา  
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติไมมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออก 
 4. ความสัมพันธของผูท่ีมีสวนรวมปฏิบัติงาน ไมสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน
เทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้มีสาเหตุจาก เนื่องจากความสัมพันธ
ท่ีดีสามารถชวยลดความไมพึงพอใจและเสริมสรางความพึงพอใจในการทำงาน แตไมใชปจจัยท่ี
กำหนดการตัดสินใจของพนักงานในการลาออกไดโดยตรง ความสัมพันธท่ีดีสวนใหญจะชวยให
บรรยากาศท่ีทำงานเติบโตและสนับสนุนการทำงานท่ีดีของทีมโดยไมเปนทางเลือกในการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานในทางลบ การลาออกของพนักงานสวนใหญมักมีสาเหตุและปจจัยท่ีมากมายและ
ซับซอนท่ีเก่ียวของกับสถานการณท่ีแตกตางกัน ท่ีสอดคลองกับงานวิจัยจุฑารัตน อันวิเศษ และจิราพร 
ระโหฐาน (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวายบริษัทผลิต
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ชิ้นสวนอะไหลรถยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ท่ีพบวา เพ่ือนรวมงานไมมีอิทธิพลตอ 
ความตั้งใจลาออก 
 5. ความอิสระในการทำงาน ไมสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ
อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ท้ังนี้มีสาเหตุจาก ความอิสระในการทำงานอาจชวยใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในงานและสงเสริมการพัฒนาสวนบุคคล รวมถึงเพ่ิมความเชื่อม่ันในความสำเร็จของงานท่ี
ทำ และสรางพ้ืนท่ีในการมีสวนรวมในทีมงาน ดังนั้น ความอิสระในการทำงานมีความสำคัญในการสราง
สภาพแวดลอมท่ีกระตุนความพึงพอใจและความมุงม่ันในการทำงานของพนักงาน แตอาจจะไมมีผล
โดยตรงตอความต้ังใจในการลาออกจากงาน สอดคลองกับงานวิจับของกรภัทร รักเดช (2565) ศึกษางานวิจัย
เรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลังสถานการณโควิด 19 ท่ีพบวา 
ความอิสระในการทำงานไมมีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร 
 

องคความรูใหมจากการวิจัย 

 
แผนภาพท่ี 2 แสดงองคความรูใหมจากการวิจัย 

 
จากแผนภาพท่ี 2 การศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจใน 

การลาออกของพนักงานเทศบาลตำบลวังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี พบวามี
ความสัมพันธกันระหวางสภาพแวดลอมในการทำงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน ท้ังนี้สิ่ง
ท่ีสำคัญท่ีสุดคือความขัดแยงในบทบาทและรางวัลและคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ท่ีมีผลตอความตั้งใจ
ของพนักงานท่ีจะลาออก สิ่งสำคัญท่ีไดเรียนรูจากการวิจัยนี้คือความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม 
การทำงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงานท่ีเปนประโยชนอยางมากสำหรับการจัดทำ
นโยบายหรือกลยุทธท่ีเหมาะสม เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงาน เพ่ือใหพนักงาน
คงอยูและใหบริการแกประชาชนอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

ความตั้งใจลาออก

รางวัลและคาตอบแทนท่ี
เปนตัวเงิน 

ความชัดแยงในบทบาท
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 
 จากการศึกษา สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานเทศบาลตำบล
วังน้ำซับ อำเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี สามารถนำผลการศึกษาไปใชประโยชนในดานตาง ๆ ไดโดย
มีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
  1. ผูบริหารหรือฝายบุคคลควรพิจารณาการมอบหมายงานท่ีแตกตางกันเพ่ือชวยใหพนักงานแต
ละคนเกิดความยืดหยุนในการทำงานในสวนท่ีเปนความเชี่ยวชาญของตนเอง และเกิดการยอมรับภาระ
งานท่ีเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชนของเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนพิจารณาตอการละเลยตอกฎระเบียบขอบังคับ 
ควรจัดการฝกอบรมท่ีเนนให ทุกคนเขาใจและยอมรับความสำคัญของกฎระเบียบจะชวยเพ่ิม 
ความตระหนัก และเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  2. ผูบริหารหรือฝายบุคคลควรพิจารณาการปฏิบัติงานเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดทำงานท่ีมี
ความแตกตางภายในแผนงานโดยจะชวยใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะ และความคิดรวมถึง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ตลอนจนเปดโอกาสใหพนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายจะชวยเพ่ิม
ความรูความสามารถทางทักษะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน 
   3. ผูบริหารหรือฝายบุคคล ควรพิจารณาการปรับข้ึนเงินคาจางประจำปท่ีผานมารวมถึงรางวัล
ตาง ๆ ท่ีเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยการปรับอัตราเงินเดือนใหมีความเหมาะสมกับผลงานของ
พนักงาน โดยอาจจัดทำเปนประกาศการปรับอัตราเงินเดือนประจำปใหกับพนักงานรับทราบ กำหนด
อัตราการจายโบนัสตามผลประกอบการขององคกรและผลการทำงานของพนักงาน เพราะเม่ือพนักงาน
ทุมเทและตั้งใจทำงานใหกับองคกร  
   4. ดานความสัมพันธของผู ท่ี มีสวนรวมปฏิบั ติงาน พนักงานและเพ่ือนรวมงานควรมี  
การถายทอดแลกเปลี่ยนการทำงานระหวางกันในองคกรโดยใหมีการสื่อสารและทำความเขาใจใน
วิสัยทัศน พันธกิจ และแนวทางในการดำเนินงานขององคกรเพ่ือใหผูปฏิบัติงานทุกคนเห็นถึงเปาหมาย
ไปในทิศทางเดียวกันกับผูบริหารและชวยกันสราง แนวทางการทำงานตั้งแตระดับองคกร หนวยงาน 
และระดับบุคคล ตลอดจนมีชองทางการสื่อสารท่ีถูกตอง รวมถึงการสรางความสัมพันธในการสื่อสารท่ีดี 
เพ่ือใหคนในองคกรมีความคิดไปในทิศทางเดียวกัน 
   5. ผูบังคับบัญชาและหัวหนางานควรพิจารณาโดยการทบทวนแผนการทำงานเปนประจำและ
ทำการปรับปรุงตามประสิทธิภาพและปญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการแบงงานหรือกิจกรรมออกเปนชวงเวลา
ท่ีเทาเทียม การกำหนดเปาหมายท่ีชัดเจนชวยใหมีทิศทางท่ีเขาใจและเปดโอกาสใหสามารถทำงานดวย
ตนเองไดอยางอิสระจะสงผลใหลดความกดดัน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการวางแผนงานดวยตนเองใน
ทิศทางท่ีดียิ่งข้ึน 
  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธของความตั้งใจลาออก และการลาออกของพนักงานของ
พนักงานในองคกร จะไดขอมูลจริงเพ่ือนำไปพัฒนาปรับปรุงองคกร เพ่ือธำรงรักษาใหพนักงาน
ปฏิบัติงานอยูในระยะยาว รวมถึงควรมีการปรับปรุงเปาหมายในการทำงานใหเหมาะสมกับสภาพ 
ความเปนจริง 
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 2. ควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพดวยการสัมภาษณเจาะลึกขอมูล หรือการสนทนาระหวางผูวิจัย
กับผูท่ีลาออก หรือกำลังตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน เพ่ือทำความเขาใจเหตุผลหลักและปจจัยสำคัญสงผล
ตอการลาออกจากงานนั้น ๆ 
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