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บทคัดย่อ 

ปัจจุบันอาชีพวิศวกรมีการเปิดเผยข้อมูลว่ามีจำนวนการเปลี่ยนงานหรือย้ายงานมากที่สุดอาชีพหนึ่ง 
การตัดสินใจลาออกของวิศวกรในองค์กรนั้นทำให้เกิดผลกระทบเชิงลบทั้งในเรื่องของประสิทธิภาพการทำงาน
และต้นทุนที่เกิดขึ้นจากการสูญเสียพนักงานวิศวกรรวมถึงการต้องฝึกสอนและค้นหาพนักงานวิศวกรใหม่มา
แทนที่ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการ
ทำงาน และความตั้งใจลาออกของวิศวกรในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย  2) ศึกษา
อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานที่มีต่อความตั้งใจลาออกของวิศวกร
ในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย 3) สร้างแบบจำลองความตั้งใจลาออกของวิศวกรใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย งานวิจัยนี้ใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ ในรูปแบบการวิจัย
เชิงสำรวจ ประชากรได้แก่  โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดตัวอย่าง จำนวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยกระบวนการแบบจำลองสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2) ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิง
ลบต่อความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ปัจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแบบสมการโครงสร้างที่สร้าง
ขึ้นนั้นมีดัชนีบ่งชี้ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดังนี้ CMIN/DF เท่ากับ 2.951, GFI เท่ากับ 0.891, IFI 
เท่ากับ 0.930, TLI เท่ากับ 0.919, CFI เท่ากับ 0.930 และ RMSEA เท่ากับ 0.70 ซึ่งถือว่ามีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 

ผลของงานวิจัยนี้สามารถนำไปปรับใช้เป็นแนวทางกำหนดนโยบายเชิงกลยุทธ์ในการดำเนินธุรกิจ เพ่ือ
ลดต้นทุนจากปัญหาการลาออกของวิศวกรในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย และสร้าง
ความยั่งยืนในภาพรวมให้กับธุรกิจในกลุ่มนี้ต่อไป 
 
คำสำคัญ: วิศวกร, อุตสาหกรรมการผลิต, ความตั้งใจลาออก, การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร, ความพึง

พอใจในการทำงาน 
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Abstract 
Currently, the engineering profession is reported to have one of the highest rates of 

job changes or transitions. Engineers' decisions to resign from organizations result in negative 
impacts, including reduced work efficiency and costs associated with the loss of engineers, as 
well as the need to train and recruit new engineers to replace them. The objectives of this 
research were: 1) to study the levels of perceived organizational support, job satisfaction, and 
turnover intention among engineers in the manufacturing industry in Thailand; 2) to investigate 
the influence of perceived organizational support and job satisfaction on the turnover 
intention of engineers in the manufacturing industry in Thailand; and 3) to create a turnover 
intention model for engineers in the manufacturing industry in Thailand. This research utilized 
a quantitative approach in the form of a survey study. The population consisted of engineers, 
with a sample size of 400 individuals determined by the researcher. Questionnaires were used 
as the data collection tool, and the data were analyzed using structural equation modeling 
(SEM). 

The research findings revealed that: 1) perceived organizational support had a 
significantly positive influence on job satisfaction at the 0.01 level of statistical significance;  
2) perceived organizational support had a directly negative influence on turnover intention at 
the 0.01 level of statistical significance; and 3) job satisfaction had a directly negative influence 
on turnover intention at the 0.01 level of statistical significance. The structural equation model 
developed showed goodness-of-fit indices as follows: CMIN/DF = 2.951, GFI = 0.891, IFI = 0.930, 
TLI = 0.919, CFI = 0.930, and RMSEA = 0.70, indicating a good fit with the empirical data. 

The results of this research can be applied as a strategic policy framework for business 
operations to reduce the costs associated with engineer turnover in the manufacturing industry 
in Thailand and to promote overall sustainability for businesses in this sector.  
 
Keywords: Engineer, Manufacturing Industry, Turnover Intention, Perceived Organizational 

Support, Job Satisfaction 
 
บทนำ 

ปัจจุบันอุตสาหกรรมการผลิตมีส่วนสำคัญต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจมากขึ้น ซึ่งจากผลการ
จัดทำสำมะโนอุตสาหกรรม สำนักงานสถิติแห่งชาติ พ.ศ. 2565 พบว่า มีจำนวนสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมการผลิตหรือโรงงานทั่วประเทศ ทั้งสิ้นประมาณ 453,617 แห่งถือเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจ
อันดับสองของประเทศรองจากกิจกรรมการขายปลีก 

นอกจากนี้ข้อมูลจากสำนักงานความร่วมมือการลงทุนระหว่างประเทศในปี 2564 ได้เปิดเผยว่าสถิติ
ข้อมูลของโครงการต่างชาติที่ยื่นขอรับการส่งเสริมการลงทุนในประเทศไทยนั้น เมื่อพิจารณาแยกตามประเภท
ของอุตสาหกรรม อุตสาหกรรมเบา การผลิตโลหะ เครื่องจักร อุปกรณ์การขนส่ง เครื่องใช้ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ 
เคมีภัณฑ์ พลาสติกและกระดาษ ถือได้ว่าเป็นประเภทของอุตสาหกรรมที่มีจำนวนโครงการยื่นขอรับการ
ส่งเสริมการลงทุนสูงที่สุด เมื่อเทียบกับโครงการประเภทอื่น ๆ (สำนักความร่วมมือการลงทุนระหว่างประเทศ 
สืบคนออนไลน์ ตุลาคม 2565) จะเห็นได้ว่าอุตสาหกรรมการผลิตยังคงเป็นตัวขับเคลื่อนสำคัญของเศรษฐกิจ
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ชาติ และอาชีพที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการควบคุม ดูแล หรือบริหารจัดการเกี่ยวกับภาคส่วนอุตสาหกรรมดังกล่าว
มากที่สุดคืออาชีพวิศวกร 

ปัจจุบันประเทศไทยประสบปัญหาการลาออกของพนักงานเป็นอย่างมาก ข้อมูลจากกองบริหาร
ตลาดแรงงาน กรมจัดหางาน กระทรวงแรงงานของประเทศไทยได้ในเดือน มกราคม ปี พ.ศ. 2565 พบว่ามี
พนักงานในประเทศตามกลุ่มวิชาชีพและกลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ ลาออกเป็นจำนวนมากโดยพบว่ามีปริมาณผู้
ลาออกในช่วงต้นปี พ.ศ. 2565 อยู่ที่ระดับ 7.7 หมื่นคนซึ่งถือว่ามีปริมาณสูง (กรมจัดหางาน กระทรวงแรงงาน, 
สืบค้นออนไลน์ ตุลาคม 2565) 

มีข้อมูลเปิดเผยถึงความขาดแคลนอาชีพวิศวกรในประเทศไทยเป็นอย่างมาก ซึ่งบัณฑิตจบใหม่ซึ่งเป็น
ผู้ที่ศึกษาในศาสตร์ด้านวิศวกรรมศาสตรบัณฑิตในประเทศไทยนั้นจบการศึกษาปีละไม่ต่ำกว่า 33,000 คน แต่
กลับมีผู้ยื่นขอใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรมซึ่งใช้ในการประกอบอาชีพวิศวกรเพียง 7,000 คนต่อปี (ข้อมูลจาก
สภาวิศวกรแห่งประเทศไทย เวทีปฏิรูปวิศวกรแห่งประเทศไทย กรกฎาคม 2562 , สืบค้นออนไลน์ ตุลาคม 
2565) และมีการคาดการณ์เอาไว้ว่าในอนาคตอันใกล้จะมีคนไทยประกอบอาชีพเป็นวิศวกรเพียงร้อยละ 5 ของ
ประชากรทั้งประเทศ นอกจากนี้สภาวิศวกรยังได้เปิดเผยข้อมูลในงาน “Why วิศวะ?” ในวันที่ 28 มิถุนายน 
2564 ซึ่งให้ข้อมูลว่าเด็กรุ่นใหม่นั้นนิยมเรียนวิศวกรรมศาสตร์แต่สุดท้ายจะมีแนวโน้มเปลี่ยนสายงาน หรือ
ลาออกจากการทำงานเป็นวิศวกร ด้วยเหตุผลอาทิ ขาดโอกาสในการเสนอนวัตกรรมหรือผลงานใหม่ และขาด
ผลตอบแทนด้านรายได้ที่ดี เนื่องจากปัจจุบันอาชีพวิศวกรโดยส่วนใหญ่ได้รับผลตอบแทนที่ต่ำ 

จากงานของสุรสาร เทพศิริ (2547) ได้ศึกษาถึงปัจจัยการลาออกจากงานของวิศวกรในอุตสาหกรรม
รถยนต์ โดยอ้างถึงปัญหาการลาออกของวิศวกรพอจะสรุปได้ว่า การตัดสินใจลาออกจากงานของวิศวกรในการ
ผลิตรถยนต์มีความเชี่ยวชาญทั้งด้านเทคนิคและการบริหารงานย่อมส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างห ลีกเลี่ยง
ไม่ได้ เพราะวิศวกรถือเป็นตำแหน่งงานสำคัญที่ปฏิบัติงานให้กับผู้บังคับบัญชาระดับสูง วิศวกรจึงเป็นผู้ที่
ใกล้ชิดและรับทราบปัญหาการดำเนินงานขององค์กรในเชิงลึกมากที่สุด จะเห็นได้ว่าปัญหาการลาออกของ
วิศวกรหรือบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถทางด้านวิศวกรรมศาสตร์จากโรงงานอุตสาหกรรมย่อมส่งผล
กระทบต่อตัวองค์กร การลาออกจากองค์กรของพนักงานนั้นถือเป็นภาระและต้นทุนขององค์กร เนื่องจาก
องค์กรได้ลงทุนในการพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมา และทำงานมาระยะเวลาหนึ่งแล้ว การลาออกจะก่อให้เกิด
ค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น (Gilmer, 1971)  

จากประเด็นปัญหาและความสำคัญดังกล่าวคณะผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของ
วิศวกรในประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในเรื่องของความตั้งใจในการลาออก โดยสร้างเป็นตัวแบบสมการ
โครงสร้างที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะของข้อมูล รวมถึงเหมาะสมกับบริบทของสภาพการณ์
ปัจจุบันในสังคมไทยเพ่ือที่จะสามารถใช้พยากรณ์การลาออกของวิศวกรในประเทศไทยได้ และสามารถนำไปใช้
อ้างอิงเพ่ือสร้างเป็นแนวทางกลยุทธ์การรักษาวิศวกรไว้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการทำงาน และความตั้งใจลาออก
ของวิศวกรในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย 

2. ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานที่มีต่อความตั้งใจ
ลาออกของวิศวกรในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย 

3. สร้างแบบจำลองความตั้งใจลาออกของวิศวกรในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศ
ไทย 
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สมมติฐานการวิจัย 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 1  ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก

ของพนักงานวิศวกรในประเทศไทย 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 2 ระดับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

วิศวกรในประเทศไทย 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ

ทำงานของพนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมุติฐานการวิจัยที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมตำราและงานวิจัยในอดีตพบว่า  ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรนั้นส่งผลต่อการลาออก โดย Hom & Griffeth (1995.  อ้างถึงใน David G. Allen.  2003) ได้อธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับการลาออกเอาไว้ผ่านตัวแบบการลาออกดังภาพที่ 
1.2 สรุปได้ว ่าการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceive Organization Support - POS) นั ้นมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพันกับองค์กร (Organization 
Commitment) ทั้งสองตัวแปรนี ้จะมีความสัมพันธ์ต่อไปยังความตั้งใจลาออก (Turnover Intension) 
และนำไปสู่การลาออก (Turnover) ของพนักงาน  

จากผลการศึกษาของ David G. Allen (2003) ตามแนวทางของทฤษฎีตัวแบบของ Hom & Griffeth 
นั้นพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์กร ทั้งนี้ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรจะมีอิทธิพลเชิงลบต่อไปยังความตั้งใจลาออก  
และในขั้นสุดท้ายความตั้งใจลาออกจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการลาออก ซึ่งตัวแบบนี้มีความสอดคล้องใน
ประเด็นที่ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกโดยสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Talat Islam (2013) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจในการลาออกจากอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรและความผูกพันกับองค์กร โดย Talat Islam ได้สร้างตัวแบบสมมติฐานการลาออกขึ้นมาอีกแบบ
หนึ่งเพื่อใช้ศึกษาความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความตั้งใจในการลาออก
โดยที่ส่วนนี้เป็นการแสดงให้เห็นถึงการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรต่อความตั้งใจ
ลาออกที่ส่งผลโดยตรงไปยังความตั้งใจในการลาออกโดยไม่ต้องผ่านตัวแปรหรือปัจจัยอื่น ๆ ผลการศึกษาของ 
Talat Islam ในส่วนความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความตั้งใจลาออกโดยตรงพบว่า
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจในการลาออกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้ Linda Rhoades & Robert Eisenberger (2002) ได้รวบรวมการศึกษามากกว่า 70 งาน 
ในอดีตที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร พบว่ามีงานวิจัยมากมายที่ผลการศึกษาสอดคล้อง
และสามารถนำมาใช้ยืนยันตัวแบบความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความตั้งใจในการ
ลาออกของ Hom & Griffeth และตัวแบบสมมติฐานการลาออกของ Talat Islam โดยสำหรับผลการศึกษา
อื่นๆ ที่อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจะแสดงเพิ่มเติมใน
ส่วนของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ต่อไป ด้วยเหตุนี้จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจในปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร (Perceived Organizational Support - POS) ว่าน่าจะเป็นปัจจัยสำคัญตัวหนึ่งที่ส่งผลต่อการลาออก
จึงนำไปเป็นหนึ่งในตัวแปรต้นที่ใช้ในการศึกษา 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นทำให้ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานขึ้นมาดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานวิศวกรในประเทศไทย 

วรรณกรรมของ Hazeen ในปี 2022 ได้ศึกษาวิจัยและได้แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) นั้นมีผลกระทบทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานในสายอาชีพวิศวกร สอดคล้องกับงาน
ของ Teng และคณะในปี 2022 ที่ได้อธิบายว่าความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานนั้นมีความสัมพันธ์เป็น
อย่างยิ่งกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานขององค์กร 

จากตัวแบบของ Price ในปี 1977 ได้มีการแสดงให้เห็นถึงแนวคิดการลาออกซึ่งจากการศึกษา
เกี่ยวกับการลาออกของวรรณกรรมนี้แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบสำคัญได้แก่ความพึงพอใจในการทำงาน (Job 
Satisfaction) ว่ามีผลต่อการลาออกอย่างมีรูปแบบชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดตัวแบบการลาออกของ 
Bluefdorn ในปี 1982 ที่ได้ศึกษาและวิจัยทดสอบตับแบบการลาออกของ Price ในปี 1977 นำมาพัฒนาเป็น
แบบใหม่โดยมีเรื่องของโอกาสในการเลือกงานของพนักงานมาเป็นองค์ประกอบแต่อย่างไรก็ตาม “ความพึง
พอใจในการทำงาน” ก็ยังคงเป็นองค์ประกอบสำคัญของตัวแบบการลาออกอยู่เช่นเดิม 

Spector (2012) ได้อธิบายเอาไว้ว่า ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรเชิงทัศนคติอย่างหนึ่งที่จะ
ช่วยสะท้อนให้เป็นที่ทราบกันว่าบุคคลรู้สึกอย่างไรต่องานของตน โดยความพึงพอใจในการทำงานอาจแยกได้
หลายด้าน อาทิ ความพึงพอใจจากรายได้หรือค่าจ้าง ความพึงพอใจจากความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจ ใน
เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น งานของ Porter และ Steers (1975) พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อการ
ลาออกและการขาดงาน ทั้งนี้จากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องบางงานพบว่ายิ่งพนักงานมีความไม่พึงพอใจในงาน
เพ่ิมจะยิ่งอยากลาออกจากการทำงานมากขึ้นหรือมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเพ่ิมข้ึน (Crampton, 1994; 
Dickter et. al., 1996; De Gieter, 2011; Spector, 2012)  

แนวคิดของ ลอว์เลอร์ในปี 1971 ถือเป็นแนวคิดที่มีการถูกอ้างในวรรณกรรมการวิจัยเกี่ยวกับการ
ลาออกของพนักงานเป็นจำนวนมากจนกระทั่งถึงปัจจุบัน โดย Lawler ได้อธิบายเอาไว้ว่าส่วนหนึ่งของสิ่งที่
ส่งผลก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจภายในงานนั้นเป็นผลมาจากการที ่พนักงานไม่พึงพอใจในค่าแรงหรือ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจึงเป็นที่มาที่ว่าแล้วการรับรู้การสนับสนุนด้านอื่น ๆ ของพนักงานนอกเหนือจากเรื่อง
ค่าแรงนั้นจะมีแนวทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเป็นอย่างไร 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นทำให้ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานขึ้นมาดังนี้ 
สมมติฐานที่ 2 ระดับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรใน

ประเทศไทย 
จากการศึกษาวรรณกรรมเพิ่มเติมทำให้พบว่าปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นมีอิทธิพล

โดยตรงต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานขององค์กร งานของ Bernarto และคณะในปี 2020 ได้มี
การศึกษาและพบว่าจากตัวแบบสมการโครงสร้างที่ได้สร้างขึ้นมาการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พนักงานนั้นมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน สอดคล้องกับงานของ Saleem ในปี 2015 
ที่ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำและความตั้งใจลาออกของพนักงานในองค์การซึ่งในตัวแบบที่ได้สร้างขึ้น
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งยังมี
วรรณกรรมอีกหลากหลายวรรณกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลจากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานทั้งในลักษณะของอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางอ้อม (Bogler & Nir, 2012; Elci & Alpkan, 2009; Ahmed et al., 2010; Li et al., 2020; 
Riggle et al., 2009)   

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้นจากแนวคิดของ Hom และ Griffeh ในปี 1995 นั้น มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดการลาออกจากองค์กรของพนักงานของ Islam (2013) ซึ่งจะเห็นได้จากแนวคิดของทั้ง
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สองคนนั้นแสดงให้เห็นว่า “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร” นั้นมีอิทธิพลทั้งทางตรง (Talat Islam, 2013) 
และทางอ้อม (Hom & Griffeh, 1995) ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยการศึกษาจากวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องพบว่าโดยส่วนใหญ่นั้นนิยมแบ่งศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรออกเป็นสองมิติได้แก่ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรด้านสิ่งสนับสนุนที่เป็นตัวเงินกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านสิ่งสนับสนุนที่
ไม่เป็นตัวเงิน (พาโชค เลิศอัศวภัทร , 2559) แต่ถ้าสังเกตในตัวแบบแนวคิดที่ผ่านมาในการสร้างแนวกรอบ
แนวคิดท่ีเป็นเชิงโครงสร้างความสัมพันธ์นิยมศึกษาเป็นองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวม
เป็นส่วนมาก 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นทำให้ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานขึ้นมาดังนี้ 
สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงานของ

พนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร  
จากการทบทวนวรรณกรรมและคัดสรรตัวแปรทำให้เกิดแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 1 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานที่ประกอบอาชีพเป็นวิศวกรใน

สาขาต่าง ๆ ของสายงานวิศวกรรมที่ทำงานเกี่ยวข้องกับการดำเนินการในโรงงานหรือสายการผลิตของบริษัท 
หน่วยงาน หรือองค์กรเอกชนต่างๆ ซึ่งโรงงานหรือสายการผลิตเหล่านี้จะต้องตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ประเทศไทย 

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้มาจากการเลือกตัวอย่างแบบโควตาสำหรับการเลือกตัวอย่างที่จะจำกัดให้
ได้ขนาดตัวอย่างเป็นตัวแทนของแต่ละเขตจังหวัดในประเทศโดยขนาดตัวอย่างนั้นผู้วิจัยกำหนดขนาดของ
ตัวอย่างโดยใช้หลักการตามแนวคิดของ Hair และคณะ ที่ได้แนะนำขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมว่ามีขนาดตั้งแต่ 
200 ถึง 400 ตัวอย่าง โดยสอดคล้องกับที่ณัฐยาน์ ภัทรพิเศษวงศ์ (2014 อ้างถึงในพาโชค เลิศอัศวภัทร, 2019) 
ได้กล่าวเอาไว้เกี่ยวกับการกำหนดขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณดำเนินการศึกษาโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ
จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลปฐมภูมิจากเครื่องมือ
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลจากนั้นทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติโดยมีการใช้สถิติ
เชิงพรรณนาเพ่ือบรรยายลักษณะของข้อมูล รวมถึงการใช้สถิติเชิงอนุมานซึ่งได้แก่การใช้วิธีการตัวแบบสมการ
โครงสร้างเพื่อทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของตัวแปร
ทั้งหมดในกรอบแนวคิดของการวิจัยนี้ และเพื่อทำการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อทำการทดสอบ
สมมติฐานและอธิบายอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของตัวแปร 
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เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งพัฒนาจาก

การค้นคว้าตำราและการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยโดยคำถามในแบบสอบถามเป็นแบบปลาย
ปิด แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการเก็บข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ให้
ข้อมูลในการวิจัยนี้ 

ส่วนที่ 2 ข้อคำถามเกี่ยวการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) 
ข้อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) และข้อคำถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก
จากงาน (Turnover Intention)  

ในส่วนของข้อคำถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้นผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ข้อคำถามจาก
ทฤษฎีและแนวคิดรวมถึงเครื ่องมือจากวรรณกรรมของ Allen et al. (1999); Guzzo et al. (1994); 
Malatesta (1995); Wayne et al. (1997); ณัฐธิดา แก้วมณีชัย (2556);Cao (2014); Hassan (2014) รวม
ทั้งสิ้น 13 ข้อคำถาม 

ในส่วนของข้อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงานผู้วิจัยได้ประประยุกต์ใช้ข้อคำถามจาก
ทฤษฎีและแนวคิดรวมถึงเครื่องมือจากวรรณกรรมของ Salleh (2012), Baloch (2014) รวมทั้งสิ ้น 8 ข้อ
คำถาม 

และส่วนของข้อคำถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรผู้วิจัยได้ประประยุกต์ใช้ข้อ
คำถามจากทฤษฎีและแนวคิดรวมถึงเครื ่องมือจากวรรณกรรมของ Allen et al. (1999); Guzzo et al. 
(1994); Malatesta (1995); Wayne et al. (1995); ณัฐธิดา แก้วมณีชัย (2555) ; Cao (2013); Hassan 
(2014); ธวัชชัย บุญราศีเพิ่ม (2552);  Gao (2011); ณปภัช นาคเจือทอง (2552); ธัญพร กฤษณา (2550); 
ธาณัชตรา สมัครจิตร (2012) รวมทั้งสิ้น 8 ข้อคำถาม 

ผู้วิจัยทำการทดสอบค่าความน่าเชื่อถือของมาตรวัดจากข้อมูลจำนวน 50 ชุดที่ได้คัดแยกเอาไว้ซึ่งหาก
วิเคราะห์เสร็จสิ้น ข้อมูลกลุ่มนี้จะไม่นำไปใช้ในการวิเคราะห์ทางสถิติใด ๆ กับงานวิจัยครั้งนี้อีก ซึ่งผู้วิจัย
เลือกใช้วิธีการตรวจสอบค่าความเชื่อถือของมาตรวัดจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s 
Alpha) ผลการทดสอบพบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่สูงกว่า 0.70 ทั้งหมด 
จากการตรวจสอบค่าความเชื่อม่ันด้วยการตรวจสอบค่าแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) พบว่าข้อ
คำถามท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการทำวิจัยทั้งสามส่วนที่ใช้วัดตัวแปรสามตัวแปรนั้นมีค่าสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานคือ 
0.70 โดยชุดคำถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานและความตั้งใจ
ลาออกนั้นมีค่า 0.831, 0.865, 0.832 ตามลำดับ  

การวิเคราะห์ข้อมูล สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติที ่ได้จากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกกระบวนการการวิเคราะห์โมเดลตามกรอบการวิจัย สถิติที่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) และการวิเคราะห์สมการโครงสร ้าง 
(Structural Equation Modeling : SEM)  
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อการพิจารณาลักษณะทั่วไปของตัวอย่างซึ่ง
เป็นตัวแทนของประชากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจำนวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66 
มีสถานภาพเป็นโสดจำนวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 55.75 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 323 
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คน คิดเป็นร้อยละ 80.75 และมีระยะเวลาในการประกอบอาชีพในช่วง 6-10 ปี จำนวน 275 คน คิดเป็นร้อย
ละ 68.75 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมของแต่ละตัวแปรที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาพบว่าตัวแปรการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.368 ตัวแปรความพึง
พอใจในการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.719 และตัวแปรความตั้งใจ
ลาออกจากงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.879 

การวิเคราะห์ปัจจัยเมื่อทำการพิจารณาวิเคราะห์ปัจจัยของตัวแปรสังเกตได้ เมื ่อได้ดำเนินการ
วิเคราะห์ปัจจัยของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งแต่เดิมนั้นข้อคำถามในส่วนของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีตัว
แปรสังเกตได้จำนวน 13 ตัวแปร รวมถึงข้อคำถามในส่วนของความพึงพอใจในการทำงานที่แต่เดิมมีมีจำนวน
ตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร แต่เมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) แล้วพบว่าข้อคำถามที่ 2, 3, 
4, 5, 6, 8, 9, 11 และ 13 ในส่วนของข้อคำถามของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และข้อคำถามที่ 3 และ 
8 ของข้อคำถามความพึงพอใจในการทำงานมีค่าน้ำหนักปัจจัยต่ำกว่า 0.6 จึงถูกตัดออกจากโมเดล ผู้วิจัย
ดำเนินการตัดข้อคำถามจากการวิเคราะห์สถิติหาค่า Factor Loading ที่มีระดับสูงกว่า 0.6 (Chin, Gopal & 
Salisbury, 1997; Hair et. Al., 2006) ทำให้ข้อคำถามที่เหลืออยู่และใช้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
ต่อไปได้รวมทั้งสิ้น 18 ข้อคำถาม จากแต่เดิม 29 ข้อคำถาม  
ตารางท่ี 1 แสดงค่าสถิติที่ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดที่ใช้เก็บข้อมูล 

Latent Variables #Items Composite 
Reliability 

AVE 

Perceived Organizational 
Support 

4 0.793 0.435 

Job Satisfaction 6 0.885 0.563 
Turnover Intention 8 0.893 0.513 

จากตารางที่ 1 พบว่าค่า Composite Reliability ทั้งหมดอยู่ในช่วง 0.836 ถึง 0.856 ซึ่งเป็นระดับที่
ยอมรับได้สำหรับค่าความสอดคล้องภายในระหว่างตัวแปร (Cronbach, 1970) การศึกษาวิจัยครั้งนี้ยังได้ทำ
การตรวจสอบค่า Convergent Validity หรือค่าความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้องของมาตรวัด พบว่าค่า Average 
Variance Extracted (AVE) ของแต่ละตัวแปรสังเกตได้ (Latent Variables) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.506 ถึง 0.600 
ซึ่งเกือบทั้งหมดสูงกว่า 0.506 แสดงให้เห็นว่ามาตรวัดโดยเฉลี่ยของแต่ละข้อคำถามมีความสามารถในการวัด
ค่าตัวแปรที่มีระดับความเที่ยงตรงผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Fornell & Larcker, 1981) สำหรับในส่วนของค่า 
AVE ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้นเนื่องจากข้อคำถามมีจำนวนที่เหลืออยู่เพียง 4 ข้อคำถาม ทำให้
ระดับของ AVE ต่ำแต่ก็ถือว่ามีความใกล้เคียงกับ 0.50 คือ 0.435 

สำหรับการวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบเชิงยืนยันผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู ่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่า 
CMIN/DF เท่ากับ 2.951, GFI เท่ากับ 0.891, IFI เท่ากับ 0.930, TLI เท่ากับ 0.919,  CFI เท่ากับ 0.930 และ 
RMSEA เท่ากับ 0.70ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานความกลมกลืนของตัวแบบสมการโครงสร้างจากการ
ทบทวนวรรณกรรมของดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ค่าความกลมกลืน ค่าที่วิเคราะห์

ได้ 
ค่ามาตรฐาน วรรณกรรม 

CMIN/DF 2.951 ต่ำกว่า 5 Loo & Thorpe (2000) 
GFI 0.891 มากกว่าหรือเท่ากับ 0.8 Cheng, Shih-I (2011) 
IFI 0.930 มากกว่าหรือเท่ากับ 0.9 Bentler (1999) 
TLI 0.919 มากกว่าหรือเท่ากับ 0.9 Bentler (1999) 
CFI 0.930 มากกว่าหรือเท่ากับ 0.9 Bentler (1999) 

RMSEA 0.070 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.08 Hair et. Al. (1998) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานวิศวกรในประเทศไทย ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
0.001 โดยมีค่าน้ำหนักปัจจัยเป็นเชิงลบคือ -0.846 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ระดับความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรในประเทศไทย ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐานที่
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าน้ำหนักปัจจัยเป็นเชิงลบคือ -0.176 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 การ
รับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานวิศวกรในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าน้ำหนักปัจจัย
เป็นเชิงบวกคือ 0.467 และผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมเชิง
ลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบพบว่ายอมรับสมมติฐานที่
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าน้ำหนักปัจจัยเป็นเชิงลบคือ -0.082 ซึ่งแสดงได้ดังตารางที่ 3 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติและค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

สมมติฐาน C.R. p-value ผลการทดสอบ 
Perceived Organizational → Turnover 

Intention โดยรวม 
-11.678 0.001*** Accepted 

Job Satisfaction → Turnover Intention 
ทางตรง 

-3.908 0.001*** Accepted 

Perceived Organizational → Job 
Satisfaction ทางตรง 

6.973 0.001*** Accepted 

***มีระดับนัยสำคัญทางสถิติต่ำกว่า 0.001 
จากการปรับปรุงตัวแบบสมการโครงสร้างให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สุดทำ

ให้ผู้วิจัยได้ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรในประเทศไทยซึ่งมีลักษณะดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 แสดงตัวแบบสมการโครงสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความพึงพอใจในการทำงานที่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรในประเทศไทย 
 

สำหรับผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) ทั้งอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพล
ทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) พบว่าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรโดยมีน้ำหนักปัจจัยโดยรวมเท่ากับ -0.929 
โดยมีน้ำหนักอิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.846 และน้ำหนักอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -0.082 ส่วนตัวแปรความ 
พึงพอใจต่อการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเพียงอย่างเดียวต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานคือ -0.176 และตัว
แปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเพียงอย่างเดียวต่อความพึงพอใจในการทำงานคือ 
0.584 ซึ่งสามารถนำเสนอได้ดังตารางที่ 4 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) 

Path Analysis Direct 
Effect 

Indirect 
Effect 

Total Effect 

Perceived Organizational Support → Job 
Satisfaction 

0.584 - 0.584 

Job Satisfaction → Turnover Intention -0.176 - -0.176 

Perceived Organizational Support → 

Turnover Intention 
-0.846 -0.082 -0.929 

 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยจากการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบบเชิงยืนยันพบว่าตัวแบบสมการโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี และผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์จากวิธีการตัว
แบบสมการโครงสร้างทั้ง 4 สมมติฐานสามารถสรุปได้ดังนี้ 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 4 สรุปได้ว่าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิง
ลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 และระดับการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์กรมีอิทธิพลเชิงลบทางอ้อมต่อระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานวิศวกรที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
0.001 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าหากวิศวกรยิ่งมีระดับการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรเพิ่มขึ้นสูงมาก
เท่าไหร่ก็จะยิ่งทำให้ระดับความตั ้งใจลาออกจากงานของพนักงานวิศวกรลดน้อย  ผลการผลการทดสอบ
สมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับวรรณกรรมของ Crampton, (1994); Roznowski & Harrison (1996); Sara 
De Gieter (2011); Paul E. Spector (2012) ที่ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สรุปได้ว่าความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานวิศวกรที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าหากวิศวกรยิ่งมีระดับ
ความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นก็จะยิ่งทำให้ระดับความตั้งใจลาออกจากกงานของพนักงานวิศวกรลดน้อยลง ผล
การผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับวรรณกรรมของ Bogler & Nir (2012); Elci & Alpkan 
(2009); Ahmad et al. (2010); Li et al. (2020); Riggle et al. (2009) ที่ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานที่มีผลเชิงลบต่อระดับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 สรุปได้ว่าระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานวิศวกรที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่ายิ่ง
พนักงานวิศวกรมีระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเพิ่มขึ้นก็จะยิ่งทำให้ระดับความพึงพอใจในการ
ทำงานยิ ่งเพิ ่มขึ้น ผลการผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับวรรณกรรมของ Bogler & Nir 
(2012); Elci & Alpkan (2009); Ahmad et al. (2010); Li et al. (2020); Riggle et Al. (2009) ที่ ไ ด้
ทำการศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน 

ในเชิงปฏิบัตินั ้นผู ้ประกอบการหรือผู ้ที ่มีอำนาจในการออกนโยบายหรือบริหารจัดการเกี ่ยวกับ
สวัสดิการความเป็นอยู่ของวิศวกรนั้นควรมีการส่งเสริมและให้การสนับสนุนแก่วิศวกรภายในองค์กรให้เป็นที่
ประจักษ์รับรู้กันทั้งในด้านที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน สิ่งตอบแทนที่ไม่ เป็นตัวเงินนั้น ชูชัย สมิทธิไกล 
(2554) ได้อธิบายเอาไว้ว่า รางวัลประเภทนี้จะเป็นสิ่งที่มีคุณค่าทางจิตใจต่อพนักงาน กล่าวคือเป็นรางวัลที่บ่ง
บอกถึงชื่อเสียงเกียรติยศ สถานะทางสังคมของพนักงาน ประกอบกับธรรมชาติของมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคม ชอบ
อยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ชอบสื่อสารและแบ่งปันข้อมูลให้แก่กัน ประกอบกับในปัจจุบันนี้สังคมคนรุ่นใหม่มีการ
ติดต่อสื ่อสารที ่ใกล้ชิดกันมากขึ ้น การรับรู ้ถึงชีว ิตของกันและกันผ่านโซเชียลเน็ตเวิร ์คมีผลต่อการใช้
ชีวิตประจำวันมาก โดยจากสถิติของเว็บไซค์ socialbakers.com แสดงให้เห็นว่าจำนวนคนที่ใช้โซเชียล
เน็ตเวิร์คมากที่สุดประเทศไทยอยู่อันดับที่ 3 ของเอเชียอาคเนย์ ซึ่งพบว่าผู้ใช้งานมักจะโพสต์เนื้อหา หรือภาพ 
เพื่อแสดงตัวตน แสดงสถานะทางสังคม หรือความก้าวหน้า การมีชื่อเสียงของตนเอง จึงอาจเป็นส่วนหนึ่งที่
อธิบายได้ว่าพนักงานหรือในการวิจัยครั้งนี้คือวิศวกรในกรุงเทพมหานครให้ความสำคัญกับชื่อเสียง เกียรติยศ 
หรือสถานะทางสังคมมากกว่าค่าตอบแทนในการตัดสินใจดำรงตำแหน่งงานเดิมเอาไว้เพราะหากองค์กรที่ตน
ทำงานอยู่ไม่ตอบสนองสถานะทางสังคม การได้รับการยอมรับหรือการตอบแทนต่างๆ ในด้านที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ดี
พอก็อาจทำให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากองค์กรได้ 

วิธีการในเชิงปฏิบัติที่เป็นแนนวทางเบื้องต้นสำหรับผู้บริหารนั้นสามารถยกตัวอย่างได้ อาทิ การทำให้
พนักงานวิศวกรได้รับทราบถึงแนวทางของสายอาชีพ รู้ถึงแนวทางการพัฒนาและยกระดับตำแหน่งตนเอง 
รวมถึงมีการส่งเสริมให้วิศวกรได้เรียนต่อหรืออย่างน้อยให้มีการได้รับการอบรมหรือเพิ่มพูนวิชาความรู้ในสาย
อาชีพมากขึ้น องค์กรอาจจำเป็นที่จะต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้เกิดการรับรู้โดยอาจทำเป็นป้ายแสดงความ
ยินดีหรือประกาศให้เป็นที่ทราบโดยทั่วกันว่าพนักงานวิศวกรบางคนได้รับการคัดเลือกให้ศึกษาหรืออบรมต่อ
รวมถึงมีการมอบเงินรางวัลหรือโบนัสในกรณีที่มีผลการทำงานเป็นที่น่าพอใจหรือสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร 
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การกระทำดังกล่าวเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกพอใจในงานของพนักงานวิศวกรและลดระดับความ
ตั้งใจลาออกจากองค์กรลง 

โดยสามารถอธิบายลักษณะของผลการวิจัยและผลการอภิปรายได้เป็นแผนภาพดังภาพที่ 3 

 
ภาพที่ 3 แสดงแผนภาพสรุปอิทธิพลผลการวิจัย 

 
ข้อเสนอแนะ 

การศึกษาในประเด็น ความตั้งใจลาออกของวิศวกรในประเทศไทยควรศึกษาในประเด็นดังต่อไปนี้  
1. ควรทำการศึกษาเพิ่มเติมโดยพิจารณาในทุกรูปแบบของประเภทอุตสาหกรรมต่าง ๆ และทำการ

เปรียบเทียบเพ่ืออาจค้นพบปัจจัยที่แตกต่างกันซึ่งอาจส่งผลต่อระดับความตั้งใจลาออกของวิศวกรที่แตกต่างกันได้ 
2. ควรทำการศึกษาในรูปแบบผสมผสานเพื่อให้ทราบข้อมูลเชิงลึกของความตั้งใจลาออกของวิศวกรใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมผลิตแล้วนำมาใช้ประกอบการอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานด้วยข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อให้
ตัวได้ประเด็นพัฒนาตัวแบบสมการโครงสร้างต่อไป 
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