
วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 ประจ�ำเดอืนพฤษภาคม - สงิหาคม 2558

ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

84
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บทคัดย่อ
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ (1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ (2) 
ตรวจสอบความสอดคล้องของรปูแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความตัง้ใจลาออกของพนกังานมหาวทิยาลัยราชภัฏ
ที่นักวิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ผลการศกึษาพบว่า ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางบวกต่อความภกัดต่ีอองค์การและการรบัรูก้ารสนบัสนนุ
จากองค์การตามล�ำดับ จากการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความตั้งใจ 
ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไคสแควส์เท่ากับ 85.95 องศาอิสระเท่ากับ  
79 ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 27.74% จากค่าไคสแควส์และองศาอิสระแสดงว่า ข้อมูลมีความสอดคล้องกับ
แบบจ�ำลองดีมาก เมื่อพิจารณาค่าสถิติความคลาดเคลื่อนของส่วนเหลือ (RMSEA) เท่ากับ 0.008 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1 และ SRMR เท่ากับ 0.007

ค�ำส�ำคัญ: พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และความต้องการลาออก

Abstract
There are two main objective. First, to develop causal model of job satisfaction, job 

commitment, perceive organizational support and intention to quit of university employee of 
Rajabhat university. Second, Evaluating the construct validity of theoretical model of intention to 
quit of university employee of Rajabhat university and empirical data.

The result show that; job satisfaction are positively related to organizational commitment, 
and perceive organizational support, respectively. The theoretical model of intention to quit of 
university employee of Rajabhat university fits the empirical data very well. The chi-squares, degree 
of freedom and p-value are 85.95, 79 and 27.74% respectively while Root mean square error of 
approximation (RMSEA), comparative fit index(CFI), standardized root mean square residual (SRMR) 

are 0.008, 1 and 0.007, respectively.
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บทน�ำ
องค์การท่ีมีอัตราการหมุนเวียนของพนักงานสูง 

จะขาดประสิทธิภาพในการด�ำเนินงาน รวมถึงใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งปัจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัย

เป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่สุด แต่เงินเดือนและสวัสดิการ 

ยังมีมาตรฐานต่างกันในแต่ละแห่ง รวมถึงพฤติกรรม  

การบริหารงานของผู้น�ำ อาจส่งผลกระทบต่อขวัญก�ำลัง

ใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพัน และ 

การรับรู้การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย จนอาจกระทบ

ต่อความต้องการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ความพึงพอใจในงานแสดงถึงอารมณ์ด้านบวกต่องาน 

(Dunnette & Locke, 1976) Locke และ Henne 

(1986) เสนอว่า ความพึงพอใจในงาน คือ อารมณ์

ประทับใจที่ได้รับจากมูลค่าของงาน Meyer และ Allen 

(1990), Hellman (1997), Ghiselli และคณะ (2001) 

และ McBey และ Karakowsky (2001) ทดสอบอทิธพิล

ของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ

ความต้องการลาออก ซึ่งเป็นตัวแปรที่นิยมใช้ศึกษา 

เกี่ยวกับทัศนคติงาน และการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ เป็นตัวแปรส�ำคัญในการท�ำงาน เพราะมี 

นัยส�ำคัญว่า พนักงานเชื่อในองค์การว่าเห็นคุณค่าใน 

การทุ่มเทท�ำงานของตน แล้วองค์การจะตอบแทนด้วย 

ผลประโยชน์ต่างๆ เช่น เงินเดือน ผลตอบแทน และ

สวัสดิการ (Eisenberger et al., 1986) การรับรู ้ 

การสนับสนุนจากองค์การนั้น พนักงานวิเคราะห์ว่า

องค์การเป็นดัง่ผูม้เีมตตาหรือโหดร้าย โดยพจิารณาจาก

นโยบายและการกระท�ำขององค์การ (Eisenberger  

et al., 2001) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น

ความเชื่อของพนักงานว่า องค์การให้ผลประโยชน์ 

โดยรวมเหมาะสม ท�ำให้พนักงานทุ ่มเทท�ำงานให้ 

องค์การอย่างเต็มความสามารถ

ท่ามกลางปัญหาเร่ืองผลประโยชน์และสวัสดิการ

ต่างๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏในปัจจุบัน  

การศึกษานี้ต้องการศึกษาความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ว่ามีอิทธิพลต่อความต้องการลาออกของพนักงาน

มหาวทิยาลยัราชภัฏอย่างไร วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

คือ หนึ่งพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความผกูพนัต่อองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีอิทธิพลต่อความ

ตัง้ใจลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภัฏ สองตรวจ

สอบความสอดคล้องของรปูแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของความตัง้ใจลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภัฏ

ที่นักวิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ทฤษฎแีละวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
ความพึงพอใจในงาน

งานวจิยัส่วนใหญ่เสนอแนะว่า ความพงึพอใจในงาน

มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส�ำคัญกับองค์ประกอบ

ของความผกูพนัต่อองค์การ (Bagossi, 1980; Reichers, 

1985) Shore และ Martin (1989) พบว่า ทั้งความ 

พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล 

ทางลบกับความต้องการลาออก และ Moser (1997) 

เสนอแนะว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส�ำคัญ  

ท่ีท�ำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจ 

ในงานกับความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส�ำคัญ 

ที่ท�ำให้พนักงานคงอยู ่หรือลาออก จึงนิยมใช้เป็น 

ปัจจัยพยากรณ์ความต้องการลาออกของพนักงานได้ดี  

ความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการรบัรู้

การสนับสนนุจากองค์การ (Babakus et al., 1996 and 

Piercy et al., 2006)
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ความผูกพันต่อองค์การ

ความผูกพันต่อองค์การนิยามโดย Meyer และ 

Allen (1997) คอื การยดึติดทางอารมณ์ต่อองค์การ โดย

มีความพยายามอย่างสูงสุดเพื่อท�ำให้องค์การไปถึงเป้า

หมายหรือมูลค่าที่ต้องการ การศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การมีแพร่หลายมากขึ้นเมื่อ Meyer และ Allen 

(1991) เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ

สามประการ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 

commitment) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 

(Normative commitment) และความผูกพันด้านต่อ

เนื่อง (Continuance commitment) ซึ่งความผูกพัน

ด้านจิตใจ คือ พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและ

แสดงออกโดยการทุ ่มเทพัฒนาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การ (O’Reilly & Chatman, 1986) 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม คือ ความรูสึก

ส�ำนึกในบุญคุณที่ได้ท�ำงานในองค์การและความผูกพัน

ด้านต่อเน่ือง คือ การตระหนักถึงผลได้ที่ท�ำงานต่อใน

องค์การ โดยเปรียบเทียบผลลัพธ์การท�ำงานต่อกับการ

ออกจากองค์การ (McGee & Ford, 1987) ความผูกพัน

ต่อองค์การน้ันมีผลต่อการลาออกโดยตรง คือ ถ้า

พนักงานผูกพันต่อองค์การสูงความต้องการลาออกจะ

น้อยลง (Buck & Watson, 2002)

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การท่ี

พนักงานรับรู้ว่า องค์การใส่ใจความอยู่ดีมีสุขจากการที่

ตนทุ่มเทท�ำงานเพียงใด (Eisenberger et al., 1986) 

การสนับสนุนจากองค์การเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมี

ทัศนคติพึงพอใจในงาน (Witt, 1991) มีความผูกพันกับ

องค์การ (Rhodes & Eisenberger, 2002) และมี

พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมถึงลดความ

ตั้งใจลาออกจากงาน (Turnover intentions) (Wayne 

et al., 1997) แต่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

การลาออกที่แท้จริง (Actual turnover behavior) 

Tekleab และ Chiaburu (2011) ศึกษาพฤติกรรม

องค์การ พบว่า ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในงาน 

Rhoades และคณะ (2001) เสนอว่า มีปัจจัยหลายตัว

ท่ีเป็นบุพปัจจัย (Antecedents) ของการรับรู ้การ

สนับสนุนจากองค์การ ได้แก่ การรับรู้ขององค์การ เช่น 

ความยตุธิรรม และการเมอืง (Moorman, et al., 1998) 

เงื่อนไขการท�ำงาน (Eisenberger, et al., 1999) การ

สนับสนุนจากผู้น�ำ (Wayne et al., 1997) บุคลิก 

(Aquino & Griffeth, 1999) และระบบการบริหารงาน

บุคคล2 (Wayne et al., 1997) Eisenberger และคณะ 

(1990) เสนอว่า ถ้าพนกังานมกีารรับรูก้ารสนบัสนนุจาก

องค์การมากจะท�ำให้มีการลาออกต�่ำ และถ้าพนักงาน 

ได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พนักงานจะตอบแทน

กลับคืนสู่องค์การ ซึ่งวิธีการตอบแทนอย่างหนึ่ง คือ  

การท�ำงานอยู่กับองค์การต่อไป แต่ถ้าพนักงานรับรู้ว่ามี

การสนบัสนนุจากองค์การต�ำ่ พนกังานจะต้องการลาออก

จากองค์การเพิ่มขึ้น (Wayne et al., 1997) Rhoades 

และคณะ (2001) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ

และความต้องการลาออก

ความต้องการลาออก 

ความต้องการลาออกในรายงานน้ีเป็นการลาออก 

แบบสมัครใจ งานวิจัยจ�ำนวนมากพบความสหสัมพันธ์

เชิงลบของความต้องการลาออกและความพึงพอใจใน

งานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ เช่น Rahman และคณะ 

(2008), Korunka และคณะ (2005) และ Brough และ 

Frame (2004) แต่ Khatri และ Fern (2001), Sarminah 

(2006) และ Karsh, Booske และ Sainfort (2005) พบว่า 

2	หมายถึง Human resource practices ซึ่งมีองค์ประกอบส�ำคัญ 

คือ (1) ความมั่นคงในงาน (job security) (2) การเลือกจ้าง 

(selective hiring) (3) ทีมบริหารตนเอง (self-managed teams) 

(4) ผลประโยชน์ตอบแทน (compensation policy) (5) การอบรม

แบบเข้มข้น (extensive training) และ (6) การแบ่งปันข้อมูล

สารสนเทศ (information sharing)
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ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความ

ต้องการลาออกเพียงเล็กน้อย คือ ความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันกบัองค์การเป็นตัวแปรสาเหตุส�ำคญัทีม่ี

ผลกระทบต่อความต้องการลาออก อย่างไรกต็าม Bartle 

และคณะ (2002) และ Parker และ Kohlmeyer (2005) 

พบว่า ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัต่อองค์การ

มีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยส�ำคัญของความต้องการ 

ลาออก จากวรรณกรรมข้างต้นอาจแปลความหมายได้ว่า 

พนักงานทีม่คีวามพงึพอใจต่อองค์การสงูจะปฏบิตังิานมี

ประสิทธิภาพมากกว่า มีความทุ่มเทให้กับองค์การได้

มากกว่า อาจกล่าวได้ว่า พนักงานที่มีความผูกพันกับ

องค์การสูง จะไม่ต้องการลาออกจากงาน

สมมติฐาน

จากวัตถุประสงค์ของการศึกษานี้นักวิจัยพัฒนาข้ึน

เป็นสมมติฐานได้ 5 ประการดังนี้ 

สมมติฐาน 1 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลด้าน

บวกกับความผูกพันต่อองค์การ (H1)

สมมติฐาน 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลด้าน

ลบต่อความต้องการลาออก (H2)

สมมติฐาน 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลด้าน

บวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ(H3)

สมมตฐิาน 4 ความผกูพนัต่อองค์การมีอทิธพิลด้าน

ลบต่อความต้องการลาออก (H4)

สมมติฐาน 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อิทธิพลด้านลบต่อความต้องการลาออก (H5)

รูปภาพที่ 1 สมมติฐานทั้งหมด

วธิีศกึษา
ข้อมูลเก็บจากพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

10 แห่ง แห่งละ 200 ตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถามกลับ

มาทัง้หมด 1,281 ใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย จ�ำนวน

ตัวอย่างท่ีได้ครอบคลุมจ�ำนวนตัวแปรและพารามิเตอร์

ตามวิธีการศึกษาสมการเชิงโครงสร้าง โดยใช้สูตรของ 

Lindeman และคณะ (1980) อ้างถึงใน นงลักษณ์  

วิรัชชัย (2542: 54) ที่ก�ำหนดว่า การวิเคราะห์สถิติ

ประเภทพหตุวัแปรควรก�ำหนดตวัอย่างประมาณ 20 เท่า

ของตัวแปรงานวิจัยนี้มีตัวแปรที่สังเกตได้จ�ำนวน 26 

ตัวแปร ใช้เวลาทั้งหมดประมาณ 1 ปีของปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2557 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ทั้งสถิติพรรณนาและ

สถติอินมุาน ในสถติอินมุานวเิคราะห์ด้วยตวัแบบสมการ

โครงสร้าง เพื่อตอบค�ำถามวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุโดยใช้โปรแกรม MPLUS มีบุพปัจจัย คือ ความ

พงึพอใจในงาน ผลลพัธ์คอื ความต้องการลาออก ตวัแปร

คัน่กลางคอื การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การและความ

ผูกพันต่อองค์การ ตัวแปรต่างๆ ใช้การวัด 7 ระดับ

ผลการศกึษา
จ�ำนวนตวัอย่าง 1,281 คน เป็นหญงิและชายจ�ำนวน 

790 และ 491 คนตามล�ำดบั ปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั

ราชภัฏมาประมาณ 1-6 ปี ส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือน

ประมาณ 10,000-20,000 บาท แหล่งที่มางบประมาณ

ส่วนใหญ่ได้รับจากงบประมาณแผ่นดิน โดยพนักงาน

มหาวิทยาลัยเป็นสายวิชาการ และสายสนับสนุน 

ร้อยละ 60 และ 40 ตามล�ำดบั มวีฒุปิรญิญาตร ี802 คน 

หรือร้อยละ 62.6 ระดับปริญญาโท 359 คน หรือ 

ร้อยละ 28

รูปภาพที่ 2 การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างครั้ง

ที่สอง พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ความต้องการลาออก และการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเท่ากับ 0.73, 0.16 และ 

0.58 ตามล�ำดับ ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 แต่

อิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความต้องการลาออก
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ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติและค่าความสัมพันธ์ไม่เป็นลบ

ตามงานวิจัยส่วนใหญ่ (Rahman, et al., 2008; 

Korunka et al., 2005; Brough & Frame, 2004) 

อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การต่อความต้องการ 

ลาออกมีขนาดเท่ากับ 0.04 ซึ่งมีขนาดค่อนข้างเล็กและ 

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามผลของงานวิจัย

ส่วนใหญ่ (Bartle, et al., 2002; Parker & Kohlmeyer, 

2005) ในขณะที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อิทธิพลต่อความต้องการลาออกเท่ากับ 0.50 ที่ระดับ 

นัยส�ำคัญ 0.01 แต่ทิศทางความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

เดียวกันไม่เหมือนผลการศึกษาของงานวิจัยส่วนใหญ่ 

(Eisenberger et al., 1990; Wayne et al., 1997)  

ในการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุของความต้ังใจลาออกของพนักงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฏค่าสถิติของการวิเคราะห์แสดงว่า

แบบจ�ำลองที่สร้างข้ึนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดีมาก อิทธิพลทางตรงทุกตัวมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.01 เมื่อปรับแบบจ�ำลองแล้ว ค่าไคสแควส์

เท่ากับ 85.95 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 79 ค่า P-value 

เท่ากับ 27.74 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.01 และ SRMR 

เท่ากับ 0.01

รูปภาพที่ 2 ผลการศึกษา

	 ตารางที่ 1 เมื่อพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ

ของตวัแปรสงัเกตได้ ในตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน

ตวัแปรทีส่�ำคญั ซึง่มค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบสงูมากและ

มค่ีาใกล้เคยีงกนั คือ “ความมอีสิระ” “ความสมัพนัธ์กบั

เพือ่นร่วมงาน” และ “ธรรมชาตขิองงาน” ซึง่มค่ีาเท่ากบั 

1.23, 1.12 และ 1.213 ตามล�ำดับโดยข้อค�ำถามท่ีใช้

สอบถามที่ส�ำคัญ คือ “ความภูมิใจในต�ำแหน่งงานใน

ปัจจบุนั” “การประสบความส�ำเรจ็ในหน้าทีก่ารงานและ

การได้รับความยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน” “การตั้งใจ

ปฏิบัติงานอย่างเอาใจใส่” “งานที่ปฏิบัติในปัจจุบันมี

ความเหมาะสมกบัตนเอง” “การเข้ากันได้ดกีบัเพือ่นร่วม

งาน” ในขณะที่ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าต�่ำค่อนข้างมาก

เมือ่เทยีบกบัสามตวัแปรสงัเกตได้ข้างต้น คอื มค่ีาเท่ากับ 

0.34 และ 0.43 ส�ำหรับตัวแปรสังเกตได้ คือ “การ

สนบัสนนุการจดัการ” และ “เงือ่นไขในการท�ำงาน” โดย

มีข้อค�ำถามที่ส�ำคัญ คือ “ผู้บังคับบัญชายอมรับความรู้

ความสามารถ” “การมีโอกาสก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน

ในปัจจุบัน” “การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการ

ศกึษา ประสบการณ์ กบัต�ำแหน่งหน้าทีร่บัผดิชอบ” “ได้

รบัเงนิเดอืนถูกต้องตามกฎหมายก�ำหนด” “การประเมนิ

ข้ึนเงินเดือนมีความยุติธรรม” “ความพึงพอใจในระบบ

สวสัดกิารต่างๆ ทีม่หาวทิยาลยัก�ำหนดให้” “การจดัสรร

บ้านพักและสวัสดิการต่างๆ มีความยุติธรรม” “ความ 

พึงพอใจในสถานที่ท�ำงานโดยรวม” “ความพึงพอใจใน

สญัญาจ้างงานในปัจจบุนั” “ความพงึพอใจในพฤตกิรรม

การบรหิารงานของผูบ้รหิาร” ในตวัแปรแฝงความผกูพนั

ต่อองค์การประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัว ทุกตัว

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงใกล้เคียงกัน ตัวแปรที่มี

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด คือ “ท่านภูมิใจท่ีจะ

บอกใครๆ ว่า ท่านเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัแห่งนี”้ 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.93 และตัวแปร 

ท่ีมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุดเท่ากับ 0.79 คือ 

“ท่านพร้อมจะท�ำทุกอย่างเพ่ือความเจริญรุ ่งเรือง 

ของมหาวิทยาลัยแห่งนี้” ในตัวแปรแฝงการรับรู้การ

3	ค่าน�้ำหนักตามคะแนนมาตรฐาน (Standardized) สามารถเกิน 1 

ได้ (Jereskog, 1999)
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สนับสนุนจากองค์การ ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีค่าใกล้

เคยีงกบัความผกูพนัต่อองค์การ โดยตัวแปรทีส่�ำคัญท่ีสดุ 

คือ “มหาวิทยาลัยสนับสนุนและเห็นคุณค่าในผลงาน

ของท่าน” มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดเท่ากับ 

0.97 และตัวแปรสังเกตได้ “มหาวิทยาลัยมีสภาพ

แวดล้อมที่ดีต่อการท�ำงาน” มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ

น้อยที่สุดเท่ากับ 0.82 ในความต้องการลาออกนั้น ใน

การศึกษานี้ไม่ได้ท�ำให้เป็นตัวแปรแฝง เพราะใช้ตัวแปร

สงัเกตได้เพยีงตวัแปรเดยีว คอื “ท่านอาจจะลาออกจาก

มหาวิทยาลัยแห่งนีถ้้ามโีอกาส” ดังนัน้ จึงไม่มค่ีาน�ำ้หนกั

องค์ประกอบ

ตารางที่ 1 ค่าน�้ำหนักของตัวแปรสังเกตได้

ตัวแปรสังเกตได้ b t-stat p-value

ความพึงพอใจในงาน
การสนับสนุนการจัดการ 0.34 8.65 0.00
ความมีอิสระ 1.23 19.42 0.00
ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน

1.12 25.71 0.00

ธรรมชาติของงาน 1.21 20.03 0.00
เงื่อนไขในการทำ�งาน 0.43 8.77 0.00
ความผูกพันกับองค์การ
ท่านเชื่อมั่นในภาวะผู้นำ�

ของผู้บริหาร 0.90 51.10 0.00

ท่านพอใจในนโยบายการ

บริหารงานของผู้บริหาร 0.92 44.71 0.00

มีการสร้างวัฒนธรรมและ

ค่านิยมที่ดีขององค์การให้

แก่บุคลากร

0.90 135.46 0.00

ท่านชอบพูดถึงความดี

งามของมหาวิทยาลัยแห่ง

นี้ให้เพื่อนๆ ฟัง

0.92 155.18 0.00

ท่านภูมิใจที่จะบอกใครๆ 

ว่า ท่านเป็นบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยแห่งนี้

0.93 169.73 0.00

ตัวแปรสังเกตได้ b t-stat p-value

ท่านพร้อมจะทำ�ทุกอย่าง

เพื่อความเจริญรุ่งเรือง

ของมหาวิทยาลัยแห่งนี้

0.79 35.33 0.00

มหาวทิยาลยัมกีารบรหิาร

จัดการที่ดี

0.89 29.82 0.00

มหาวิทยาลัยคำ�นึงถึง 

ผลประโยชน์และ 

ความรู้สึกของพวกท่าน

0.81 26.45 0.00

การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ

มหาวิทยาลัยมี

สภาพแวดล้อมที่ดีต่อ

การทำ�งาน

0.82 59.24 0.00

มหาวิทยาลัยจัดให้ท่าน

ได้อบรมและพัฒนาความ

สามารถอย่างเหมาะสม

และทั่วถึง

0.94 179.48 0.00

มหาวิทยาลัยสนับสนุน

และเห็นคุณค่าในผลงาน

ของท่าน

0.97 113.83 0.00

มหาวิทยาลัยสนับสนุน

วัสดุอุปกรณ์ และเครื่อง

มือในการทำ�งานที่ทัน

สมัย

0.93 85.99 0.00

มหาวิทยาลัยสร้างความ

ปลอดภัยในการทำ�งาน

ให้ท่าน

0.93 171.71 0.00

ความต้องการลาออก
ท่านอาจจะลาออกจาก

มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

ถ้ามีโอกาส

- - -

ตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลความพึงพอใจ 

ในงานมีค่าอิทธิพลทางตรงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การเท่ากับ 0.73 ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 

นับว่าเป็นค่าอิทธิพลสูงสุดในรายงานนี้ นอกจากนั้น
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ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงบวกต่อการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์การเท่ากบั 0.58 ทีร่ะดับนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทาง

ตรงบวกต่อความต้องการลาออกเท่ากบั 0.06 ซ่ึงคดิเป็น

ค ่าน�้ำหนักที่น ้อยมากและไม ่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

นอกจากนั้นเครื่องหมายความสัมพันธ์เป็นบวกซึ่ง 

ไม่เป็นไปตามการศึกษาส่วนใหญ่ (Rahman et al., 

2008; Korunka et al., 2005; Brough & Frame, 

2004) โดยมีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากบั 0.32 ซ่ึงเป็นผลรวม

ของอทิธพิลทางอ้อมผ่านความผกูพนัต่อองค์การเท่ากบั 

0.029 (0.73*0.06) และอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การเท่ากับ 0.29 (0.58*0.49) 

ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ต้องการลาออกเท่ากบั 0.06 โดยค่าความสัมพนัธ์ไม่เป็น

ลบตามการศึกษาส่วนใหญ่ (Parker & Kohlmeyer, 

2005) และไม่มนียัส�ำคญัทางสถิต ิในขณะทีก่ารรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองค์การมีค ่าความสัมพันธ์กับความ

ต้องการลาออกเป็นบวก 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 

ตารางที่ 2 ค่าอิทธิพล

Dependent Variable R2 Effect

Independent Variables

Job 

satisfaction

Organization 

Commitment

Perceive 

Organization 

Support

Organization Commitment 0.53 DE 0.73 NA NA
IE - NA NA
TE 0.73** NA NA

Perceive Organization 

Support

0.33 DE 0.58 NA NA
IE - NA NA
TE 0.58** NA NA

Intention to quit 0.32 DE 0.06 0.06 0.50
IE 0.32 - -
TE 0.38 0.06 0.50

** ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ< 0.01 (DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect)

ตารางที่ 3 สมมติฐาน

สมมติฐาน b t-stat สรุป

1.	ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (H1) 0.73** 25.36 สนับสนุน

2.	ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้องการลาออก (H2) 0.06 2.33 ปฏิเสธ

3.	ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (H3) 0.58** 21.07 สนับสนุน

4.	ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้องการลาออก (H4) 0.04 0.98 ปฏิเสธ

5. 	การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้องการลาออก 	
	 (H5)

0.50 13.88 ปฏิเสธ

** ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ< 0.01
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ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สมมติฐาน สมมติฐานที่ 1 

ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อ

องค์การ (H1) งานวิจัยจ�ำนวนมากพบความสัมพันธ์เชิง

บวกระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ

องค์การ (Bagossi, 1980; Reichers, 1985) ในการ

ศึกษาน้ีก็เช่นเดียวกันที่พบว่า ความพึงพอใจกับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกนั เท่ากบั 0.73 ทีร่ะดับความเชือ่มัน่ 

0.01 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่หนึ่ง ในสมมติฐาน

ที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความ

ต้องการลาออก (H2) ผลการศึกษาพบว่า ค่าอิทธิพล

เท่ากบั 0.06 ซ่ึงนบัว่าน้อยมาก รวมถงึไม่มนียัส�ำคญัทาง

สถิติและเครื่องหมายเป็นบวก ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัย

ส่วนใหญ่ (Rahman et al., 2008; Korunka et al., 

2005; Brough & Frame, 2004) ดังน้ันจึงปฏิเสธ

สมมติฐานที่สองในสมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงาน

มีอิทธิพลเชิงบวกการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ 

(H3) ผลการศกึษาพบว่า ค่าอทิธพิลเท่ากับ 0.58 ทีร่ะดบั

นัยส�ำคญั 0.01 มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก ซึง่สอดคล้องกบั

การศึกษาส่วนใหญ่ (Babakus et al., 1996; Piercy et 

al., 2006; Tekleab & Chiaburu, 2011) ดังนั้นจึง

สนับสนุนสมมติฐานที่สาม สมมติฐานที่ 4 ความผูกพัน

ต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้องการลาออก 

(H4) ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี

อิทธิพลเชิงบวกกับความต้องการลาออกเท่ากับ 0.04 

และไม่มนัียส�ำคญัทางสถติ ิซ่ึงต่างจากงานวิจยัส่วนใหญ่ 

(Buck & Watson, 2002) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ทีส่ี ่ในสมมตฐิานที ่5 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ

มีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้องการลาออก (H5) ผลการ

ศกึษาพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อความต้องการลาออกเท่ากับ 0.50 ที่ระดับ 

นัยส�ำคัญทางสถิติ 0.01 แต่ผลการศึกษาของนักวิจัย 

ส่วนใหญ่ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้องการลาออก (Wayne 

et al., 1997) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ห้า

อภปิรายผลการศกึษา
จากผลการศึกษาพบว่า แบบจ�ำลองท่ีสร้างข้ึนมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก แต่มีการ

ปฏิเสธสมมติฐาน 3 ข้อ โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับความ

ต้องการลาออก คอื อทิธพิลของความผกูพนัต่อองค์การ

ท่ีมีต่อความต้องการลาออก อิทธิพลของความพึงพอใจ

ในงานทีม่ต่ีอความต้องการลาออก และอทิธพิลของการ

รับรู ้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อความต้องการ 

ลาออก อาจกล่าวได้ว่าความความผูกพันต่อองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความต้องการลาออก

ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ แต่ความพึงพอใจ 

ในงานมอิีทธพิลทางตรงอย่างมนียัส�ำคญัต่อความผกูพนั

ต่อองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

งานวิจัยส่วนใหญ่ก�ำหนดให้การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การเป็นบุพปัจจัยของความพึงพอใจในงาน แต่

รายงานนี้ก�ำหนดให้ความพึงพอใจต่อองค์การเป็น 

บุพปัจจัยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้วย

เหตผุลว่า ตวัแปรสงัเกตได้ของความพงึพอใจในงานล้วน

เป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีจะบ่งบอกว่า พนักงานมหาวิทยาลัย

ควรมีความพึงพอใจในงานก่อนท่ีจะรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ เช่น เรือ่งเงินเดือน สวสัดิการ และการบรหิาร

งานของผู้บริหาร คือ พนักงานควรมีความพึงพอใจในงาน

ก่อนท่ีจะรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ ดงันัน้ การก�ำหนด

นโยบายต่างๆ ของผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัราชภฏัเก่ียวกับ

การสร้างนโยบายให้พนักงานประสบความส�ำเร็จใน

หน้าที่การงานและภูมิใจในต�ำแหน่งงาน รวมถึงการได้รับ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา และ

ก�ำหนดเส้นทางการเจริญเติบโตในต�ำแหน่งหน้าที่ให้

ชดัเจน โดยเฉพาะอย่างยิง่ก�ำหนดเงินเดอืนให้เหมาะสมกับ

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ และต�ำแหน่งหน้าที่ ครบถ้วน

ตามกฎหมายก�ำหนด นอกจากนั้นระบบประเมินผล 

ขึ้นเงินเดือน ระบบการจัดสรรบ้านพัก ระบบสวัสดิการ

ต่างๆ ต้องมีความยุติธรรม และระบบการบริหารงาน 

ของผู้น�ำต้องมีความโปร่งใสและมีธรรมาภิบาลเพื่อให้
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พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในพฤติกรรมการ
บริหารงาน

รายงานนีป้ระกอบด้วยตัวแปรแฝงสามตัว คือ ความ
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การ เป็นการวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้างครั้งที่สอง ครั้งแรกเป็นการวิเคราะห์องค์
ประกอบของแต่ละตัวแปรแฝง ส่วนในตัวแปรความ
ต้องการลาออกนัน้มข้ีอค�ำถามหรอืตัวแปรสงัเกตได้เพยีง
ตวัแปรเดยีว จงึไม่ได้มกีารวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
ในคร้ังแรกและมกีารน�ำเอาตวัแปรสงัเกตได้มาวเิคราะห์
ร่วมกบัตวัแปรแฝง คือ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนั
ต่อองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จึง
อาจท�ำให้ค่าสถิตแิละพารามเิตอร์ต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัความ
ต้องการลาออกมีความผิดพลาดได้ ดังที่เกิดขึ้นกับ
สมมติฐานที่ 2, 4 และ 5 

ประเดน็ทีน่่าสนใจอกีประการ คอื ตวัแปรการลาออก
นัน้อาจหมายถงึ การลาออกทีแ่ท้จริง (Actual turnover) 
เพราะความต้องการลาออกและการลาออกที่แท้จริงมี
ความสัมพันธ์ตรงข้ามกัน เมื่อศึกษาความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้
การสนับสนุนต่อองค์การ หรอืพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีต่อองค์การ ซึ่ง Mobley และคณะ (1979), Bergh 
(1993), Morita, Lee และ Mowday (1993) รวมถึง 

Marsh และ Mannari (1977) พบว่า การวัดการลาออก
นัน้สมัพนัธ์กบัระยะเวลาในการวดัตวัแปรตามทีใ่ช้ศกึษา
ด้วย ดังนั้นการศึกษานี้จึงยังไม่สามารถสรุปได้ว่า 
ความผกูพันต่อองค์การ ความพงึพอใจในงาน และการ
รบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การไม่มอีทิธิพลทางตรงต่อ
ความต้องการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ

สรุปและเสนอแนะ
1.	 ผูบ้รหิารควรก�ำหนดนโยบายทีเ่กีย่วกบัความพงึ

พอใจของพนักงานมหาวิทยาลัยให้มีความชัดเจนและ
เป็นธรรม เพราะปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นมีผลกระทบต่อ 
มหาวิทยาลัยมากทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ

2. การศึกษาในอนาคตควรมีการก�ำหนดตัวแปร
สงัเกตได้ของความต้องการลาออกให้มคีวามชดัเจนและ
มีจ�ำนวนพอประมาณ 

3. ควรวิเคราะห์องค์ประกอบก่อนมีการน�ำมา
วิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างครั้งท่ีสอง และควรมีการ
ศึกษาเปรียบเทียบให้ชัดเจนระหว่างความต้องการ 
ลาออก (Intention to quit, Turnover intention) กับ
การลาออกที่แท้จริง (Actual turnover)
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