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บทคัดย่อ	

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ

ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

จ�ำนวน 699 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลวิจัยโดยใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural equation model: SEM) ผลการศึกษา พบว่า โมเดลโครงสร้างสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (GFI = 0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.89, RMSEA = 0.08) โดยมีปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานและสามารถท�ำนายความตั้งใจลาออกของพนักงานได้ (β = -0.72) อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ : ความยึดมั่นผูกพันในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ, ความพึงพอใจในงาน, ความตั้งใจลาออก 	

ABSTRACT	
	 The present research aimed to explore study structural equation model of the effect to turnover 

intentions. The sample of this research consisted of 699 employees from a state enterprise organization. 

A questionnaire assessing was used for data collection. The results showed that the hypothesized model of the 

effects of job engagement, organizational commitment, and jobs satisfaction on turnover intentions fit the 

empirical data (GFI = 0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.89, RMSEA = 0.08) In addition, organizational commitment had direct 

effect on turnover intention and significantly predicted turnover intentions of the employee (β = -0.72) at .05 level.

KEYWORDS: Job engagement, organizational commitment, job satisfaction, turnover intentions 	
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา	

	 ปัจจุบนัทกุอตุสาหกรรมต้องประสบกบัปัญหากบัภาวะ

สมองไหล คือ การสูญเสียพนักงานที่มีสมรรถนะสูง (Talent) 

ซึ่งส่งผลเสียในด้านต้นทุน ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนทางตรง คือ

การลงทุนเพื่อสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรใหม่เพื่อ

มาทดแทนพนักงานที่สูญเสียไป (ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร, 

2558) และต้นทนุการเสยีโอกาส เพราะการสญูเสยีพนกังานให้

แก่องค์การคู่แข่ง ท�ำให้คู่แข่งรู้กลยุทธ์ และสามารถน�ำความรู้

ความสามารถไปต่อยอดก่อให้เกดิความได้เปรยีบในการแข่งขนั

ทางธุรกิจได้ รวมทั้งต้นทุนทางอ้อมคือขวัญและก�ำลังใจของ

พนักงานที่ยังคงท�ำงานอยู่ในองค์การ อาจลดลง และอาจเริ่ม

คิดถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน เริ่มมองถึงโอกาส

ทางเลือกที่จะไปท�ำงานในองค์การอื่น ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม

ที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การขาดงาน การมาสาย การลดลงของ

ความกระตือรือร้นในการท�ำงาน (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2556)

	 จากปัญหาการสูญเสียพนักงานเหล่าน้ัน อาจท�ำให้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การลดลงช่วงหนึ่ง 

เนือ่งจากองค์การมจี�ำนวนพนักงานทีไ่ม่เพียงพอต่อกระบวนการ

ท�ำงาน พนักงานใหม่ขาดทักษะไม่สามารถตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าได้เต็มที่ท�ำให้ลูกค้าเกิดความไม่พึงพอใจ 

หรือลูกค้าติดตามพนักงานท่ีลาออกไป เป็นต้น (ณปภัช 

นาคเจือทอง, 2553) และหากองค์การมีอัตราการลาออก

ของพนักงานที่มีความสามารถในระดับสูง บุคคลภายนอก

จะรับรู้ว่าการท�ำงานขององค์การน้ันขาดความมั่นคง ท�ำให้

เกิดความเสี่ยงต่อการเสียภาพลักษณ์ขององค์การ (Slattery, 

2005; Yang, 1996, อ้างถึงใน ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555)	

	 ดังนั้น องค์การจึงต้องมีวิธีการรักษากลุ่มพนักงานท่ี

มีสมรรถนะสูงแตกต่างไปจากพนักงานทั่วไป เช่น การเลื่อน

ต�ำแหน่ง การให้ผลตอบแทน การสร้างแรงจูงใจให้เกิดความ

จงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การ และที่ยิ่งไปกว่านั้น คือ

การป้องกนั และลดความต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงานของพนกังาน

อันเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้เกิดการลาออกจริง ดังที่ Mowday 

et al. ได้ให้ความหมายว่า ความต้ังใจลาออก (Turnover 

intentions) คือ ความต้องการหรือความตั้งใจของบุคคลท่ีได้

รับอิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มีต่องานซึ่งสามารถน�ำไปสู่ความ

ตั้งใจที่จะลาออกและท�ำให้เกิดพฤติกรรมการลาออกจากงาน

ในที่สุด ตามแนวคิดของความตั้งใจลาออกในด้านจิตวิทยา 

(Psychological approach) ซึ่งเป็นแนวทางการศึกษา

ที่ผสมผสานระหว่างแนวทางการศึกษาด้านพฤติกรรมกับ

เศรษฐศาสตร์ไว้ด้วยกันนั้น  แนวทางนี้ได้กล่าวถึงสาเหตุของ

การลาออกจากงาน เกิดจาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยผลักดันและ

ปัจจัยดึงดูด โดยปัจจัยผลักดันเป็นปัจจัยท่ีเกิดขึ้นภายใน

องค์การ เช่น ไม่พึงพอใจงาน เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน

ไม่ดี เป็นต้น ส่วนปัจจัยดึงดูดเป็นปัจจัยท่ีเกิดจากภายนอก

องค์การ เช่น ความรบัผดิชอบต่อครอบครวั ความเจบ็ป่วย ดงันัน้ 

ผูว้จิยัจงึเหน็ความส�ำคญัของการศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลทางตรงต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานใน 2 มิติ คือ มิติด้านงาน ได้แก่ 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงาน มิติด้าน

องค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาจะเป็น

แนวทางส�ำคัญที่จะช่วยองค์การในด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ การรักษาพนักงานท่ีมีคุณค่าต่อองค์การให้คงอยู่กับ

องค์การ 	

วัตถุประสงค์ของการวิจัย	

	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ความผกูพันต่อองค์การ และความพงึพอใจในงาน ทีส่่งผล

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจ	

กรอบแนวคิดในการวิจัย	

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมติฐานการวิจัย	
	 1.	 โมเดลอิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน 

ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจที่พัฒนา

ขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์	

	 2.	 ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจ	

	 3.	 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจ	

	 4.	 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจ	

วิธีด�ำเนินการวิจัย	
	 แบบแผนของการวิจัย 	
	 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) ที่ใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการ
โครงสร้าง (Structural equation model: SEM) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล	
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย	
	 พนักงานผู ้ปฏิบัติ งานในระดับปฏิ บัติการของ
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,300 คน กลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานผู้ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการของรัฐวิสาหกิจ 
จ�ำนวน 699 คน 	
	 ผูว้จิยัท�ำการคัดเลอืกตวัอย่างโดยการสุม่ตัวอย่างแบบ
ความน่าจะเป็น (Probability sampling) ในรูปแบบการสุ่ม
แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ตามสายงานการ
บงัคบับญัชาขององค์การ ทัง้หมด 6 สายงาน ได้แก่ สายงานการ
ผลิตเนื้อหาและรายการ สายงานบริหารการตลาดและสื่อ สาย
งานวิศวกรรมและสนับสนุนเชิงเทคนิค สายงานพัฒนาธุรกิจ 
สายงานกลยุทธ์และการเงิน และสายงานสนับสนุนองค์กร
	 เครื่องมือวิจัย	
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็น แบบสอบถาม 
ซึ่งประกอบไปด้วย 	
	 1.	 แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบคอื 1) ความกระตือรอืร้น (Vigor)  2) การอทิุศตน
ให้กับงาน (Dedication) และ 3) การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต (Absorption)	

	 2.	 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์การ ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบคอื 1) ด้านจติใจ (Affective) 2) ด้านการคงอยูก่บั

องค์การ (Continuance) และ 3) ด้านบรรทดัฐาน (Normative)

	 3.	 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบคือ 1) ด้านลักษณะงาน (Work) 2) ด้าน

ผลตอบแทน (Pay) 3) ด้านโอกาสก้าวหน้า (Promotion)  

4) ด้านหัวหน้างาน (Supervision) และ 5) ด้านเพื่อนร่วมงาน 

(Co-worker)	

	 4.แบบสอบถามความตั้งใจลาออก ซึ่งแบบสอบถาม 

ท้ังหมดมีการประเมินค่าเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) โดยผู้ตอบจะต้องระบุความคิดเห็นว่าเห็นด้วย

กบัข้อความในแบบสอบถามมากน้อยแค่ไหน โดย 1 = ไม่เหน็ด้วย

อย่างยิ่ง และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง	

	 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืด�ำเนนิการ ดังนี	้

	 1.	 ตรวจสอบความความเท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content 

validity) โดยน�ำไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 5 ท่าน วิเคราะห์

ค่าความสอดคล้อง (Item objective congruence index : 

IOC) ต้องมากกว่าหรอืเท่ากบั 0.5 จงึจะถอืว่ามคีวามสอดคล้อง

และสามารถน�ำข้อค�ำถามดังกล่าวไปใช้วัดได้ 	

	 2.	 ตรวจสอบข้อค�ำถามของแบบถามที่ใช้ในการวิจัย 

เพื่อยืนยันองค์ประกอบของตัวแปรแฝงให้ชัดเจนมากขึ้น

และเพื่อแสดงว่าแบบถามที่ใช้ในการวิจัยมีความตรงเชิง

โครงสร้าง โดยเกณฑ์พจิารณาจากค่าเปอร์เซน็ความแปรปรวน 

(Communality) ท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.3 (Matsunaga, 2010) 

หลงัจากนัน้จงึตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดงันี ้

แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในงาน มีข้อค�ำถามจ�ำนวน 15 

ข้อค�ำถาม มคีวามเชือ่มัน่เท่ากับ 0.93 และมค่ีาอ�ำนาจการจ�ำแนก

อยูร่ะหว่าง 0.45 ถึง 0.77 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์การ 

มีข้อค�ำถามจ�ำนวน 15 ข้อค�ำถาม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 

0.89 และมีค่าอ�ำนาจการจ�ำแนกอยู่ระหว่าง 0.45 ถึง 0.67  

แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน มีข้อค�ำถามจ�ำนวน 14 ข้อ

ค�ำถาม มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.62 และมค่ีาอ�ำนาจการจ�ำแนก

อยู่ระหว่าง 0.08 ถึง 0.55  แบบสอบถามความตั้งใจลาออก 

มีข้อค�ำถามจ�ำนวน 3 ข้อค�ำถาม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.90 

และมีค่าอ�ำนาจการจ�ำแนกอยู่ระหว่าง 0.72 ถึง 1.00	
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	 การเก็บรวบรวมข้อมูล	

	 ผู้วิจัยการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งน้ี โดย

ติดต่อไปยงัฝ่ายบรหิารทรัพยากรมนษุย์ เพือ่ขออนุญาตและขอ

ความร่วมมือในการท�ำวิจัย ซึ่งกระบวนการเก็บข้อมูลของฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ใช้ระยะเวลา 1 เดือน เมื่อครบก�ำหนด 

ผู้วิจัยด�ำเนินการรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล	

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ในการวิจัย

โดยการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural 

equation model) โดยจ�ำแนกการวิเคราะห์ข้อมูล ออกเป็น 

2 ส่วน คือ	

	 1.	 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาสถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation)	

	 2.	 การวิเคราะห์ข ้อมูลสถิติเชิงอนุมาน ใช้สถิติ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: 

SEM) และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Goodness 

of fit measure) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557)	

ผลการวิจัย	
	 ผลการทดสอบองค์ประกอบ	

	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้มาท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบ

ของตวัแปรแฝง ซึง่ผลการทดสอบ สามารถอธบิายองค์ประกอบ

ของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้ว่า 	

	 1.	 องค ์ประกอบของความยึดม่ันผูกพันในงาน 

ประกอบด้วย ความกระตือรือร้น การอุทิศตนให้กับงาน 

และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต มีค่าน�้ำหนักองค์

ประกอบ (b) อยู่ระหว่าง 0.85 ถึง 1.00 และมค่ีาความแปรปรวน

ร่วมกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน อยูร่ะหว่างร้อยละ 0.65 ถงึ 0.78 

ตารางที่ 1 ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ ความเที่ยง และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบของตัวแปรแฝง

			   น�้ำหนัก	 น�้ำหนัก	 ความคลาดเคลื่อน	 ความเที่ยง	 สัมประสิทธิ์	
		  ปัจจัย	 องค์ประกอบ	 องค์ประกอบ	 มาตรฐาน	 (R2)	 คะแนน
			   (b)	 มาตรฐาน (B)	 (SE)		  องค์ประกอบ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน					   
	 - ความกระตือรือร้น	 0.85	 0.65	 0.01	 0.61	 0.78
	 - การอุทิศตนให้กับงาน	 1.00	 0.77	 0.01	 0.59	 0.77
	 - การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง	 1.00	 0.78	 0.01	 0.42	 0.65
	   ของชีวิต
ความผูกพันต่อองค์การ					   
	 - ด้านจิตใจ		  0.71	 0.57	 0.01	 0.32	 0.57
	 - ด้านการคงอยู่กับองค์การ	 1.00	 0.62	 0.02	 0.39	 0.62
	 - ด้านบรรทัดฐาน	 1.00	 0.75	 0.01	 0.57	 0.75
ความพึงพอใจในงาน					   
	 - ด้านลักษณะงาน	 -5.74	 -0.61	 3.08	 0.37	 -0.61
	 - ด้านค่าตอบแทน	 1.00	 0.09	 -	 0.01	 0.09
	 - ด้านโอกาสก้าวหน้า	 -2.95	 -0.34	 1.61	 0.12	 -0.34
	 - ด้านผู้บังคับบัญชา	 -0.65	 -0.13	 0.43	 0.02	 -0.13
	 - ด้านเพื่อนร่วมงาน	 -5.77	 -0.63	 3.10	 0.39	 -0.63
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	 2.	 องค ์ประกอบของความผูกพันต ่อองค ์การ 

ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้าน

บรรทัดฐาน มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (b) อยู่ระหว่าง 0.71 

ถงึ 1.00 และมค่ีาความแปรปรวนร่วมกบัความผูกพันต่อองค์การ 

อยู่ระหว่างร้อยละ 0.57 ถึง 0.75 	

	 3.	 องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน ประกอบด้วย 

ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน มีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบ (b) อยู่ระหว่าง -5.77 ถึง 1.00 และมีค่า

ความแปรปรวนร่วมกบัความพงึพอใจในงาน อยูร่ะหว่างร้อยละ 

-0.63 ถึง 0.09 (ดังแสดงในตารางที่ 1)   	

	 ผลการทดสอบสมมติฐาน	

	 1.	 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 

699 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

คดิเป็นร้อยละ 51.6 มีอายรุะหว่าง 35-47 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.7 

มกีารศกึษาในระดบัปริญญาตรคิีดเป็นร้อยละ 66.7 มรีะยะเวลา

ในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 31.3 และ

ส่วนใหญ่ ร้อยละ 53 จะมรีายได้ต่อเดอืนต้ังแต่ 30,001 บาทข้ึนไป

	 2.	 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย พบว่า 

ความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ อยูใ่นระดบัปานกลาง มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 2.54 และ 2.34 

ตามล�ำดับ ในขณะที่ความพึงพอใจในงานภาพ และความตั้งใจ

ลาออก อยูใ่นระดบัต�ำ่ มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 2.11 และ 1.46 ตามล�ำดบั

	 3.	 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ี

ใช้ในการวิจัย พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบ 

(ทศิทางตรงกันข้าม) กบัความต้ังใจลาออกของพนกังาน อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังแสดงในตารางที่ 2	

	 4.	 ผลการตรวจสอบความสอดคล้อง/กลมกลืนของ

โมเดลสมมติฐาน (Goodness of fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยวิธีการประมาณค่าแบบ Maximum likelihood (เสรี 

ชัดแช้ม, 2547) ผลการทดสอบค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมมตฐิานกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ 

ได้แก่ ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of fit index: 

GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust 

goodness of fit index : AGFI) และค่าดัชนีรากก�ำลังสอง

เฉลี่ยของค่าความแตกต่าง (Root mean square error of 

approximation :RMSEA) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) ซึ่ง

ผ่านเกณฑ์ทกุค่า ดงัตารางที ่3 แสดงให้เหน็ว่าโมเดลสมมตฐิาน

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ดังแสดงในภาพที่ 1) 

	 เมื่อผู ้วิจัยพิจารณาสัมประสิทธิ์ถดถอยโดยใช้สถิติ 

Z-test นัน้ พบว่า ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองค์การส่งผลตรงต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานและสามารถท�ำนายความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานได้  (β = -0.72)  อย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะดบั 0.05 

อภิปรายผล	
	 1.	 ความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความผกูพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงานกบัความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน จากผลการวิจัย พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงาน มคีวาม

สมัพนัธ์เชงิลบกับความตัง้ใจลาออก (r=-0.39 -0.47 และ -0.39 

ตามล�ำดบั) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 นัน่อธิบายได้

ว่า เมื่อระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร

	 ตัวแปร	 Mean	 1	 2	 3	 4

1. JE	 2.54	 1.00			 

2. OC	 2.34	 0.45	 1.00		

3. JS	 2.11	 0.28	 0.31	 1.00

4. TI	 1.46	 -0.30	 -0.32	 -0.15	 1.00

หมายเหตุ : ทุกค่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01	

ตารางที่ 3 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล

	 ค่าดัชนี	 เกณฑ์	 ข้อมูลเชิงประจักษ์	 การพิจารณา

	 CMIN/DF	 <5 	 4.90	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI	 >0.90	 0.94	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 >0.90	 0.91	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI	 >0.90 	 0.89	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 <0.08 	 0.08	 ผ่านเกณฑ์
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และความพงึพอใจในงานสงูขึน้ จะท�ำให้ระดับความต้ังใจลาออก

ต�่ำลง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ อาทิ 

Takawira (2012) Issa, Ahmed, and Gelaiden (2013) 

และจิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556) ที่ได้เสนอว่า เมื่อพนักงานมี

ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น ความตั้งใจลาออกจากองค์การ

จะลดน้อยลง ในทางตรงกนัข้ามถ้าพนกังานธนาคารมคีวามผกูพนั

ต่อองค์การลดลง ความต้ังใจลาออกจากองค์การจะเพ่ิมขึ้น

	 2.	 โมเดลโครงสร้างของปัจจยัด้านความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงานท่ีส่งผล

ทางตรงต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน จากการทดสอบ

พบว่า โมเดลสมมตฐิานมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ 

และความผูกพันต่อองค์การสามารถท�ำนายความต้ังใจลาออก

ของพนักงานได้ (β=-0.72) อย่างมีนัยส�ำคัญ ซึ่งตรงกับแนวคิด

ความผูกพันต่อองค์การทั้งด้านพฤติกรรมและเจตคติที่ว ่า 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพ

ระหว่างพนักงานกับองค์การ ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อ

องค์การสูงมากขึ้น แนวโน้มของการออกจากองค์การก็จะ

ลดน้อยลง ดังเช่นผลการวิจัยของเกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) 

ที่เสนอผลการศึกษาว่าความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจลาออก (β=-0.73) อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05 

นั่นแสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ 

เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การ เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้

พนักงานคงอยู่กับองค์การ เช่นเดียวกับงานวิจัยของกังวาล 

ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ (2557) ที่ว่าพนักงานมีความรักในองค์การ

มากขึ้น อัตราการลาออกจะลดลง ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน และความพงึพอใจในงานไม่ส่งผลทางตรงต่อความตัง้ใจ

ลาออก อธบิายได้ว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่สามารถท�ำนาย

ได้ว่าพนกังานจะคงอยูก่บัองค์การตลอดไป หากพนักงานรูส้กึว่า

มตี�ำแหน่งงานใหม่ทีต้่องการ หรอืมโีอกาสก้าวหน้ากบัองค์การอืน่ 

พนกังานอาจเกิดความตัง้ใจลาออกได้ เช่นเดยีวกบัความพงึพอใจ

ในงาน ซึง่ Porter et al. (1974) ได้เสนอว่า ปัจจยัด้านความผูกพนั

ต่อองค์การสามารถท�ำนายความต้ังใจการลาออกได้แม่นย�ำ

มากกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากว่าความตั้งใจลาออก

ของพนักงาน เป็นการแสดงถึงการปฏิเสธองค์การ ไม่ใช่การ

ปฏิเสธงาน และจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานไม่ต้องการที่จะอยู่

กับองค์การอีกต่อไป	

ข้อเสนอแนะ	

	 1. 	ข้อเสนอแนะต่อองค์การ	

	 จากผลการศึกษาทีพ่บว่า ความผกูพนัต่อองค์การส่งผล

ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ดังนั้น ถ้าองค์การต้องการ

ลดอัตราการลาออกของพนักงาน องค์การควรเพิ่มระดับความ

ผกูพนัต่อองค์การให้สงูขึน้ โดยองค์การต้องท�ำการศกึษา ส�ำรวจ 

เพือ่ค้นหาปัจจยัทีส่่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์การท่ีสูงขึน้ 

	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป	

	 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ตัวแปรต้นในการวิจัยใน 2 มิติ 

คือ มิติด้านงานและมิติด้านองค์การที่ส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออก ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรเพิ่มตัวแปรในมิติอื่นๆ 

เช่น มิติด้านบรรยากาศในการท�ำงาน ด้านการสื่อสารภายใน

องค์การ หรือด้านภาวะผู้น�ำ เป็นต้น	
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