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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก 
โดยเปรียบเทียบอิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ    
ที่ส่งอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน         
ในองค์การเอกชนต่าง ๆ จ านวนทั้งสิ้น 660 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ มาตรวัดความเป็นส่วน
หนึ่งในงาน, มาตรวัดความพึงพอใจในงาน, มาตรวัดความผูกพันกับองค์การ และมาตรวัดความตั้งใจ
ลาออก วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) ซึ่งผลการวิจัยที่ส าคัญสรุปได้ ดังนี้ โมเดลลิสเรล
ของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การที่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อ      

ความตั้งใจลาออก พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 = 61.47, df = 50, p = 
.128, RMSEA = 0.019, RMR = 0.013, GFI = 0.99, AGFI = 0.971) โมเดลลิสเรลสามารถอธิบาย            
ความแปรปรวนของความตั้งใจลาออก ได้ร้อยละ 58 ความผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจในงาน    

ส่งอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออก (β = -0.67, β = -0.21) แต่ความเป็นส่วนหนึ่งในงานไม่ส่ง
อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก 
 
ค าส าคัญ : ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ ความตั้งใจลาออก 
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Abstract 
 The purpose of this research was to study the effects of job embeddedness,        
job satisfaction, and organizational commitment on intention to leave. Six hundred and 
sixty employees in the private sector completed measures of job embeddedness, job 
satisfaction, organizational commitment, and intention to leave. LISREL analysis 
confirmed that the model of effects of job embeddedness, job satisfaction, and 

organizational commitment on intention to leave was valid (χ2 = 61.47, df = 50, p = 
.128, RMSEA = 0.019, RMR = 0.013, GFI = 0.99, AGFI = 0.971). The variables in the model 
accounted for 58% variance of intention to leave. Organizational commitment and job 

satisfaction had negative direct effect on intention to leave (β = -0.67, β = -0.21). Job 
embeddedness had no direct effect on intention to leave.  
 
Keywords:  job embeddedness, job satisfaction, organizational commitment, intention to  
  leave 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัญหาการลาออกของพนักงานท าให้องคก์ารต้องสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ การลดลงของผลผลิต 
เกิดความสูญเสียในด้านทรัพยากรมนุษย์ บั่นทอนขวัญและก าลังใจของพนักงาน รวมถึงการสิ้นเปลือง
ทรัพยากรที่มีค่าขององค์การไปกับกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การฝึกฝนอบรม และพัฒนาบุคลากร
ใหม ่เพ่ือให้สามารถท างานทดแทนพนักงานที่ลาออกไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การ
ลาออกจึงส่งผลกระทบเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มท างาน และตัวพนักงานเอง 
(Mowday, Porter, & Steer, 1982) การลาออกของพนักงานที่มีคุณค่าส่งผลให้องค์การเสียค่าใช้จ่าย
และเกิดความวุ่นวาย (Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008) ตลอดระยะเวลาหลายสิบปีที่ผ่านมา 
การศึกษาปัญหาการลาออกจึงได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทั้งทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ และการบริหารจัดการ 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาในประเด็นของความตั้งใจลาออกจากองค์การที่เกิดจากความ
สมัครใจของพนักงาน เนื่องจากงานวิจัยที่ผ่านมาระบุว่า ความตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์กับการลาออก
จากงานของพนักงาน โดย Ferris, Rossen, และ Barhum (1996) ได้ระบุว่า เมื่อเกิดความรู้สึกเช่นนี้อาจ
ส่งผลให้เกิดการลาออกจริงได้ในอนาคต โดยความตั้งใจลาออกเป็นตัวแปรที่สามารถท านายการลาออกได้
ดีที่สุด ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันกับองค์การ และความตั้งใจลาออก 
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 Mitchell และ Lee (2001) ระบุว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน (job embeddedness) 
หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่ยึดเหนี่ยวให้พนักงานอยู่กับองค์การ มี 2 มิติ ได้แก่ มิติที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งได้แก่ 
องค์การ และมิติที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งได้แก่ ชุมชน โดยในแง่มุมขององค์การและชุมชนที่มีความส าคัญ
ต่อพนักงาน ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่  
 1. ความเชื่อมโยง (links) หรือ ความสัมพันธ์ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างบุคคล
กับบุคคลอ่ืน ทั้งท่ีเกี่ยวข้องกับงานและไม่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ว่าจะเป็นความเชื่อมโยงระหว่างตัวพนักงาน
กับครอบครัว สังคม สิ่งแวดล้อมรอบตัว สภาพเศรษฐกิจ และยังรวมถึงกลุ่มเพื่อน เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจน
ชุมชนที่อยู่อาศัย  
 2. ความลงตัว (fit) หรือความเข้ากันได้ที่พนักงานมีต่อปัจจัยทั้งที่เกี่ยวข้องกับงาน และไม่
เกี่ยวข้องกับงาน อาทิเช่น คุณค่าในตัวพนักงาน เป้าหมายในเส้นทางอาชีพ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ
ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ และสิ่งที่จ าเป็นต่อการท างานของพนักงาน นอกจากนั้น      
ยังรวมถึงชุมชน และสิ่งแวดล้อมรอบตัว ทั้งบรรยากาศ สภาพอากาศ ความเชื่อความศรัทธาทางด้าน
ศาสนา และกิจกรรมเพ่ือความบันเทิงต่างๆ  
 3. การยอมสละ (sacrifice) หรือการสละสิทธิ์ หมายถึง สิ่งที่พนักงานจะต้องยอมสูญเสีย   
เมื่อลาออกจากงาน ซึ่งสิ่งนั้นอาจเป็นทางวัตถุหรือทางจิตใจที่เป็นประโยชน์ในขณะที่ท างานอยู่ตลอดจนใน
อนาคต การสูญเสียที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความน่าสนใจของแผนงาน และเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทน
ทางการเงิน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ ในขณะที่การสูญเสียที่เกี่ยวข้องกับชีวิต
ส่วนตัว เช่น มิตรภาพ และสิ่งอ านวยความสะดวกภายในชุมชน การเป็นสมาชิกของกลุ่มหรือองค์การ   
ต่าง ๆ ในท้องถิ่น โดยการยอมสละมีความส าคัญในการพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่จะต้องสูญเสียไปกับ
ทางเลือกต่าง ๆ ที่มาพร้อมกับงานใหม่ 
  เมื่ อประมวลสองมิติ เข้ากับสามปัจจัยหลักข้างต้นตามแนวคิดข้างต้น  จึ งท า ให้               
ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีท้ังหมด 6 มิติ ประกอบด้วย องค์การกับความเชื่อมโยง องค์การกับความลงตัว 
องค์การกับการยอมสละ ชุมชนกับความเชื่อมโยง ชุมชนกับความลงตัว  และชุมชนกับการยอมสละ        
โดย Mitchell และ Lee (2001) สรุปว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก
และการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ แล้วยังสามารถท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันกับองค์การ 
  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เป็นตัวแปรที่ได้รับการศึกษาอย่างกว้างขวางใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์การ มีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อองค์การ   ผู้ที่มีความพึงพอใจในงานจะปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ และท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ในทางกลับกันพนักงานที่มีความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานสูงกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในงาน จาก
การศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกและ
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การลาออก โดยสามารถท านายความตั้งใจในการท างานต่อในองค์การเดิมหรือการลาออก แล้วยังพบอีก
ว่าความพึงพอใจในงานช่วยลดอัตราการลาออก (Luthans, 2008; Spector, 2003) 
  Smith, Kendall, และ Hulin (1969) เสนอแนวคิดดัชนีลักษณะ Job Descriptive Index 
(JDI) โดยไดแ้บ่ง ความพึงพอใจในงานเป็นรายด้าน จ านวน 5 ด้าน คือ  
  1. ความพึงพอใจในลักษณะงาน (work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่องานที่ปฏิบัติ   
โดยมองว่า งานนั้นมีความเหมาะสมกับความสามารถของตน มีความท้าทาย และน่าสนใจ รวมถึงรู้สึก
ผูกพันกับงานที่ท า 
  2. ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา (supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจในตัวหัวหน้างาน 
ตลอดจนการควบคุมดูแล ค าสั่งการ การใช้อิทธิพลและอ านาจ ทักษะในการบริหารงาน และทักษะ        
การมีมนุษยสัมพันธ์ของหัวหน้าที่พึงมี 
  3. ความพึงพอใจในรายได้ (pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ   
ที่ได้รับ 
  4. ความพึงพอใจในการเลื่อนต าแหน่ง (promotion) หมายถึง ความพึงพอใจในการ
ก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงการได้รับการเลื่อนต าแหน่งในองค์การ 
  5. ความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน (co-worker) หมายถึง ความพึงพอใจในการที่มีเพ่ือน
ร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในการท างาน และมีมนุษยสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี 
   การศึกษาความพึงพอใจในงานรายด้านจะช่วยท าให้เข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ    
ในงานเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากโดยปกติแล้วบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานในแต่ละด้านในระดับที่แตกต่าง
กัน เช่น มีความพึงพอใจในงานในเงินเดือนและผลประโยชน์ แต่ไม่พึงพอใจการท างานที่เกี่ยวข้องกับ
หัวหน้างาน เป็นต้น (Spector, 2003) ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานแบบราย
ด้านที่มีต่อความตั้งใจลาออก เพ่ือให้ผลการวิจัยมีความชัดเจน 
   Allen และ Meyer (1990) ได้อธิบายไว้ว่า ความผูกพันกับองค์การ (organizational 
commitment) ของพนักงานเป็นสภาพทางจิตใจที่ผูกหรือเชื่อมระหว่างบุคคลกับองค์การ (เช่น ท าให้
อัตราการลาออกลดน้อยลง) นอกจากนี้  การทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความผูกพันกับองค์การของ
พนักงานเชื่อมโยงกับอัตราการลาออก ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การสูงมักจะเป็นผู้ที่มีโอกาสใน
การลาออกจากองค์การต่ า มีความรู้สึกที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ทุ่มเทความสามารถ และความพยายามอย่างเต็มที่  เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ  
   Allen และ Meyer (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การของ
พนักงานเป็น  3  ด้าน ดังนี้ 
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   1. ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพันของพนักงานที่มีกับองค์การ รู้สึกว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีส่วนร่วมในองค์การ พนักงานที่มี       
ความผูกพันกับองค์การของพนักงานด้านจิตใจสูงเป็นเพราะพวกเขาต้องการจะอยู่ในองค์การต่อไป 
   2. ความผูกพันกับองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment) หมายถึง       
ความผูกพันที่อยู่บนพ้ืนฐานของค่าใช้จ่ายเมื่อพนักงานลาออกจากองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันกับ
องค์การด้านการคงอยู่สูงเป็นเพราะพวกเขาจ าเป็นต้องอยู่ในองค์การต่อไป 
   3. ความผูกพันกับองค์การด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานว่าเป็นหน้าที่ที่จะยังคงท างานกับองค์การต่อไป พนักงานที่มีความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานสูง เป็นเพราะพวกเขารู้สึกว่าพวกเขาควรจะอยู่ในองค์การต่อไป 
   Steer (1977) พบว่า ความผูกพันกับองค์การมีความส าคัญ สามารถใช้ท านายอัตราการ
เข้า-ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ดังนั้นเพื่อให้ผลการวิจัยมีความชัดเจน ผู้วิจัยจึงศึกษาความ
ผูกพันกับองค์การแบบรายด้าน เช่นเดียวกับความพึงพอใจในงาน 
   จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง        
ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ และความตั้งใจลาออก              
ซึ่งผลการวิจัยอาจพบข้อแตกต่างที่น่าสนใจแตกต่างจากงานวิจัยในต่างประเทศ อันเนื่องมาจาก          
ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและบริบททางสังคม แล้วยังสามารถน าผลที่ได้จากการวิจัยมาปรับใช้ได้จริง
และมีความเหมาะสมกับสังคมไทย เพ่ือให้สามารถอธิบายปัจจัยที่เป็นสาเหตุของความตั้งใจลาออกได้มาก
ขึ้น และน าไปเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานของพนักงานในองค์การได้อีกทางหนึ่ง  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก โดยเปรียบเทียบอิทธิพลของ
ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การที่ส่งอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออก 
 
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
สมมติฐานที่ 2 ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ   

มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก 
สมมติฐานที่ 3 ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีค่าอิทธิพลการท านายความตั้งใจลาออกสูงกว่า 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ 
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ลกัษณะงาน 

ผู้บงัคบับญัชา 

รายได้ 

การเล่ือนต าแหน่ง 

เพ่ือนร่วมงาน 

 

ความพงึ
พอใจในงาน 

 

 

ความผกูพนั 
กบัองค์การ 

 

ความเป็น 
สว่นหนึง่ 
ในงาน 

 

ความผูกพนัเชิงอารมณ์ 

 
ความผูกพนัเชิงการลงทนุ 

 
ความผูกพนัเชิงหน้าท่ี 

 

องค์การกบัความเช่ือมโยง 

 
องค์การกบัความลงตวั 

ชมุชนกบัความเช่ือมโยง 

ชมุชนกบัการยอมสละ 

องค์การกบัการยอมสละ
องค์การ 

ชมุชนกบัความลงตวั 

 

ความตัง้ใจลาออก 

- 

- 

- 

ชมุชน 

องค์การ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร 
 พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเอกชนต่างๆ ที่ด าเนินกิจการในประเทศไทย อายุ 20 ปีขึ้นไป 
ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 การก าหนดตัวอย่างครั้งนี้อ้างอิงจากแนวคิดของ Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) 
ที่ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคระห์ข้อมูลไว้ที่ 10-20 หน่วยต่อการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ 1 เส้น โมเดลการวิจัยนี้มีเส้นพารามิเตอร์ที่ใช้ในโมเดลทั้งสิ้น 37 ค่า โดยผู้วิจัย
เลือกใช้จ านวนตัวอย่าง 15 หน่วย ต่อ 1 เส้นพารามิเตอร์ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจึงเป็น 555 คน (แต่เพ่ือ
ป้องกันการไม่ตอบกลับหรือข้อมูลไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มากกว่า 600 คน)  
 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 1. ตัวแปรภายนอกแฝงจ านวน 3 ตัวแปร ประกอบด้วย 
  1.1 ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรที่สังเกตได้ 6 ตัวแปร คือ องค์การกับ
ความเชื่อมโยง องค์การกับความลงตัว องค์การกับการยอมสละ ชุมชนกับความเชื่อมโยง ชุมชนกับความ
ลงตัว ชุมชนกับการยอมสละ 
  1.2 ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรที่สังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ ลักษณะงาน 
ผู้บังคับบัญชา รายได้ การเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือนร่วมงาน 
  1.3 ความผูกพันกับองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรที่สังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความผูกพันเชิง
อารมณ ์ความผูกพันเชิงการลงทุน ความผูกพันเชิงหน้าที่  
 2. ตัวแปรแฝงภายในจ านวน 1 ตัว คือ ความตั้งใจลาออก 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
 เครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ เป็นแบบสอบถามซึ่งแบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทางด้านคุณสมบัติทางประชากร 
(demographic data) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงานในองค์การปัจจุบัน 
 2. มาตรวัดความตั้งใจลาออก ใช้มาตรวัดความตั้งใจลาออกของศิริวรรณ คงช านาญลิขิต 
(2550) เป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ช่วง ให้ผู้ตอบระบุว่า เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย
กับแต่ละข้อความ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) มีข้อกระทงทั้งหมดจ านวน 11 
ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา .92 แต่เพ่ือความกระชับของมาตรวัด และไม่ให้จ านวนข้อกระทงมีมาก
จนเกินไปเมื่อรวมกับแบบสอบถามชุดอ่ืน ผู้วิจัยจึงท าการพิจารณาตัดข้อกระทง คงเหลือข้อกระทงรวม
ทั้งสิ้น 5 ข้อ โดยทุกข้อเป็นข้อกระทงทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา .91 
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 3.  มาตรวัดความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงจากมาตรวัดความเป็น      
ส่วนหนึ่งในงานฉบับย่อ (Job Embeddedness Scale, Short Form) ของ Holtom, Mitchell, Lee, 
และ Tidd (2006) เป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ช่วง ให้ผู้ตอบระบุว่า เห็นด้วยหรือ       
ไม่เห็นด้วยกับแต่ละข้อความ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) มีข้อกระทงทั้งหมด
จ านวน 18 ข้อ โดยมาตรวัดแบ่งองค์ประกอบการวัดออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์การกับ          
ความเชื่อมโยง องค์การกับความลงตัว องค์การกับการยอมสละ ชุมชนกับความเชื่อมโยง ชุมชนกับ      
ความลงตัว และชุมชนกับการยอมสละ ในแต่ละองค์ประกอบมีข้อกระทงจ านวน 3 ข้อ โดยทุกข้อ         
เป็นข้อกระทงทางบวก  ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐาน (construct validity) ของมาตร
วัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) แล้วจึงน ามาตรที่ผ่าน         
การทดสอบไปทดลองใช้กับพนักงาน ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง 
จ านวน 120 คน และน าคะแนนรวมที่ได้มาวิเคราะห์กลุ่มสูง – กลุ่มต่ า ด้วยการทดสอบค่าที น าข้อกระทง
ที่ผ่าน   การทดสอบค่าทีแล้วมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับ
คะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item–total correlation: CITC) และหาค่าความเที่ยง 
(reliability) พบว่า มาตรวัดความเป็นส่วนหนึ่งในงานด้านองค์การกับความเชื่อมโยงมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของ ครอนบาคเท่ากับ .81 ด้านองค์การกับความลงตัวมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .79 ด้านองค์การกับการยอมสละมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .69 ด้านชุมชนกับ
ความเชื่อมโยงมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .72 ด้านชุมชนกบัความลงตัวมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของ   ครอนบาคเท่ากับ .76 และด้านชุมชนกับการยอมสละมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .84 
 4. มาตรวัดความพึงพอใจในงาน ใช้มาตรวัดความพึงพอใจในงานของศิริวรรณ คงช านาญลิขิต 
(2550) ที่พัฒนามาจากมาตรวัดของสมสุข ดิลกสกุลชัย (2534) อ้างถึงในศิริวรรณ คงช านาญลิขิต (2550) 
ซึ่งเป็นมาตรวัด Job Descriptive Index (JDI) โดยสร้างตามแนวคิดของ Smith และคณะ (1969) เป็น
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ช่วง ให้ผู้ตอบระบุว่า เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับแต่ละ
ข้อความ ตั้งแตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) โดยมาตรวัดนี้มีความชัดเจน ครอบคลุม
เนื้อหาต่าง ๆ ในการวัดเรื่องความพึงพอใจในงาน อีกท้ังยังเป็นมาตรวัดที่มีการใช้วัดในงานวิจัยต่าง ๆ และ
ยังมีความกระชับในเนื้อหาส าหรับด้านต่างๆ รวมข้อกระทงทั้งหมด 55 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 35 ข้อ 
และทางลบ 20 มี 5 องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในลักษณะงาน, ความพึงพอใจในตัวผู้บังคับบัญชา, 
ความพึงพอใจในรายได้, ความพึงพอใจในการเลื่อนต าแหน่ง และความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน แต่เพ่ือ
ความกระชับของมาตรวัด ผู้วิจัยจึงตัดข้อกระทง โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาคือเป็นข้ อกระทงที่มี             
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมทั้งชุดน้อย และไม่กระทบต่อ
โครงสร้างขององค์ประกอบ (construct) คงเหลือข้อกระทงรวมทั้งสิ้น 25 ข้อ องค์ประกอบละ 5 ข้อ เป็น
ข้อกระทงทางบวก 18 ข้อ และทางลบ 7 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา .96 
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 5.  มาตรวัดความผูกพันกับองค์การ ใช้มาตรวัดความผูกพันกับองค์การของนิสิตปริญญาโท 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การที่พัฒนาขึ้นในรายวิชา 3800784 การวิจัยเชิงจิตวิทยา             
ภาคการศึกษาปลาย  ปีการศึกษา 2553 ที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990)  เป็น
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ช่วง ให้ผู้ตอบระบุว่า เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับแต่ละ
ข้อความ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) ซึ่งมาตรวัดดังกล่าวเป็นมาตรวัดที่มี
ความชัดเจน ครอบคลุมเนื้อหาต่าง ๆ ในการวัดเรื่องความผูกพันกับองค์การ และยังมีความกระชับใน
เนื้อหาส าหรับ    ด้านต่าง ๆ รวมข้อกระทงทั้งหมด 15 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 6 ข้อ และทางลบ 9 
ข้อ โดยมาตรวัดนี้  ท าการวัดความผูกพันกับองค์การซึ่งรวมองค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน คือ ความผูกพันเชิง
อารมณ์ ความผูกพันเชิงการลงทุน และความผูกพันเชิงหน้าที่ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา .90 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานในกลุ่มองค์การต่าง ๆ ที่ด าเนินกิจการในประเทศไทย 
อายุ 20 ปีขึ้นไป ทั้งเพศชายและเพศหญิง โดยไม่แบ่งสัดส่วนเพศ ใช้การเลือกตัวอย่างตามสะดวก 
(convenience sampling) ผู้วิจัยท าหนังสือ/จดหมายขออนุญาตเก็บข้อมูลจากหัวหน้าฝ่ายบุคคล/ 
เจ้าขององค์การเอกชนที่เข้าไปท าการเก็บข้อมูล และมีการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างโดยคณะกรรมการ
จริยธรรม ผู้วิจัยส่งมาตรวัดไปยังกลุ่มองค์การต่าง ๆ จ านวน 800 ชุด และได้รับมาตรกลับคืนมาจ านวน 
620 ชุด     คิดเป็นร้อยละ 77.5 ข้อมูลอีกส่วนหนึ่งมาจากการท าแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 40 ชุด 
ก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยท าการพิจารณาและคัดมาตรวัดที่ไม่สมบูรณ์ออก คงเหลือกลุ่มตัวอย่างที่
สามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นสุดท้ายได้ท้ังสิ้น 660 คน  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน  436  คน  (ร้อยละ 66.3) เป็นเพศชายจ านวน 224 คน 
(ร้อยละ 33.7) ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 26 – 30 ปี (226 คน, ร้อยละ 34.6) รองลงมา 31 – 35 ปี (146 คน
, ร้อยละ 22.3) ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (465 คน, ร้อยละ 71.0) รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท 
(165 คน, ร้อยละ 24.8) มีต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ (444 คน, ร้อยละ 68.0) อายุงานระหว่าง      
1 – 5 ปี (461 คน, ร้อยละ 70.3)  
 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจ
ลาออก เป็นการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 15 ตัวแปร โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด 105 คู่ พบว่า ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีจ านวน 100 คู่ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีทิศทางทางบวก จ านวน 88 คู่ โดยมีค่าพิสัยในทิศทางบวกตั้งแต่ .06 ถึง .78 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีทิศทางทางลบ จ านวน 12 คู่ โดยมีค่าพิสัยในทิศทางลบ ตั้งแต่ -.04 ถึง -.80 
และตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จ านวน 5 คู่ ดังรายละเอียดการวิเคราะห์ใน
ตารางที่ 1 
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 การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีสัญลักษณท์ี่ใช้แทนตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
 ตัวแปรสังเกตได้ 
 INT แทน ความตั้งใจลาออก (intention to leave) 
 OL  แทน องค์การกับความเชื่อมโยง (links-organisation)  
 OF  แทน องค์การกับความลงตัว (fit-organisation)  
 OS  แทน องค์การกับการยอมสละ (sacrifice -organisation) 
 CL  แทน ชุมชนกับความเชื่อมโยง (links-community) 
 CF  แทน ชุมชนกับความลงตัว (fit-community) 
 CS  แทน ชุมชนกับการยอมสละ (sacrifice-community)   
 JOB แทน ลักษณะงาน (work)  
 SUV แทน ผู้บังคับบัญชา (supervisor) 
 SAL แทน รายได้ (pay) 
 PRO แทน การเลื่อนต าแหน่ง (promotion) 
 FRD แทน เพ่ือนร่วมงาน (co-worker) 
 AC  แทน ความผูกพันเชิงอารมณ์ (affective commitment) 
 CC  แทน ความผูกพันเชิงการลงทุน (continuance commitment) 
 NC แทน ความผูกพันเชิงหน้าที่ (normative commitment) 
  
 ตัวแปรแฝง 
 ITL  แทน ความตั้งใจลาออก (intention to leave) 
 JE   แทน ความป็นส่วนหนึ่งในงาน (job embeddedness)   
 JS   แทน ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
 COMMIT  แทน ความผูกพันกับองค์การ (organizational commitment) 
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ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ของ 
  ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก 
 

 INT FRD SUV PRO SAL JOB CC NC AC CF CL CS OL OS OF 
INT 
FRD 
SUV 
PRO 
SAL 
JOB 
CC 
NC 
AC 
CF 
CL 
CS 
OL 
OS 

(.89) 
-
.23** 
-
.36** 
-
.47** 
-
.50** 
-
.51** 
-
.80** 
-
.61** 
-
.69** 
-
.12** 
-
.14** 
-.06 
-.05 
-
.42** 

 
(.81) 
.48** 
.37** 
.28** 
.37** 
.27** 
.10** 
.31** 
.13** 
.03 
.07* 
.36** 
.27** 

 
 
(.87) 
.51** 
.28** 
.44** 
.38** 
.26** 
.43** 
.06 
.09* 
.07* 
.28** 
.35** 

 
 
 
(.83) 
.43** 
.65** 
.48** 
.36** 
.51** 
.14** 
.19** 
.11** 
.30** 
.53** 

 
 
 
 
(.85) 
.45** 
.47** 
.33** 
.49** 
.19** 
.13** 
.07* 
.11** 
.41** 

 
 
 
 
 
(.82) 
.48** 
.34** 
.54** 
.18** 
.11** 
.08* 
.27** 
.55** 

 
 
 
 
 
 
(.79) 
.66** 
.78** 
.07* 
.19** 
.07* 
.08** 
.49** 

 
 
 
 
 
 
 
(.69) 
.65** 
.07* 
.23** 
.11** 
-.04 
.37** 

 
 
 
 
 
 
 
 
(.78) 
.17** 
.22** 
.19** 
.15** 
.54** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
(.76) 
.39** 
.49** 
.21** 
.23** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(.69) 
.54** 
.07* 
.20** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(.81) 
.19** 
.20** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(.74) 
.34** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(.63) 

 

OF -
.46** 

.31** .40** .61** .43** .73** .49** .37** .58** .23** .18** .16** .26** .69** (.85) 

M 
SD 

2.97 
0.95 

3.66 
0.66 

3.65 
0.79 

3.36 
0.75 

3.14 
0.82 

3.36 
0.69 

3.07 
0.73 

2.69 
0.69 

3.10 
0.73 

3.52 
0.76 

2.45 
0.98 

3.06 
1.00 

3.98 
0.64 

3.38 
0.70 

3.46 
0.81 

Bartlett’s test of sphericity มีค่า χ2 = 4,976.82, df = 105, p = .000, KMO = .884  

 
หมายเหตุ:  ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
  *p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 
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ตารางที่ 2  แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกของพนักงานเอกชน ซึ่งเป็น 
  โมเดลที่มคีวามเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การเป็น 
  ตัวแปรเชิงสาเหตุ ดังแสดงในภาพที่ 1 พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
  เชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากสถิติต่าง ๆ คือ ค่า p มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 

  ก าหนด (α = .05, p = .128) ค่า GFI = 0.99, AGFI = 0.97 ซึ่งมีค่าใกล้ 1 และ 
  ค่า RMSEA = 0.019 มีค่าเข้าใกล้ศูนย์  
 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรความตั้งใจลาออก (ITL) พบว่า มีค่า
เท่ากับ .58 แสดงว่า ตัวแปรความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน ตัวแปรความผูกพันกับ
องค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความต้ังใจลาออก ได้ร้อยละ 58 โดยความเป็นส่วน
หนึ่งในงาน (JE) มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก เท่ากับ 0.11 อย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก เท่ากับ -0.21 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า หากพนักงานในองค์การมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีความตั้งใจ
ลาออกต่ า ความผูกพันกับองค์การ (COMMIT) มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อตัวแปรความตั้งใจลาออก 
เท่ากับ -0.67 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากพนักงานในองค์การมีความผูกพันกับ
องค์การสูง         จะมีความตั้งใจลาออกต่ า ทั้งนี้ในงานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
เท่านั้น ดังนั้น อิทธิพลรวมเชิงบวกจึงมีค่าเท่ากัน ดังตารางที่ 2 และภาพท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก 
 

อิทธิพล 
ORG  COM  ITL  
TE DE IE TE DE IE TE DE IE 

JE 
 

1.00 
- 
- 

1.00 
- 
- 

- 
- 
- 

0.30 
(0.04) 
6.98** 

0.30 
(0.04) 
6.98** 

- 
 - 
- 

0.11 
(0.08) 
1.29 

0.11 
(0.08) 
1.29 

- 
- 
- 

JS 
 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

-0.21 
(0.16) 
-2.30* 

-0.21 
(0.16) 
-2.30* 

- 
- 
- 

COMMIT 
 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

-0.67 
(0.07) 
-
12.64** 

-0.67 
(0.07) 
-
12.64** 

- 
- 
- 

χ2 = 61.47, df = 50, p = .128, RMSEA = 0.019,  GFI = 0.99 



วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 6  ฉบับที ่3 เดือนกันยายน – ธันวาคม  2556 กลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
 

 711 
 

ตารางท่ี 2 (ต่อ) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก 

 
หมายเหตุ   ค่าน้ าหนักที่ปรากฏเป็นคะแนนมาตรฐาน ตัวเลขในวงเล็บ คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
  ตัวเลขที่เป็นตัวพิมพ์เอน คือ t-value 
  TE = อิทธิพลโดยรวม, DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางอ้อม 
  *p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 
 

ตัว
แปร 

LX ตัว
แปร 

LY  

b SE t β R2 b SE t β R2  
JS ORG 
JOB 1.00 - - 0.80 .64 OL 0.18 0.03 6.70 0.28 .08  
SUV 0.79 0.06 13.40 0.55 .31 OF 0.70 0.03 25.70 0.87 .75  
SAL 0.83 0.06 13.88 0.56 .31 OS 0.55 0.02 22.65 0.79 .62  
PRO 1.09 0.05 20.06 0.80 .64 COM 
FRD 0.53 0.05 11.08 0.45 .20 CL 1.00 - - 0.86 .74  
COMMIT CF 0.71 0.06 12.51 0.79 .63  
AC 1.00 - - 0.96 .91 CS 0.73 0.14 5.28 0.62 .38  
CC 0.08 0.04 23.13 0.81 ,66 ITL 
NC 0.65 0.04 18.15 0.67 .45 INT 1.00 - - 0.97 .93  
สมการโครงสร้างตัว
แปร 

ORG COM ITL  
 

R SQUARE 1.00 .09 .58   

ตัวแปร 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ORG COM ITL  JE JS COMMI

T 
ORG  
COM 
ITL 
JE 
JS 
COMMIT 

1.00 
.30 
-.55 
1.00 
.86 
.71 

 
1.00 
-.16 
.30 
.26 
.21 

 
 
1.00 
-.55 
-.61 
-.75 

 
 
 
1.00 
.86 
.71 

 
 
 
 
1.00 
.73 

 
 
 
 
 
1.00 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกของพนักงานในองค์การ โดยมี     ความ
เป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ ดังแสดงใน
ภาพที่ 2 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า โมเดลเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณา

ได้จากสถิติต่าง ๆ คือ ค่า p มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด (α = .05, p = .128) ค่า GFI 
= 0.988, AGFI = 0.971, NFI = .994, CFI = .99 ซึ่งมีค่าใกล้ 1 และค่า RMSEA = 0.019 มีค่าเข้าใกล้
ศูนย์ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 โดยโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออก ได้ร้อย
ละ 58 โดยความผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจ
ลาออก ซึ่งความผูกพันกับองค์การมีอิทธิพลสูงที่สุด แต่ความเป็นส่วนหนึ่งในงานไม่สามารถสรุปได้ว่า ส่ง
อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก 
 
การอภิปรายผล 
 โมเดลเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากสถิติต่าง ๆ คือ ค่า p 

มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนด (α = .05, p = .128) ค่า GFI = 0.988, AGFI = 0.971,   
NFI = .994, CFI = .99 ซึ่งมีค่าใกล้ 1 และค่า RMSEA = 0.019 มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐาน   
ที่ 1 
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 สมมติฐานที ่2 ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ   มี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยเพียงบางส่วน            
จากผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก เท่ากับ -0.21 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความผูกพันกับองค์การ มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความ
ตั้งใจลาออก เท่ากับ -0.67 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 
ในขณะที่ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกกับความตั้งใจลาออก เท่ากับ 0.11 อย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย  
 ทว่าหากพิจารณาจากค่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง (Correlation Matrix of ETA 
and KSI) พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และ ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก เท่ากับ -0.55, -0.61 และ -0.75 
ตามล าดับ ทั้งนี้ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก แต่ทว่าอิทธิพล
ทางตรงกลับเป็นบวกกับความตั้งใจลาออก อาจเกิดจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 
 1. การปรับโมเดลตามค่าดัชนีปรับแต่งโมเดลที่ได้จากผลการวิเคราะห์จากโปรแกรม LISREL  
มีการปรับค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร ซึ่งส่งผลกระทบ ท าให้เกิดอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect)   
ที่ผิดปกติ โดยความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมาก แต่ความสัมพันธ์นั้นยังไม่มากเกินไป 
เพราะโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. ความพึงพอใจในงานอาจจะส่งอิทธิพลต่อองค์ประกอบบางองค์ประกอบของความเป็นส่วน
หนึ่งในงานผ่านไปยังความตั้งใจลาออก ความเป็นส่วนหนึ่งในงานจึงท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานวิจัยของ Yancey (2009) จากผลการวิจัยเป็นที่น่าสังเกตว่า ความเป็นส่วน
หนึ่งในงานในบริบทของสังคมไทย มีความแตกต่างจากผลการวิจัยต่าง ๆ ในต่างประเทศที่พบว่า ความ
เป็นส่วนหนึ่งในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก ในขณะที่ในบริบทของสังคมไทยกลับ
พบว่า ผลการวิจัยแตกต่างออกไป โดยอาจจะมีความเป็นไปได้ว่า ความพึงพอใจในงานกับความเป็นส่วน
หนึ่งในงาน มีองค์ประกอบที่ซ้อนทับกันอย่างมาก หรือในบริบทของสังคมไทยนั้น ความเป็นส่วนหนึ่ง ใน
งานอาจจะท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของตัวแปรความพึงพอใจในงานไปสู่ตัวแปรความตั้งใจลาออก 
ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตจึงควรจะมีการควบคุมตัวแปรต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่องานวิจัยอย่างเข้มงวด 
และทดสอบอิทธิพลส่งผ่านระหว่างตัวแปรทั้ง 2 ตัว คือ ความพึงพอใจในงาน และความเป็นส่วนหนึ่งใน
งาน เพ่ือให้ผลการวิจัยในบริบทของสังคมไทยมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีค่าอิทธิพลการท านาย      
ความตั้งใจลาออกสูงกว่าความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ ไม่ ได้รับการสนับสนุน          
จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันกับองค์การมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก
มากที่สุด เท่ากับ -0.67 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงใน
ทิศทางลบกับความตั้งใจลาออกรองลงมา เท่ากับ -0.21 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความ
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เป็นส่วนหนึ่งในงาน  มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกับความตั้งใจลาออกน้อยที่สุด เท่ากับ 0.11 อย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ซึ่งข้อค้นพบที่แตกต่างนี้ อาจ
อธิบายได้จาก 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยด้านชีวิตการท างาน และปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว 
 1. ปัจจัยด้านชีวิตการท างาน จากผลการวิจัย ความผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจ  ใน
งานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบกับความตั้งใจลาออก จะเห็นได้ว่า ตัวองค์การ ตัวงาน และสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบของตัวแปรดังกล่าว ส่งผลเป็นอย่างยิ่งต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจในงานสูง พนักงานจะมี ความตั้งใจ
ลาออกต่ า ทว่าความเป็นส่วนหนึ่งในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงกับความตั้งใจลาออก จึงเป็นที่น่าศึกษาความ
ตั้งใจลาออก    ในบริบทของสังคมไทยต่อไปว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงานอาจจะมีอิทธิพลทางอ้อมกับ
ความตั้งใจลาออกหรือไม่ อย่างไร หรือความเป็นส่วนหนึ่งในงานอาจจะเป็นตัวแปรส่งผ่านส่งอิทธิพลของ
ตัวแปรอื่น ๆ ไปยังความตั้งใจลาออก 
 2. ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ว่า ความเป็นส่วนหนึ่งในงาน  มี
อิทธิพลทางตรงกับความตั้งใจลาออก สาเหตุหลักน่าจะเนื่องมาจากความแตกต่างของบริบทในสังคมไทย 
แหล่งธุรกิจอยู่ในจังหวัดใหญ่ ๆ ของประเทศ พ้ืนที่ส าคัญทางเศรษฐกิจอยู่ในบริเวณจ ากัด เช่น 
กรุงเทพมหานคร พื้นที่ทางเศรษฐกิจหลัก ๆ คือ สีลม สาทร อโศก ซึ่งปัจจัยดังกล่าว ส่งผลให้พนักงานไม่มี
ทางเลือกท่ีจะได้ท างานในองค์การที่ตั้งอยู่ในบริเวณใกล้เคียงกับที่พักอาศัย แต่จ าเป็นต้องเดินทางจากต่าง
ถิ่นเพ่ือมาท างานในเขตเศรษฐกิจ ดังนั้นความเป็นส่วนหนึ่งในงานด้านชุมชน จึงไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออก ในขณะที่ความเป็นส่วนหนึ่งในงานด้านองค์การ พบว่ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกบ้าง ทว่า
ผลการวิจัยถูกรบกวนจากความเป็นส่วนหนึ่งในงานด้านชุมชน จึงส่งผลให้ ผลการวิจัยไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ  
 จากผลการวิจัยพบว่า การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับ
องค์การในระดับสูง จะมีส่วนส าคัญในการช่วยลดความตั้งใจลาออกของพนักงาน ดังนั้นองค์การควรให้
ความส าคัญ และหาแนวทางในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์การให้ 
มีความเข้มแข็ง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ดังนี้ 
 1. ควรจะส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การเพ่ิมมากขึ้น โดยมีการท าส ารวจความ
ต้องการของพนักงานอยู่เสมอ เพ่ือองค์การจะได้รับทราบถึงความต้องการของพนักงาน และจัดหาให้ตรง
ตามความต้องการนั้น ๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ รู้สึกเต็มใจ และทุ่มเทเพ่ือองค์การ 
นอกจากนี้ องค์การควรมีนโยบายให้การสนับสนุนพนักงานที่มีแนวโน้มจะท างานภายในองค์การเป็นระยะ
เวลานาน เช่น การมอบผลตอบแทนหรือสวัสดิการพิเศษส าหรับพนักงานที่ท างานครบ 5, 10, 15 ปีขึ้นไป 
องค์การควรสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการให้แก่พนักงาน โดยอาจให้ผลตอบแทนเป็นหุ้นหรือต าแหน่ง
ที่มีอ านาจในการตัดสินใจภายในองค์การ  
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 2. ควรบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและเป็นธรรม เพ่ือให้พนักงานมีความพึง
พอใจในงานในระดับสูง เป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจาก เช่น การประเมินผล การ
ให้ค่าตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่ง ควรสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี มีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
องค์การ เป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน ตลอดจนสร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 
 3.  ควรมีการวางนโยบายที่สนับสนุนให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ โดยให้ความส าคัญ
ทั้งในด้านชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เนื่องจากวิถีชีวิตของคนไทยผูกพันกับภูมิล าเนา
อย่างมาก โดยเปิดโอกาสให้ครอบครัวของพนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์การจัดขึ้น 
รวมทั้งองค์การควรจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ให้กับชุมชนใกล้เคียง เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
 4.  องค์การควรมีการพัฒนาและปรับตัวอยู่ตลอดเวลาให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน เนื่องจาก
ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูง และเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอจากปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ พนักงานมักจะ 
มีการเปรียบเทียบงานปัจจุบันที่ตนเองท าอยู่กับงานอ่ืน ซึ่งหากงานอ่ืน มีความน่าสนใจกว่า สร้างโอกาสที่
ดีกว่า ให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า พนักงานอาจพิจารณาการเปลี่ยนงาน 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 1. การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจ ากัดขอบเขตเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองค์การเอกชน ดังนั้นเพ่ือ
เป็นการแผ่ขยายผลการวิจัย (generalization) ไปสู่กลุ่มประชากรอ่ืนได้ จึงอาจน าโมเดลตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้เป็นแนวทางในการศึกษาและพัฒนา โดยด าเนินการทดสอบกับประชากรหรือกลุ่ม
ตัวอย่างในบริบทอ่ืน ๆ ที่แตกต่างออกไป เช่น พนักงานหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือพนักงานใน
องค์การเอกชนที่มีความแตกต่างจากองค์การที่ผู้วิจัยได้ไปศึกษา เพ่ือที่จะสามารถอ้างอิงผลการวิจัยในเชิง
เปรียบเทียบต่อไป ทั้งยังให้ข้อค้นพบในงานวิจัยก่อให้เกิดการต่อยอดทางความคิดและเป็นประโยชน์ใน
การลดอัตราการลาออกของพนักงานในองค์การ 
 2. งานวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเฉพาะอิทธิพลทางตรงของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันกับองค์การที่ส่งอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปอาจจะใช้
ข้อมูลชุดเดิมจากงานวิจัยครั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเติมเส้นตัวแปรส่งผ่านในโมเดลตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาเพ่ิมเติมจากงานวิจัยอ่ืนของต่างประเทศ เนื่องจากพบว่า งานวิจัยใน
ต่างประเทศได้ท าการศึกษาวิจัยไว้บ้างแล้ว 
 3. ผลการวิจัยครั้งนี้แตกต่างไปจากผลการวิจัยในต่างประเทศ โดยอาจจะมีความเป็นไปได้ว่า 
ในบริบทของสังคมไทยความพึงพอใจในงานกับความเป็นส่วนหนึ่งในงานมีองค์ประกอบที่ซ้อนทับกันอย่าง
มาก หรือความเป็นส่วนหนึ่งในงานท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของความพึงพอใจในงานไปสู่ความตั้งใจ
ลาออก ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปจึงควรจะมีการควบคุมตัวแปรต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่องานวิจัยอย่าง
เข้มงวด และทดสอบอิทธิพลส่งผ่านระหว่างตัวแปรทั้ง 2 ตัว คือ ความพึงพอใจในงาน และความเป็น-     
ส่วนหนึ่งในงาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งคู่ในบริบทของสังคมไทย 
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 4. การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาความเป็นส่วนหนึ่งในงาน โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ท างาน
อยู่ในภูมิล าเนาหนือชุมชนที่กลุ่มตัวอย่างอาศัยอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยตัวแปรความเป็นส่วน
หนึ่งในงานด้านชุมชนที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5. ควรออกแบบการวิจัยครั้งต่อไปเป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) มีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลอัตราการลาออกของพนักงานในองค์การที่ตัดสินใจลาออกจริง เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่
สามารถบ่งชี้ถึงพฤติกรรมการลาออกของพนักงาน 
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