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แบบจ�ำลองอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพัน 

ต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานกลุ ่มธุรกิจให้

ค�ำปรึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ค่าไค-สแควร์เท่ากับ 30.390 ท่ีองศาอิสระเท่ากับ 15 โดยมี ค่า p เท่ากับ .011  

ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.026 ค่า GFI เท่ากับ .979 ค่า AGFI เท่ากับ .950 ค่า  

NFI เท่ากับ .969 ค่า CFI เท่ากับ .984 ค่า RMSEA เท่ากับ .055 ค่า PCLOSE  

เท่ากับ .355 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพัน 

ต่อองค์การมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานโดยตรง นอกจากน้ียังพบว่า  

ความผกูพนัต่อองค์การยงัท�ำหน้าทีเ่ป็นตวัแปรสือ่ระหว่างทนุทางจติวทิยาด้านบวก

ที่ส่งผลไปยังความตั้งใจลาออกงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา

ค�ำส�ำคัญ :	 ทนุทางจติวิทยาด้านบวก  ความผกูพันต่อองค์การ  ความตัง้ใจลาออก 

	 จากงาน  		

Abstract

The purposes of this research were to study effects of positive  

psychological capital and organizational commitment on intention to leave of 

employees in consulting company. There were 343 samples from professional 

workers in consulting company, and research instruments were questionnaire 

of psychological capital, organization commitment, and intention to leave.  

Statistical data analysis is Structural equation modeling (SEM). The results 

were  as follows: 

The model, which was adapted to fit with data, has the fit  

statistics as follows: Chi-Square = 30.390, df = 15, p = .011, CMIN/DF = 2.026,  

GFI = .979, AGFI = .950, NFI = .969, CFI = .984, RMSEA = .055,  

PCLOSE = .355. The study result revealed that positive psychological  

capital and organizational commitment directly affected on intention to leave.  

In addition, positive psychological capital indirectly affected intention to leave 

through the mediating role of organizational commitment.

Keywords : 	Positive Psychological Capital, Organizational Commitment,  

	 Intention to Leave



24
อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพันต่อองค์การ
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บทน�ำ

พนักงานเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญในการผลักดันเป้าหมายขององค์การ 

ให้ประสบความส�ำเรจ็ตามทีอ่งค์การก�ำหนดไว้ การลาออกของพนกังานจงึเป็นปัญหาท่ี

องค์การต้องให้ความส�ำคญั โดยความตัง้ใจลาออกจากงานน้ันสามารถท�ำนายแนวโน้ม

การลาออกได้จริง การลาออกท�ำให้เกิดปัญหาต่อองค์การท้ังทางตรงและทางอ้อม 

เมือ่พนกังานตดัสนิใจลาออกจากองค์การแล้วนัน้ องค์การจะต้องรบัภาระค่าใช้จ่าย

ในการสรรหาพนักงานใหม่ ตลอดจนการฝึกอบรมพนักงานใหม่ ซึง่จดัเป็นผลกระทบ

ทางตรง ขณะเดียวกัน ผลิตภัณฑ์ สินค้า หรือบริการที่เป็นผลผลิตขององค์การก็จะ 

มปีระสทิธิภาพและปรมิาณลดต�ำ่ลงในระหว่างท่ีก�ำลงัคดัเลอืกหรอืฝึกอบรมพนักงานใหม่  

ซึ่งจัดเป็นผลกระทบทางอ้อมท่ีองค์การจะได้รับจากการลาออกของพนักงาน  

โดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าเป็นพนกังานท่ีมคีวามเชีย่วชาญในงาน มคีวามรูค้วามสามารถ

เฉพาะทาง ก็จะส่งผลกระทบและเกิดความเสยีหายต่อองค์การได้ (Mobley, 1982, p. 

15 - 34) ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส�ำคัญในการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้

คงอยูกั่บองค์การต่อไปนานๆ ซึง่วิธีในการสร้างความตัง้ใจในการคงอยู่กับองค์การให้

เกดิขึน้กับพนกังานน้ัน ก็จะต้องเริม่จากการท�ำให้พนกังานเกิดความรูส้กึผกูพันทางใจ  

สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดกับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความ 

พึงพอใจและเต็มใจที่จะคงอยู่ปฏิบัติงานให้กับองค์การต่อไป 

จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการการลาออก พบว่า สาเหตท่ีุเป็นตวั

ผลกัดนัให้พนักงานตัดสนิใจลาออกหรอืเกิดความรูส้กึตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน ได้แก่ 

ขาดความสมดุลของเวลาที่ใช้ท�ำงานกับเวลาที่เป็นส่วนตัว (ฉัตรชัย ชุมวงศ์, 2554;  

Huang, Lawler & Lei, 2007) ไม่มคีวามก้าวหน้าในงาน (เบญจพร ถีระรกัษ์, 2547) 

การได้รับผลตอบแทนจากการท�ำงานไม่เป็นที่น่าพอใจ (ฉัตรชัย ชุมวงศ์, 2554;  

เบญจพร ถีระรกัษ์, 2547) หรอืแม้แต่การรบัรูท้นุทางจติวิทยาด้านบวกในตัวพนักงาน 

(นารีรัตน์ เอี่ยมตั้งพาณิชย์, 2555; Luthans และคณะ, 2009; Avey, Luthans, & 

Youssef, 2009; Karatepe & Karadas, 2014) จากตัวอย่างสาเหตุที่กล่าวมานั้น 

องค์การจึงควรที่จะศึกษาหาสาเหตุของความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน  

เพ่ือท่ีจะได้วางแผนแก้ปัญหาลดอัตราการลาออกหรือลดความตั้งใจลาออกของ

พนักงาน 
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จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับทุนทางจิตวิทยาด้านบวกกับความ

ตัง้ใจลาออกงาน พบว่า ทนุทางจติวิทยาเชงิบวกเป็นปัจจยัทีท่�ำให้พนักงานไม่มคีวาม

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (นารีรัตน์ เอี่ยมตั้งพาณิชย์, 2555; Luthans และคณะ,  

2009; Karateep & Karadas, 2014) ซึง่จะเห็นได้จากพนักงานท่ีประสบความส�ำเรจ็ 

ในการท�ำงานส่วนมากจะเป็นผู ้ที่มองโลกในแง่ดี มีเป้าหมายในการท�ำงาน  

พร้อมที่จะเปิดรับโอกาสหรืองานใหม่เพราะประเมินศักยภาพตัวเองแล้วว่าสามารถ

ท�ำงานน้ันให้ส�ำเร็จได้ กอปรกับมีแนวคิดและความพยายามท่ีจะพลิกวิกฤต 

เป็นโอกาสอยู ่เสมอ เวลาพบเจอปัญหาหรืออุปสรรคก็พยายามท่ีจะแก้ไข 

ให้การท�ำงานสามารถผ่านไปได้ด้วยดี 

นอกจากทุนทางจิตวิทยาด้านบวกแล้ว ยังมีการศึกษาพบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การยังมคีวามสมัพันธ์ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้วย (ฉตัรชยั ชมุวงศ์,  

2554; นารรีตัน์ เอีย่มตัง้พาณิชย์, 2555) ซึง่สอดคล้องกับงานของ Arnold & Feldman 

(1982) และ Cho, Johnson & Guchait (2009) ที่พบว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน

เป็นผลมาจากความผกูพันต่อองค์การ คอื ถ้าพนกังานมคีวามผูกพันต่อองค์การมาก

ก็จะมคีวามตัง้ใจในการลาออกลดลง ขณะที ่Buchanan (1974) พบว่า ความผกูพัน

ต่อองค์การนั้นสามารถท�ำนายอัตราการลาออกของพนักงานได้ องค์การจึงควรแก้

ปัญหาการลาออกของพนักงานโดยการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้น 

ในใจของพนักงาน เพราะถ้าพนักงานมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การแล้ว 

พนักงานก็จะไม่ลาออกจากองค์การ 

ในการวิจยัครัง้น้ี ผูวิ้จยัมุง่ทีจ่ะศกึษาอทิธิพลของทนุทางจติวทิยาด้านบวก

และความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงาน 

กลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจให้ค�ำปรึกษา 

พนกังานทีศ่กึษานีเ้ป็นพนกังานกลุม่วิชาชพีเฉพาะ ท่ีมคีวามรูค้วามเชีย่วชาญในงาน

เฉพาะทาง ซึง่เป็นพนักงานกลุม่เป้าหมายทีอ่งค์การต้องการ เมือ่ศกึษาข้อมลูย้อนหลงั 

จะพบว่า กลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจให้ค�ำปรึกษามีพนักงานลาออกปีละ 366 388 

และ 385 คน ในปี 2556 2557 และ 2558 ตามล�ำดบั (ข้อมลูจากฐานข้อมลูพนักงาน

ในกลุ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจให้ค�ำปรึกษาแห่งหนึ่ง เมื่อวันท่ี 4 มกราคม 2559)  

จึงเป็นที่น่าเสียดายขององค์การที่ต้องสูญเสียพนักงานกลุ่มนี้ไป เนื่องจากพนักงาน
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กลุม่วชิาชพีเฉพาะน้ีเป็นหัวใจส�ำคญัของการบรหิารธุรกิจขององค์การ เป็นพลงัส�ำคญั

ในการขับเคลื่อนธุรกิจองค์การให้ไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

แม้ว ่าในแต่ละปีภายในกลุ ่มบริษัทที่ประกอบธุรกิจให้ค�ำปรึกษา  

จะมีการส�ำรวจความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่องาน ต่อองค์การ ต่อเพื่อนร่วมงาน

และหัวหน้างาน พร้อมทั้งให้พนักงานน�ำเสนอสิ่งที่อยากให้องค์การปรับปรุง พัฒนา 

หรือยกเลิกไป ซึ่งจากการส�ำรวจความพึงพอใจของพนักงานท่ีผ่านมาน้ัน องค์การ

มีการน�ำมาพัฒนาต่อเนื่องเป็นประจ�ำทุกปี เช่น การจัดหาสวัสดิการที่หลากหลาย

และครอบคลุมกับพนักงานทุกช่วงวัย ปรับให้มีการเล่ือนต�ำแหน่งพนักงานปีละ  

2 ครั้งตามความสามารถของพนักงาน จัดให้มีการฝึกอบรมความรู้ความสามารถ 

ในงานด้านต่างๆ การปรบัแผนพัฒนาโอกาสก้าวหน้าในงานของพนักงาน เป็นต้น แต่

พนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะนี้ก็ยังคงมีการลาออกอย่างต่อเนื่อง แม้ว่าฝ่ายบุคคลจะ

มขีัน้ตอนการสมัภาษณ์เก่ียวกับการลาออก  ของพนักงาน และน�ำข้อมลูเหล่าน้ันมา

ศึกษา พัฒนา แก้ปัญหาอย่างต่อเน่ืองแล้ว พนักงานกลุม่วิชาชพีเฉพาะก็ยังคงลาออก

โดยมีเหตุผลหลักในการลาออก คือ พนักงานได้งานใหม่ในองค์การใหม่ รองลงมา  

คือ พนักงานต้องการท่ีจะศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นการเพ่ิมเติมความรู้ 

ความสามารถที่ช่วยส่งเสริมในการท�ำงาน

เมื่อพนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะมีการลาออกอย่างต่อเน่ืองก็จะส่งผล 

กระทบต่อองค์การและพนักงานท่ียังปฏิบัติงานอยู่เป็นอย่างมาก คือ องค์การ 

จะมีจ�ำนวนพนักงานไม่เพียงพอในการท�ำงานหรือในการส่งมอบงานให้ลูกค้า 

ตามเวลาท่ีก�ำหนด องค์การขาดแคลนพนักงานที่มีความรู ้ความสามารถและ 

ความเชีย่วชาญเฉพาะทางในด้านน้ัน พนักงานท่ียงัคงปฏิบตังิานอยู่กับองค์การต้อง

ท�ำงานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือให้องค์การสามารถส่งมอบงานให้ลกูค้าได้ทนัตามก�ำหนดเวลา  

ซึ่งการท�ำงานหนักเกินไปส่งผลให้พนักงานเกิดความกดดัน ความเครียด และขาด

ความสมดุลในเรื่องเวลาการท�ำงานและการใช้ชีวิตนอกเวลางาน ซึ่งอาจส่งผล 

ให้พนักงานทีค่งอยู่ลาออกเพ่ิมขึน้ได้ นอกจากนี ้ยังท�ำให้ผลติภัณฑ์ สนิค้า หรอืบรกิาร

ทีเ่ป็นผลผลติขององค์การมปีระสทิธิภาพและปรมิาณลดต�ำ่ลงในช่วงท่ีก�ำลงัคัดเลอืก

หรอืฝึกอบรมพนกังานใหม่ ดงัน้ัน องค์การจงึควรท่ีจะหาวิธีรกัษาให้พนักงานคงอยู่กับ

องค์การให้นานท่ีสดุเท่าท่ีจะท�ำได้ โดยเฉพาะพนกังานทีม่คีวามรูแ้ละความสามารถ

และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
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จากบทน�ำที่ได้กล่าวไว้นั้น ผู้วิจัยยังพบว่า การศึกษาเก่ียวกับอิทธิพล 

ของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานในประเทศไทย

ยังมีการศึกษาไว้ไม่มากนัก ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและตัวแปรอื่น เช่น ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น และงานวิจัย 

ในต่างประเทศที่ศึกษาอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกท่ีส่งผลต่อความต้ังใจ

ลาออกจากงานก็มคีวามแตกต่างกันทางวัฒนธรรม ค่านยิม และทัศนคตทิีม่ต่ีองาน  

ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก และ 

ความผูกพันต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากงาน ของพนักงาน 

กลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา เพ่ือน�ำไปใช้วางแผนพัฒนาและก�ำหนดนโยบายองค์การ 

ในการพัฒนาความรู ้  ความสามารถของพนักงานให ้มีผลการปฏิบั ติงาน 

ที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน อีกทั้งการศึกษายังช่วยให้องค์การทราบแนวโน้ม 

ความต้องการและเหตุผลของพนักงานที่จะตัดสินใจคงอยู่กับองค์การหรือลาออก

จากองค์การ เพ่ือน�ำไปพัฒนากระบวนการในการรกัษาพนกังานให้คงอยู่กับองค์การ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพ่ือศึกษาถึงอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก และความผูกพัน 

ต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ในกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า แนวคิดเก่ียวกับทุน

ทางจติวิทยาด้านบวกค้นพบโดย Luthans และคณะ (Luthans และคณะ, 2004, 2007)  

โดยให้ค�ำจ�ำกัดความว่า ทุนทางจติวิทยาด้านบวก หมายถึง คณุลกัษณะทางจติวิทยา

ด้านบวกท่ีมีอยู่ในบุคคลแต่ละคนท่ีสามารถพัฒนาได้ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิด

จติวทิยาเชงิบวก (Positive psychological) ของ Martin Seligman จ�ำแนกออกเป็น 

4 คุณลักษณะ คือ 1. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ในการเพิ่ม

ความพยายามในการท�ำงานทีท้่าทายความสามารถของตนเองให้ประสบความส�ำเรจ็   

2. การมองโลกในแง่ด ี(Optimism) เป็นการคดิถึงความส�ำเรจ็ท่ีจะเกิดขึน้ตอนน้ีและ
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ในวันข้างหน้า 3. ความคาดหวังในการท�ำงาน (Hope) และหากจ�ำเป็นก็สามารถ

ปรับเปลี่ยนแนวทางไปสู่เป้าหมายแห่งความส�ำเร็จได้ และ 4. การปรับสภาพ 

ทางอารมณ์ (Resil ience) เมื่อพบเจอปัญหาหรืออุปสรรคในการท�ำงาน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถที่จะควบคุมและปรับอารมณ์คืนสู่สภาพปกติ

ได้อย่างรวดเรว็ ดงันัน้ ทนุทางจติวทิยาด้านบวกจงึเป็นการจดัการต้นทุนขององค์การ

ที่เก่ียวข้องกับพนักงานที่ท�ำให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ ได้ผลตอบแทนจากการ

ลงทุน และได้รับประโยชน์จากการแข่งขัน

ความผูกพันต่อองค์การ มีการศึกษามาอย่างต่อเน่ือง และสามารถใช้

ท�ำนายความต้องการคงอยู่หรอืความตัง้ใจลาออกจากงานได้ จากการศึกษาจากงาน

วิจัยในอดีตจะพบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านของปัจจัยอื่นๆ เช่น 

คุณภาพชวิีตในการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น ไปสูผ่ลลพัธ์ทีแ่ตกต่างกันไป  

เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

เป็นต้น Allen & Meyer อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตวิทยา 

ทีอ่ธิบายความสมัพันธ์ของพนกังานทีม่ต่ีอองค์การและการตดัสนิใจคงอยู่กับองค์การ

ของพนักงาน โดยมีองค์ประกอบที่สะท้อนให้เห็นความผูกพัน 3 องค์ประกอบ คือ 

ความปรารถนา (Desire) หรือความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment)  

ความจ�ำเป็น (Need) หรือความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance  

commitment) และ หน้าท่ี (Obligation) หรือความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  

(Normative commitment) (Meyer & Allen, 1991, 1996) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน (Intention to leave) เป็นความต้องการ 

ของบุคคลที่จะยุติการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยเริ่มจากการมองหางานใหม่  

องค์การใหม่ จากน้ันจึงจะตัดสินใจลาออกจากงานหรือองค์การท่ีท�ำงาน 

อยู่ในปัจจุบันด้วยความสมัครใจ โดย March & Simon (1985) อธิบายแนวคิดการ

ตัดสินใจเข้าร่วม (Decision to participate) ในปี 1958 ซึ่งเป็นโมเดลสมมติเกี่ยวกับ

การเพ่ิมความสมดุลระหว่างประโยชน์ของสิ่งจูงใจที่อยู่เหนือประโยชน์ของผลงาน  

ลดความโน้มเอยีงของบคุคลทีจ่ะลาออกจากองค์การในทางตรงกันข้ามก็ลดความสมดลุ

ทีม่ผีลกระทบทีแ่ตกต่างกันด้วย ซึง่ความสมดลุระหว่างสิง่จงูใจและผลงานนัน้ได้รบั

อทิธิพลจาก 2 ตวัแปร คอื การรบัรูค้วามต้องการทีจ่ะโยกย้ายและการรบัรูค้วามตัง้ใจ
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ในการย้ายออกจากองค์การ โดยการรบัรูค้วามต้องการท่ีจะโยกย้ายเป็นปัจจยัท่ีได้รบั

อทิธิพลจากระดบัความพึงพอใจในงานของบคุคลแต่ละคนร่วมกับการรบัรูค้วามเป็น

ไปได้ในการโยกย้ายเปลีย่นแปลงภายในองค์การ ดงัน้ัน ความพึงพอใจในงานจงึเป็น

ปัจจยัหลกัของการลาออก ขณะทีก่ารรบัรูค้วามสะดวกในการเคลือ่นย้ายจากองค์การ

เป็นปัจจัยที่ได้รับอิทธิพลจากการรับรู้จ�ำนวนตัวเปรียบเทียบภายนอกองค์การทั้งใน

ด้านกิจกรรมที่บ่งบอกสถานภาพทางธุรกิจขององค์การ จ�ำนวนขององค์การที่น�ำมา

เปรยีบเทยีบ และบคุลกิลกัษณะของพนักงาน จากการศกึษางานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า  

ความตั้งใจลาออกจากงานนั้นเป็นผลมาจากพนักงานขาดความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การ (มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554; นารีรัตน์ เอี่ยมตั้งพาณิชย์, 2555; Riggio, 2009; 

Mowday และคณะ, 1982) 

วิธีด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุม่ตวัอย่างในการวจัิย เป็นพนักงานกลุม่วิชาชพีเฉพาะ

ในบรษิทัท่ีประกอบธุรกิจให้ค�ำปรกึษาแห่งหน่ึง จ�ำนวน 1,613 คน โดยใช้วิธีประมาณ

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม Schumacker & Lomax (Schumacker & Lomax,  

1996; Hair et al., 1998 อ้างใน พรพรรณ โชคะสุต, 2556) โดยก�ำหนดให้ขนาด

กลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อตัวแปรหน่ึงตัว ซึ่งในงานวิจัยน้ีมีตัวแปรท้ังหมด 8 ตัว  

กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต�่ำท่ีควรน�ำมาใช้ในการวิเคราะห ์

จึงควรมี 160 คน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง 350 คน เพื่อให้มีจ�ำนวน

เพียงพอในการวิเคราะห์ข้อมูลและป้องกันการได้แบบสอบถามกลับคืนไม่ครบตาม

จ�ำนวนที่ต้องการ ในการเลือกขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความ 

น่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ ่มตามชั้นแบบชั้นภูมิอย่างง่าย จ�ำแนกตามลักษณะ 

ประเภทธุรกิจ

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามจ�ำนวน 1 ชุด ประกอบด้วย  

4 ส่วน คอื ข้อมลูส่วนบคุคล แบบสอบถามด้านทุนทางจติวิทยาด้านบวก จ�ำนวน 22 ข้อ  

แบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์การ จ�ำนวน 18 ข้อ และ แบบสอบถาม 

ด้านความตั้งใจลาออกจากงาน จ�ำนวน 7 ข้อ ซึ่งผ่านการตรวจสอบคุณภาพ 

เครื่องมือด้วยการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และน�ำแบบสอบถามท่ีได้ไป
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ทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำ

มาตรวจสอบคุณภาพโดยการวิเคราะห์รายข้อ ด้วยวิธีการหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก  

จากนั้นหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา  

(Cronbach Coefficient Alpha: α) ทีร่ะดบันยัส�ำคญั .05 หรอืมค่ีามากกว่า .70 ขึน้ไป   

เพื่อเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสูง ซึ่งแบบสอบถามที่ได้มี

ค่าความเชือ่มัน่ของแต่ละด้านคอื ทนุทางจติวิทยาด้านบวก เท่ากับ .943 ความผกูพัน

ต่อองค์การ เท่ากับ .825 และความตั้งใจลาออกจากงาน เท่ากับ .865 

แบบสอบถามด้านทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

และด้านความตั้งใจลาออกจากงานเป็นแบบสอบถามท่ีเป็นการเลือกตอบได้

เพียงหนึ่งข้อ โดยใช้มาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.000 - 1.800	 คะแนนระดับต�่ำมาก

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.810 - 2.600	 คะแนนระดับต�่ำ

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.610 - 3.400 	 คะแนนระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.410 - 4.200	 คะแนนระดับสูง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.210 - 5.000	 คะแนนระดับสูงมาก

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยท�ำการขออนุญาต 

ไปยังหน่วยงานเพ่ือขอเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามจ�ำนวน 400 ชุด  

ได้แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์จ�ำนวน 343 ชุด จากน้ันน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์

โดยใช้การค�ำนวณค่าสถิติ คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ของตัวแปร และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

ผลของการศึกษา

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน  

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และความรู้ความเชี่ยวชาญ ของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ศึกษาจ�ำนวน 343 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 

คือ เพศหญิง ร้อยละ 70.3 และเพศชาย ร้อยละ 29.7 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  
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21 - 30 ปี คดิเป็นร้อยละ 74.1 อายุ 31 - 40 ปี คดิเป็นร้อยละ 19.2 และอายุ 41 - 50 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 6.7 ในส่วนของอายุงาน กลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน 3 - 6 ปี เป็นสัดส่วน

สูงสุดที่ร้อยละ 34.1 รองลงมามีอายุงาน 1 - 3 ปี ร้อยละ 26.5 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี  

ร้อยละ 13.7 อายุงาน 12 ปีขึ้นไป ร้อยละ 10.2 อายุงาน 6 - 9 ปี ร้อยละ 8.2 และ

อายุงาน 9 - 12 ปี ร้อยละ 7.3 ตามล�ำดบั โดยกลุม่ตวัอย่างมสีถานภาพโสดมากท่ีสดุ  

คิดเป็นร้อยละ 85.1 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 14.9 ตามล�ำดับ  

ในส่วนของระดบัการศกึษา พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 74.1 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 24.2 

และต�่ำกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.7 โดยกลุ่มตัวอย่างมีรายได้ต่อเดือน  

มากกว่า 45,000 บาท เป็นสัดส่วนสูงที่สุดที่ร้อยละ 33.8 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน  

25,001 - 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.7 รายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 18.4 และรายได้ 35,001 - 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.1  

ตามล�ำดบั ส่วนลกัษณะธุรกิจตามสายงาน กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ท�ำงานอยู่ในสายงาน 

ด้านบัญชี คิดเป็นเป็นร้อยละ 70.8 รองลงมาเป็นสายงานด้านกฎหมายและ 

ภาษีอากร คิดเป็นร้อยละ 16.3 และสายงานด้านการเงิน เทคโนโลยี บุคคล  

และความเสี่ยง คิดเป็นร้อยละ 12.8 ตามล�ำดับ 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการตอบแบบสอบถามของตัวแปร ได้แก่ 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากงาน 

สามารถสรปุค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ได้ดงัน้ี ทนุทางจติวิทยาด้านบวก มี

ค่าเฉลีย่ระดบัสงู เท่ากับ 3.786 เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความคาดหวัง 

ในการท�ำงานและด้านการมองโลกในแง่ด ีมค่ีาเฉลีย่สงูสดุและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 

3.833 และ 3.830 ตามล�ำดับ รองลงมา คือ ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง เท่ากับ 3.818 และ ด้านการปรับสภาพทางด้านอารมณ์  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.675 ตามล�ำดับ  

ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง เท่ากับ 2.955  

เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผกูพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มค่ีาเฉลีย่สงูสดุ 

อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.016 รองลงมา คือ ความผูกพันด้านจิตใจ  

มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง เท่ากับ 2.991 และ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  

มีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง เท่ากับ 2.778 ตามล�ำดับ 
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ในส่วนของความตั้งใจลาออกจากงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.331

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ ในการตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิ

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุนทางจิตวิทยาด้านบวก พบว่า ค่าสถิติ 

KMO = .791 แสดงว่าเหมาะสมดีท่ีจะน�ำมาวิเคราะห์องค์ประกอบ และค่าสถิติ 

Bartlett’s test of sphericity ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 673.301 ที่องศาอิสระเท่ากับ 

6 ที่ระดับนัยส�ำคัญเท่ากับ .000 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิและตวัแปรแฝงของความผกูพันต่อองค์การ พบว่า ค่าสถิติ 

KMO = .522 แสดงว่าเหมาะสมน้อยที่จะน�ำมาวิเคราะห์องค์ประกอบ และค่าสถิติ 

Bartlett’s test of sphericity ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 137.985 ที่องศาอิสระเท่ากับ 3 

ที่ระดับนัยส�ำคัญเท่ากับ .000 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

จากน้ันจึงท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร พบว่า  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของตวัแปรแฝงทุนทางจติวิทยาด้านบวกสามารถ

วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว พบว่า ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ผ่านเกณฑ ์

ค่าสถิตกิารวัดระดบัความกลมกลนืทุกตัว แสดงว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนื

กับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์เท่ากับ .001  

ที่องศาอิสระเท่ากับ 1 ค่า p เท่ากับ .979 ค่า CMIN/DF เท่ากับ .001 ค่า GFI เท่ากับ 

1.00 ค่า AGFI เท่ากับ 1.00 ค่า NFI เท่ากับ 1.00 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า RMSEA 

เท่ากับ .000 ค่า PCLOSE เท่ากับ .986

การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของตวัแปรแฝงความผกูพันต่อองค์การ

สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว พบว่า ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห ์

ผ่านเกณฑ์ค่าสถิติการวัดระดับความกลมกลืนทุกตัว แสดงว่า โมเดลมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์เท่ากับ 

.177 ที่องศาอิสระเท่ากับ 1 ค่า p เท่ากับ .674 ค่า CMIN/DF เท่ากับ .177 ค่า GFI 

เท่ากับ 1.00 ค่า AGFI เท่ากับ .998 ค่า NFI เท่ากับ .999 ค่า CFI เท่ากับ 1.00  

ค่า RMSEA เท่ากับ .000 ค่า PCLOSE เท่ากับ .782 
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ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ผูว้จิยัท�ำการวิเคราะห์อทิธิพล

เชงิสาเหตุระหว่างตวัแปร ด้วยการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจ�ำลองกับข้อมลู

เชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง เพ่ือศึกษาการส่งผลของตัวแปร 

ที่สันนิษฐานว่าเป็นสาเหตุของตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจลาออกจากงาน  

ทั้งท่ีเป็นอิทธิพลทางตรง (Direct effect - DE) และ อิทธิพลทางอ้อม (Indirect  

effect - IE) พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความต้ังใจลาออกจากงาน 

ของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

อยู่ในเกณฑ์ดี หลังจากเพ่ิมเส้นความสัมพันธ์ของความคลาดเคล่ือนของตัวแปร 

ปรากฏจ�ำนวน 3 คู ่  โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 30.390  

ที่องศาอิสระเท่ากับ 15 โดยมี ค่า p เท่ากับ .011 ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.026  

ค่า GFI เท่ากับ .979 ค่า AGFI เท่ากับ .950 ค่า NFI เท่ากับ .969 ค่า CFI เท่ากับ .984  

ค่า RMSEA เท่ากับ .055 ค่า PCLOSE เท่ากับ .355 และเมื่อพิจารณาค่าน�้ำหนัก 

องค์ประกอบตัวแปรปรากฏทุกตัวในแบบจ�ำลองแยกตามตัวแปรแฝง พบว่า  

องค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานอยู่

ระหว่าง .774 ถึง .875 และองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมีค่าน�ำ้หนัก

องค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง .117 ถึง .976 ดังแสดงในรูปที่ 1 และตารางที่ 1

ตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความผันแปรของความต้ังใจ 

ลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษาได้ร้อยละ 28.5 เมื่อพิจารณา 

ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของแบบจ�ำลองอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและ

ความผกูพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานกลุม่ธุรกิจ

ให้ค�ำปรึกษา พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีอิทธิพลทางตรงไปยังความตั้งใจ 

ลาออกจากงานเท่ากับ .136 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ .05 และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของ

ความผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นตัวแปรสื่อระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวกกับ

ความตั้งใจลาออกจากงาน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีอิทธิพลทางตรงไปยัง

ความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ .271 อย่างมีนัยส�ำคัญท่ี .01 และความผูกพันต่อ

องค์การมีอิทธิพลทางตรงไปยังความตั้งใจลาออกจากงานเท่ากับ -.545 อย่างมีนัย

ส�ำคัญที่ .01 และมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -.148 ดังแสดงในตารางที่ 2 
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สรุปและอภิปรายผล

1. 	 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษาเท่ากับ .136 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี .05  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Luthans และคณะ (2009) ท่ีศึกษาความขัดแย้ง

ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวกที่มีต่อความเครียดและการลาออกของพนักงาน 

พบว่า ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจ 

ลาออกและพฤตกิรรมการหางาน อย่างมนัียส�ำคญัทางสถิต ิ(ß = -.24; p < .01) และ  

(ß = -.16; p < .01) ตามล�ำดับ และงานวิจัยของ Karatepe & Karadas (2014) 

ศึกษาเกีย่วกับอทิธิพลของทุนทางจติวิทยาด้านบวกต่อความขัดแย้งระหว่างท่ีท�ำงาน

และครอบครัว ความตั้งใจลาออก และความตั้งใจขาดงานของพนักงานต้อนรับ 

ในโรงแรม พบว่า พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกในระดับสูงจะแสดงความ

ตั้งใจลาออกและความตั้งใจขาดงานในระดับต�่ำ 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ถ้าพนักงานมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกในระดับสูง 

พร้อมท้ังมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความคาดหวัง 

ในการท�ำงาน และการปรบัสภาพทางด้านอารมณ์ในระดบัสงู ก็จะท�ำให้ความตัง้ใจ 

ลาออกจากงานของพนักงานลดลง

2. ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

เท่ากับ -.545 อย่างมีนัยส�ำคัญท่ี .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Arnold &  

Feldman (1982) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะห์ตัวแปรพหุคูณปัจจัยในการลาออก  

และ Cho, Johnson & Guchait (2009) ที่ศึกษาเก่ียวกับความต้ังใจลาออก 

ของพนักงาน เปรียบเทียบกับความตั้งใจคงอยู่โดยใช้ปัจจัยเดียวกัน พบว่า  

ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน  

นั่นคือ ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ก็จะท�ำให้พนักงานมีความ

ตั้งใจลาออกจากงานในระดับต�่ำหรือลดน้อยลงได้ อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2555) ที่ศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบ 

ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย  

พบว่า ความผกูพันต่อองค์การมอีทิธิพลทางตรงต่อความต้ังใจลาออกจากงานเท่ากับ 

-.028 อย่างมีนัยส�ำคัญที่ .01 
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ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การไม่ว่าจะเพียง

ด้านใดด้านหนึง่หรอืครบทุกด้าน โอกาสทีพ่นกังานจะลาออกจากงานจะอยู่ในระดบั

ต�่ำ แต่ถ้าพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์การเลย พนักงานคนนั้นก็พร้อมท่ีจะลา

ออกจากงานทันทีที่พบตัวเปรียบเทียบที่ดีกว่า 

3. 	 ความผกูพันต่อองค์การเป็นตวัแปรสือ่ระหว่างทนุทางจติวิทยาด้านบวก

กับความตั้งใจลาออกจากงาน โดยทุนทางจิตวิทยาด้านบวกส่งผลโดยรวม 

ต่อความตั้งใจลาออกจากงานอย่างมีนัยส�ำคัญท่ี .05 (DE = .136, IE = -.148,  

TE = -.012) แสดงว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจาก

งานโดยตรง และส่งผลผ่านความผกูพันต่อองค์การไปยังความตัง้ใจลาออกจากงาน  

ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Luthans, Avey, & Jensen (2009,  

p. 685 - 686), Luthans & Youssef (2009, p. 445 - 447) และ Karatepe & Karadas 

(2014, p. 138 - 140) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกส่งผลต่อความตั้งใจลาออก

จากงาน โดยงานวิจยัดงักล่าวน้ันเสนอว่า การจดัฝึกอบรมในงาน ช่วยเพ่ิมศักยภาพใน

การท�ำงานให้กบัพนักงานและเป็นวิธีหนึง่ในการเพ่ิมระดับทุนทางจติวทิยาด้านบวก 

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านการมองโลกในแง่ดี ด้านความคาดหวัง 

ในการท�ำงาน และด้านการปรับสภาพทางอารมณ์ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถ

รับมือกับปัญหาและความเครียดที่เกิดจากการท�ำงานได้ ท�ำให้เกิดเป็นความ

ผูกพันต่องานและองค์การ และยังท�ำให้ระดับของความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนกังานลดลงด้วย และงานวิจยัของ Mathieu & Zajac (1990) ท่ีพบว่า ความผกูพัน 

ต่อองค์การท�ำหน้าท่ีเป็นตัวแปรสื่อในการหาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

ซึ่งรวมถึงการท�ำหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานด้วย 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่ำ 

จะมีความตั้งใจลาออกจากงานสูง โดยความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงานโดยตรง องค์การจึงควรท่ีจะหาแนวทางในการเพิ่มระดับ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เช่น จัดฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถ 

ในงาน ซึ่งเป็นการช่วยให้พนักงานมีความรู ้ความเข้าใจในงานเพ่ิมมากข้ึน  

เกิดเป็นความมัน่ใจทีจ่ะให้ค�ำปรกึษาและบรกิารแก่ลกูค้า พร้อมท่ีจะรบัมอืกับปัญหาต่างๆ 

ที่เกิดขึ้นจากการท�ำงาน และต้องการที่จะท�ำงานและคงอยู่กับองค์การต่อไป
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ข้อเสนอแนะ

1. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ 

	 พนักงานมีระดับความตั้งใจลาออกจากงานในระดับปานกลาง  

องค์การควรท่ีจะวางมาตรการในการลดระดับความต้ังใจลาออกจากงานของ

พนักงานให้ลดน้อยลง เช่น จัดท�ำแผนการประเมินที่ชัดเจน ส�ำรวจความพึงพอใจ

ในการท�ำงานของพนักงานอย่างสม�่ำเสมอ ปรับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  

ให้แข่งขนัได้ในท้องตลาด จดัหาอปุกรณ์อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานให้ครบครนั 

เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนในการร่วมวางแผนงานหรือแก้ปัญหาต่างๆ  

รวมทั้งจัดให้มีการฝึกอบรมสัมมนาความรู้ในงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีความ

เชี่ยวชาญในงานเพ่ิมมากขึ้น มีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน เพ่ิมโอกาสในการในการ

เติบโตในองค์การ จนเกิดเป็นความผูกพันในองค์การ และต้องการท่ีจะคงอยู่กับ

องค์การต่อไป

2. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยในอนาคต 

	 ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษากับกลุ่มวิชาชีพเฉพาะที่ปฏิบัติงาน

ในบริษัทท่ีประกอบธุรกิจให้ค�ำปรึกษา ซ่ึงอาจท�ำให้ผลการวิจัยท่ีได้ไม่สอดคล้อง 

กับงานวิจัยอื่นท่ีผ่านมาและผลการวิจัยท่ีได้ก็จะอ้างอิงได้เพียงกลุ ่มวิชาชีพ 

เฉพาะบางสาขาเท่านั้น ดังนั้น ในการศึกษาในอนาคตควรเปล่ียนกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาให้เป็นพนักงานกลุ่มอื่นๆ เช่น พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป ข้าราชการ 

เป็นต้น เพราะองค์การทกุทีต่่างต้องการลดอตัราการลาออกของพนักงานด้วยกันท้ังส้ิน 

อีกท้ัง ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามของงานวิจัยอื่นและจากท่ีเจ้าของทฤษฎีคิดข้ึนมา

เปรียบเทียบและพัฒนาขึ้นใหม่ ท�ำให้บางข้อค�ำถามมีความก�ำกวม ไม่สอดคล้อง

กับวัฒนธรรมของไทย หากมกีารศกึษาในครัง้ต่อไป ผูวิ้จยัควรปรบัปรงุข้อค�ำถามให้

สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น
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อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพันต่อองค์การ
ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา

12 
 

 

 

 

 

 
 
** ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 / * ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
ค่าไค-สแควร์  ( ) เท่ากับ 30.390 ท่ีองศาอิสระเท่ากับ 15 โดยมี ค่า p เท่ากับ .011 ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.026 ค่า GFI 
เท่ากับ .979 ค่า AGFI เท่ากับ .950 ค่า NFI เท่ากบั .969 ค่า CFI เท่ากับ .984 ค่า RMSEA เท่ากับ .055 ค่า PCLOSE เท่ากับ 
.355 
รูปที่ 1 แสดงแบบจ าลองอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกและความผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
งาน ของพนกังานกลุ่มธุรกิจใหค้  าปรึกษา  
 
ตารางที ่1 แสดงค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรปรากฏในแบบจ าลองแยกตามตวัแปรแฝง 

ปัจจยั 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
(b) 

น า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

(B) 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

(SE) 

ความเทีย่ง 
 

(R2) 
ทุนทางจติวทิยาด้านบวก     
การรับรู้ความสามารถของตนเอง .804 .774 .051 .797 
การมองโลกในแง่ดี .941 .783 .059 .820 
ความคาดหวงัในการท างาน 1.000 .875 - .906 
การปรับสภาพทางอารมณ์ .785 .756 .047 .851 
ความผูกพนัต่อองค์การ     

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การมองโลกในแงด่ ี

ความคาดหวงัในการท างาน 

การปรับสภาพทางอารมณ์ 

ความผกูพนัด้านจิตใจ 

ความผกูพนัด้านการคงอยูก่บั
องค์การ 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

ความตัง้ใจ 
ลาออกจากงาน 

ทนุทางจิตวิทยาด้านบวก 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

.136* 

-.545** 

.774** 

.271** 
.756** 

.783** 

.875** 

.976** 

.576** 

.117* 

** ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 / * ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 

ค่าไค-สแควร์  (χ2) เท่ากับ 30.390 ที่องศาอิสระเท่ากับ 15 โดยมี ค่า p เท่ากับ .011 

ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.026 ค่า GFI เท่ากับ .979 ค่า AGFI เท่ากับ .950 ค่า NFI 

เท่ากับ .969 ค่า CFI เท่ากับ .984 ค่า RMSEA เท่ากับ .055 ค่า PCLOSE เท่ากับ .355

รูปภาพที่ 1	 แสดงแบบจ�ำลองอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด ้านบวกและ 

	 ความผูกพันต่อองค์การ ที่ส ่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน  

	 ของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา 
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ตารางที่ 1 	 แสดงค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรปรากฏในแบบจ�ำลอง 

	 แยกตามตัวแปรแฝง

ปัจจัย
น�้ำหนักองค์
ประกอบ

(b)

น�้ำหนักองค์
ประกอบ
มาตรฐาน

(B)

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน 
(SE)

ความเที่ยง
(R2)

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก

การรับรู้ความสามารถของตนเอง .804 .774 .051 .797

การมองโลกในแง่ดี .941 .783 .059 .820

ความคาดหวังในการท�ำงาน 1.000 .875 - .906

การปรับสภาพทางอารมณ์ .785 .756 .047 .851

ความผูกพันต่อองค์การ

ความผูกพันด้านจิตใจ 1.547 .976 .208 .751

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ

.164 .117 .078 .675

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 1.000 .576 - .705

ตารางที่ 2 	 แสดงค ่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของแบบจ�ำลองอิทธิพลของทุน 

	 ทางจิตวิทยาด้านบวกและความผูกพันต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อความ 

	 ตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค�ำปรึกษา 

ตัวแปรรับผล ความผูกพันต่อองค์การ ความตั้งใจลาออกจากงาน

ตัวแปรส่งผล TE IE DE TE IE DE

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก .271 - .271** -.012 -.148 .136*

การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง 

- - - - - -

การมองโลกในแง่ดี - - - - - -

ความคาดหวังในการท�ำงาน - - - - - -

การปรับสภาพทางอารมณ์ - - - - - -

ความผูกพันต่อองค์การ - - - -.545 - -.545**

ความผูกพันด้านจิตใจ - - - - - -

ความผูกพันด้านการคงอยู่

กับองค์การ

- - - - - -

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน - - - - - -

**ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 / * ค่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 


