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บทคัดย่อ 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือท าการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงเหตุระดบับุคคลและปัจจยัระดบัองคก์ารท่ีมีผลต่อ

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย จ านวน 527 คน ใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน แบบวดัทั้งหมดเป็นแบบวดัแบบมาตรประเมินรวมค่า 6 หน่วย มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั
ฉบบัท่ีใชจ้ริงอยูร่ะหวา่ง 0.83 ถึง 0.95  ผลการวจิยัพบวา่ในปัจจยัระดบับุคคลไดแ้ก่ การเสริมพลงัเชิงจิตวทิยา มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.73 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ตามล าดบั  ส่วนปัจจยัระดบัองคก์าร พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุด  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ขณะท่ีความไวว้างใจต่อหวัหนา้งานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ABSTRACT 
This research article aims to validate factors effecting to organizational loyalty and analyze both individual-

level and organizational-level factors which effect directly or indirectly to organizational loyalty of Gen Y telecom 

engineers in Thai Telecommunication Public Enterprise. Research sample consisted of 527 Gen Y telecom engineers 

with the multi-stage sampling method. The data were analyzed by 6-item Likert scale with Cronbach’s alpha 

coefficient between 0.83 to 0.95. The results were found that for individual-level factors were found that 

psychological empowerment had direct positive effect on organizational loyalty at a highest level with coefficient 

0.73 at a statistically significant of .01. For the organizational-level factors were found that human resource 

management practices had a direct positive effect on organizational loyalty at a highest level with coefficient 0.32 

0.32) at a statistically significant of .01., while supervisory trust had not both direct and indirect effect to 
organizational loyalty.  
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บทน า 
วศิวกรส่ือสารโทรคมนาคมเป็นอีกสาขาวชิาชีพหน่ึงท่ีมีส่วนส าคญัต่อการพฒันาระบบสาธารณูปโภคพ้ืนฐาน

ดา้นระบบการส่ือสารโทรคมนาคมของประเทศเป็นอย่างมาก  แต่กลบัประสบปัญหาการขาดแคลนก าลงัคนท่ีเป็น

วศิวกรกลุ่มน้ีในตลาดแรงงานท่ีมีการเติบโตอยา่งมากในรอบหลายปีท่ีผา่นมา (สาวติรี, 2558 ) ปัญหาประการน้ีอาจจะมี

สาเหตุเบ้ืองตน้มาจากคุณลกัษณะของคนท างานเจนเนอเรชัน่วายเองท่ีมกัจะรู้สึกสบายใจกบัองคก์รท่ีมีความยืดหยุ่น 

ทนัสมยั และมีความตอ้งการเปล่ียนงานบ่อยคร้ังของคนท างานเอง (นพวรรณ, 2560)  มีแนวโนม้ขาดความอดทนต่อการ

ท างานน้อยลง เปล่ียนงานบ่อย (Price Waterhouse Copper, 2013) ขาดความอดทนต่อการไต่เตา้เพ่ือเติบโตไปยงั

ต าแหน่งท่ีมีเกียรติและค่าตอบแทนสูงในองคก์าร (เสาวคนธ์, 2550)  ตอ้งการท างานท่ีมีความหมายมากกวา่ค่าตอบแทน 

(Gallup, 2016)  ขณะท่ีขอ้มูลจากรายงานของ Deloitte  ท่ีพบว่ากลุ่มตวัอย่างคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย หรือผูท่ี้เกิด

ระหวา่ง พ.ศ. 2523-2543 หรือปี ค.ศ.1980-2000 หรือปัจจุบนัมีอายรุะหวา่ง 17-37 ปี (นบัจนถึงปี พ.ศ.2560)  ราว 66% 

มีความตั้งใจตั้งใจลาออกจากงาน (Intention to leave) ในช่วงเวลาระหวา่งหกเดือนถึงหน่ึงปี ขณะท่ีมีเพียงประมาณ 

16% เท่านั้นท่ีประสงคจ์ะท างานกบัองคก์ารต่อไปจนถึงปี ค.ศ.2020 (Deloitte, 2016) สอดคลอ้งกบัรายงานของ Gallup  

องคก์ารท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะดบัโลกอีกองคก์ารหน่ึงท่ีพบวา่คนท างานเจนเนอเรชัน่วายมีความ

ตั้งใจลาออกจากงานราว  6 ใน 10 คน และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารนอ้ยกวา่คนท างานช่วงวยัหรือเจนเนอเรชัน่ก่อน

หนา้ (Gallup, 2016)  เป็นขอ้เท็จจริงประการส าคญัท่ีองคก์ารพึงไดพิ้จารณาวา่หากองคก์ารไม่สามารถบริหารจดัการให้

คนท างานกลุ่มน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ไม่ไดส้นบัสนุนเขาอยา่งเพียงพอโดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความคิด

อิสระในการท างาน  ขาดแนวปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ (Price Waterhouse Copper, 2013) 

ไม่ส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีทา้ทายและมีเป้าหมายชดัเจน 

(Gallup, 2016) เป็นตน้แลว้  ยอ่มมีโอกาสท่ีองคก์ารจะประสบความเส่ียงต่อผลิตภาพและผลก าไรขององคก์ารจากการ

เปล่ียนงานบ่อยของพนักงานท่ีเป็นคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย  อนัส่งผลให้องคก์ารเกิดตน้ทุนการสรรหาว่าจา้งและ

ตน้ทุนการฝึกอบรมพนกังานใหม่เพ่ือทดแทนเพ่ิมสูงข้ึน (Adecco Consulting, 2017)  ประเด็นน้ีเป็นเร่ืองส าคญัหน่ึงท่ี

ผูว้ิจยัเห็นวา่รัฐวิสาหกิจไทย ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ  ควรให้ความส าคญั มุ่งแสวงหา

และด าเนินมาตรการธ ารงรักษาบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงจะกลายเป็นคนกลุ่มใหญ่ขององคก์ารต่อไปในเวลาอนัใกล้

ให้ไดผ้ลอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง (Price Waterhouse Copper, 2013)  โดยเฉพาะการท าให้กลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่

วายมีคุณลกัษณะจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Eketu, Ogbu, 2015)  และยงัควรสนใจศึกษาวา่ถึงปัจจยัเชิงเหตุต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมท่ีปฏิบติังานในรัฐวิสาหกิจดา้นส่ือสารโทรคมนาคมของ

ประเทศไทย โดยขอ้คน้พบท่ีปรากฎจากงานวิจยัจะช่วยเพ่ิมพูนองคค์วามรู้และสามารถน าไปใชป้ระกอบการก าหนด

เคร่ืองมือและวธีิการในการบริหารวศิวกรส่ือสารโทรคมนาคมกลุ่มเป้าหมาย และบุคลากรกลุ่มอ่ืนทั้งในองคก์ารภาครัฐ
และภาคเอกชนได ้ พร้อมกบัเป็นพ้ืนฐานของการวจิยัต่อยอดในแนวคิดน้ีต่อไป 

 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นสองประการไดแ้ก่ 
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1.  เพ่ือพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความรักภกัดีต่อองคก์ารของวศิวกรส่ือสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย   

2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของปัจจยัระดบับุคคล กบัปัจจยัระดบัองคก์ารท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของวศิวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย 
วธีิการวจิยั 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั  

กรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การในการวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ชแ้นวคิด
กระบวนทศัน์เมโส (The Meso Paradigm) ซ่ึงช่วยอธิบายถึงปัจจยัเชิงเหตุของการเกิดพฤติกรรมในองคก์ารในสองกลุ่ม
ใหญ่ประกอบดว้ยปัจจยัระดบับุคคลซ่ึงจะเป็นระดบัย่อยสุดในองคก์าร กบัปัจจยัระดบัองค์การ  ซ่ึงมุ่งไปท่ีการสร้าง
ความเขา้ใจความเป็นระบบขององคก์ารท่ีเกิดจากการอยูร่่วมกนั  การประสานงาน และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในระบบ
ยอ่ย  (House et al., 1995)  ในการวจิยัไดจ้ าแนกตวัแปรตามกระบวนทศัน์เมโสออกเป็นตวัแปรระดบับุคคลไดแ้ก่ ความ
พึงพอใจในงานและการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และตวัแปรระดบัองค์การ ไดแ้ก่ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ  
แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และความไวว้างใจต่อหวัหนา้งาน และไดก้ าหนดกรอบแนวคิดไวด้งัน้ี 

 
รูปที ่1  กรอบแนวคิดใชใ้นการวจิยั     

 ขอบเขตของการวจิยั   

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในรัฐวิสาหกิจดา้น
ส่ือสารโทรคมนาคมของไทยประกอบดว้ย  1) บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)   และ 2) บริษทั กสท. โทรคมนาคม จ ากดั 
(มหาชน) และมีอายกุารปฏิบติังานกบัองคก์ารปัจจุบนัไม่ต ่ากวา่ 6 เดือน มีจ านวนทั้งส้ิน 2,730 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 
กนัยายน 2560)   ส่วนกลุ่มตวัอยา่งเลือกโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling)  เก็บขอ้มูล
ดว้ยตอบแบบสอบถามออนไลน์ โดยไดรั้บตอบกลบัมารวมทั้งส้ินจ านวน 527 คน   
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ตวัแปรทีศึ่กษา    

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยตวัแปรเชิงเหตุ ซ่ึงเป็นตวัแปรตามกระบวนทศัน์เมโสประกอบดว้ย 
1) ตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: SATIS) และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Empowerment: PSY) กับ 2) ตัวแปรระดับองค์การ ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
(Perceived Organizational Support: POS) ส่วนส่วนตวัแปรผลไดแ้ก่  1) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational 
Loyalty: LOY)  2) แนวปฏิบติัดา้นการบริการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Practices: HRP) และ  
3) ความไวว้างใจต่อหวัหนา้งาน (Supervisory Trust: TRU)  

 

 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั   

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบไปด้วยแบบวดัตวัแปรตาม 1 แบบวดัได้แก่แบบวดัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ท าการวดัจาก 5 องค์ประกอบท่ีเป็นตวัแปรสังเกตคือ ความรู้สึกเป็นเจา้ของ  การยอมรับองค์การ  การรักษา
ประโยชน์องคก์าร การใหค้วามสนบัสนุนองคก์าร  และการมีส่วนร่วมในงาน พฒันาแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ดว้ยการดดัแปลงขอ้ค าถามบางส่วนจากแบบวดัของ Etzioni (1988)  Fletcher (1993) Allen and Meyer (1990) Whitney 
and Cooper (1992) Meyer and  Allen (1997)  Bidwell (2011) และ Rajput et al. (2016)  ประกอบขอ้ค าถามบางส่วนท่ี
ไดส้ร้างข้ึนใหม่โดยผูว้จิยั    

แบบวดัตัวแปรระดับบุคคล ประกอบด้วย 2 แบบวัดได้แก่ แบบวัดความพึงพอใจในงาน วดัจาก  2 
องคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตคือความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจภายนอก พฒันาแบบวดัความพึงพอใจใน
งานดว้ยการดดัแปลงขอ้ค าถามบางส่วนจากแบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมินเนโซตา้ ประกอบแบบวดั
จากงานของปราโมทยแ์ละคณะ (2556)  กบั 2) การเสริมพลงัเชิงจิตวทิยา วดัจาก 4 องคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสังเกตคือ 
ความหมายของงาน  สมรรถนะในการปฏิบติังาน  การก าหนดตนเอง และผลกระทบจากการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัเลือกใช้
ขอ้ค าถามบางส่วน และพฒันาขอ้ค าถามอีกบางส่วนมาจากแบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวทิยาของ Spreitzer (1995)      

แบบวดัตวัแปรระดบัองคก์าร ประกอบดว้ย 3 แบบวดัไดแ้ก่ 1) แบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร วดั
จาก 4 องคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตคือ การสนบัสนุนในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บการ
พฒันา  การใส่ใจความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน  และการเห็นคุณค่าในการปฏิบติังานของพนกังาน พฒันาแบบวดัโดยมี
พ้ืนฐานมาจากแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารของ Eisenberger et al. (1986) และแบบวดัของศรัณย ์(2557) 
2) แบบวดัแนวปฏิบติัดา้นการบริการทรัพยากรมนุษย ์ วดัจาก 5 องคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตคือ ความมัน่คงในการ
จา้งงาน  การสรรหาและวา่จา้งบุคลากร  การเรียนรู้และพฒันา  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน  และการลด
ความแตกต่างของพนกังาน  พฒันาแบบวดัโดยมีพ้ืนฐานมาจากแบบวดั Snell and Dean (1992)  แบบวดัของ Whitener 
(2001) และ 3) แบบวดัความไวว้างใจต่อหัวหน้างานวดัจาก 4 องค์ประกอบท่ีเป็นตวัแปรสังเกตคือ สมรรถนะของ
หัวหน้างาน การเปิดเผย ความห่วงใยดูแลลูกนอ้ง และความน่าเช่ือถือ พฒันาแบบวดัมาจากแบบวดัความไวว้างใจต่อ
หวัหนา้งานของ Mishra (1996)  แบบวดัของ Mishra and Mishra (1994) แบบวดัของ Nyhan and Marlowe (1997)  แบบ
วดัของ Mayer et al. (1995) และแบบวดัของ Mayer and Gavin (2005)    
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แบบวดัทั้งหมดเป็นแบบวดัแบบมาตรประเมินรวมค่า มีมาตรประเมิน 6 หน่วยประกอบทุกประโยค ผูว้ิจยัได้
ท าแบบวดัทุกชุดไปตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity)  และครอบคลุมของเน้ือหาตามนิยามของตวั
แปร (Face validity)  ทดลองใช ้(Try out) แบบวดักบัวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในสังกดัสายงาน
วศิวกรรมของบริษทัซิมโฟน่ี คอมมูนิเคชัน่ จ ากดั (มหาชน) จ านวน  100  คน  ท าการวิเคราะห์หาคุณภาพรายขอ้โดยใช้
การวิเคราะห์หาค่าอ านาจในการจ าแนกเพ่ือตรวจสอบคุณภาพรายขอ้ และยงัไดท้ าการวิเคราะองคป์ระกอบเชิงยืนยนั
เพื่อหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)  ตดัสินความกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ย
ดชันีตรวจสอบ (Fit Measures) 7 เกณฑต์ามแนวคิดของ Hair et al. (2009) ประกอบแนวคิดของ Diamontopoulus and 
Siguaw (2000)  แบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การ แบบวดัความพึงพอใจในงาน  แบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
แบบวดัการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ แบบวดัแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และแบบวดัความ
ไวว้างใจต่อหัวหนา้งานมีค่า Cronbach’ s alpha coefficient  ของฉบบัท่ีใชจ้ริงเท่ากบั 0.89, 0.83, 0.88, 0.93, 0.93 และ 
0.95 ตามล าดบั 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล    

ภายหลงัจากไดรั้บการรับรองจากคณะกรรมการจริงธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจยัท่ีท าในมนุษยข์อง
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ เลขท่ี SWUEC/E-21722560  ผูว้ิจยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลและคดัเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ แลว้น าไปท าการวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป   

 

การวเิคราะห์ข้อมูล    

ผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงปัจจยัเชิงเหตุและผลท่ีเก่ียวขอ้กับความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
วศิวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายโดยการทดสอบโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) และทดสอบโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ดว้ยการวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ (LInear Structural RELationship model หรือ LISREL model)     

 

ผลการวจิยั 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดิบจากกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 527 คน พบว่าการพิจารณาโมเดลสมมติฐานตั้ งต้น                       

ไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้ท าการปรับโมเดลและได้โมเดลท่ีมีความสอดคล้องกับข้อมูล                       

เชิงประจกัษโ์ดยมีค่า 2 = 112.94,  df = 94, p-value = 0.089, SRMR = 0.021, RMSEA = 0.020, AGFI = 0.94, NFI = 

1.00, CFI = 1.00, PNFI = 0.64, 2/ df = 1.201  โดยไดโ้มเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษน้ี์ ปรากฎผลตามตารางต่อไปน้ี   
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ตารางที ่1  ผลการตรวจสอบโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 

ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน 
เกณฑต์ดัสินวา่โมเดล                         
มีความกลมกลืน 

ค่าสถิติในโมเดล 

ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) p > 0.05 
2= 112.94 , df = 94,                     

p-value = 0.089 

ค่าสถิติไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) < 3.00 1.201 

ดชันีวดัความสอดคลอ้ง (GFI) > 0.90   0.94 

ดชันีวดัความสอดคลอ้งท่ีปรับค่าแลว้ (AGFI) > 0.90   0.94 

ดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) > 0.90   1.00 

ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน 
(SRMR) 

< 0.08 0.021 

ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสอง                       
ของการประมาณค่า (RMSEA) 

< 0.06 0.020 

 

ผลการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารปรากฏตามภาพท่ี 2 และตารางท่ี 2  
อนัจะพบวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดคือ ความพึง
พอใจในงาน (SATIS) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.55 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รองลงมาคือแนว
ปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.32 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01              
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การมากท่ีสุดคือ  การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
(PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลรวม 
(Total Effect)  ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุด คือ  การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.66 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01       
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ภาพที ่2  ผลการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ตารางที ่2 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปรสาเหตุกบัตวัแปรผล 

ตวัแปรผล R2 ความสมัพนัธ์ 
ตวัแปรสาเหต ุ

SATIS PSY POS HRP TRU 

LOY 0.80 

DE 0.55** 0.26** - 0.32** -0.19 

IE - 0.40** 0.35** 0.21** 0.12 

TE 0.55** 0.66** 0.35** 0.53** -0.07 

SATIS 0.71 

DE - 0.73** -0.13 0.05 0.22 

IE - - 0.46** 0.36 - 

TE - 0.73** 0.33** 0.26 0.22 

PSY 0.79 

DE - - 0.63** 0.28** - 

IE - - - - - 

TE - - 0.63** 0.28** - 

2 = 112.94 , df = 94, p-value = 0.089, SRMR = 0.021, RMSEA = 0.020, AGFI = 0.94,                                    NNFI 

= 1.00, CFI = 1.00, PNFI = 0.64, 2/ df = 1.201 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01                             DE = อิทธิพลทางตรง   IE = อิทธิพลทางออ้ม  TE = อิทธิพลรวม  
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ตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  ต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุดคือ การเสริมพลงัเชิง
จิตวทิยา (PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.73 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) ต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด คือ  การรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร (POS) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.46 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลรวม (Total Effect) มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงาน มากท่ีสุดคือการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.73 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01    

ตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct effect) ต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามากท่ีสุดคือ การรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์าร (POS)  มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.63 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนตวัแปร
ท่ีมีอิทธิพลรวม (Total effect) ต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามากท่ีสุดคือ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS)  
เช่นกนั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.63 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

อภิปรายและสรุปผลการวจิยั 
สรุปผลการวจิยัไดว้า่ โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมีความกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดยปัจจยัระดบับุคคลท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจ
ในงานสอดคล้องผลการศึกษาจ านวนมากท่ีพบว่าความพึงพอใจในงาน ซ่ึงนับเป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ โดยพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ก็จะมีแนวโน้มจงรักภกัดีต่อองค์การใน
ระดบัสูงตามไปดว้ย (Matzler, Renzl, 2006; Abdullah et al., 2009; Turkyilmaz et al., 2011) สอดคลอ้งกบัท่ี 
Richardson (2014) เสนอไวว้า่การสร้างเสริมความพึงพอใจในงานใหก้บัพนกังานนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้ง
ด าเนินการเพ่ือธ ารงรักษาพนกังานและลดความตั้งใจลาออกไปจากองคก์ารของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  ส่วนตวัแปร
ท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในล าดบัรองลงมาไดแ้ก่การเสริมพลงัเชิงจิตวทิยา  ซ่ึงนบัเป็นขอ้คน้พบใหม่ท่ี
น่าสนใจเน่ืองจากจากการทบทวนวรรณกรรมแลว้ยงัไม่ปรากฏงานวิชาการและงานวิจยัในต่างประเทศและงานวิจยั
ระดบับณัฑิตศึกษาของไทย โดยพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานอกจากจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การแลว้ ยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงานด้วย ผลการศึกษาน้ีช่วย
ช้ีให้เห็นว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานั้ นเป็นตัวแปรทางจิตท่ีส าคัญอย่างมากในการกระตุ ้นให้พนักงานเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและมีเจตคติทางบวกต่อการท างาน (Dickson, Lorenz, 2009; Laschinger et al., 2009; Wang, 
Lee, 2009) การท่ีองคก์ารสามารถใหก้ารเสริมพลงัเชิงจิตวทิยาแก่พนกังานไดโ้ดยการสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาส
เพ่ิมพูนทกัษะความสามารถและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดเ้รียนรู้จกัการปฏิบติัและปรับตนเพื่อให้เป็นท่ียอมรับจาก
หวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน ยอ่มจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและความจงรักภกัดีต่อองคก์ารตามมา  

ในดา้นปัจจยัระดบัองคก์าร ผลการวจิยัพบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การมากท่ีสุด  และรองลงมาคือการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ขอ้คน้พบประการหลงัน้ี
นบัเป็นเร่ืองใหม่ท่ีน่าสนใจ และช่วยขยายพรมแดนความรู้เน่ืองจากไม่ปรากฎงานวจิยัในต่างประเทศและงานวจิยัระดบั
บณัฑิตศึกษาของไทยท่ีท าการศึกษาถึงอิทธิพลของแนวการรับรู้การสนับสนุนขององค์การต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร  ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบัขอ้เขียนของนกัวชิาการท่ีไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การใหค้วามส าคญัในการช่วยเหลือและดูแล
เอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของพนักงาน อนัจะท าให้พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองต่างตอบแทนองค์การโดยผ่าน
ความรู้สึกท่ีดีและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร หรือการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการพยายามช่วยเหลือองคก์ารในดา้นต่าง ๆ  

62



HDO1-9 
 

(วโิรจน์, 2553) อยา่งไรก็ตาม แมจ้ะไม่ปรากฏจากการวจิยัคร้ังน้ีวา่การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงานแตกต่างไปจากวรรณกรรมของนักวิชาการหลายท่านท่ีการรับรู้การสนับสนุนขององคก์ารมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานเช่นท่ีไดก้ล่าวไวใ้นส่วนทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ แต่ก็พบวา่การรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารผา่นความพึงพอใจในงาน     

ผลการวจิยัยงัพบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
แตกต่างจากท่ีนกัวจิยัจ านวนหน่ึง (เช่นงานของ Gould-Williams,  2003; Petrescu,  Simmons, 2008) แต่ก็พบวา่ตวัแปร
น้ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารผ่านความพึงพอใจในงาน ในท านองเดียวกบัท่ี Mahalic (2008 cited 
in JA Antoncic & B Antoncic. 2011) ไดช้ี้ให้เห็นว่าแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ด าเนินไปอยา่งมี
ประสิทธิผลจะเป็นเง่ือนไขส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและส่งผลเน่ืองให้พนกังานเกิดความรู้สึกจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารตามมา  จากขอ้คน้พบประการน้ี พึงตั้งขอ้สงัเกตไดว้า่แนวปฏิบติัและระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การท่ีเป็นตน้สังกดัของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี อาจจะมีเง่ือนไขหรือขอ้จ ากดัโดยระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือ
กฎเกณฑข์องรัฐวสิาหกิจในบางประการท่ีไม่สามารถให้การตอบสนองความความพึงพอใจในงานของกลุ่มตวัอยา่งได้
อยา่งเตม็ท่ีนกั เม่ือสามารถปรับปรุงแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถตอบสนองใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในไดแ้ลว้ ก็จะเอ้ือใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารตามมา  

ส่วนความไวว้างใจต่อหัวหน้างานนั้นพบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน แตกต่างจากท่ี
งานวิจยัจ านวนหน่ึงช้ีให้เห็นว่า ความไวว้างใจต่อหัวหน้างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงหรือมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน (Yang,  2006; Werbel, Henriques, 2009)  ทั้งยงัพบวา่ความไวว้างใจต่อหัวหนา้งาน
นั้น ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ ต่างจากขอ้คน้พบของงานของวชัรี วรอนันต์กุล (2559)  ซ่ึง
ท าการศึกษากับกลุ่มตวัอย่างในองค์การภาคเอกชนพบว่าความไวว้างใจต่อหัวหน้างาน  มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร อนัควรท าการศึกษาเพ่ือหาค าอธิบายปรากฎเหตุเช่นน้ีในทางลึกต่อไป    
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