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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทําการวิเคราะหปจจัยเชิงเหตุระดับบุคคลและปจจัยระดับองคการที่มีผลตอความจงรักภักดี

ตอองคการ กลุมตัวอยางคือวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวาย จํานวน 527 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน 
(Multi-stage Sampling)  แบบวัดทั้งหมดเปนแบบวัดแบบมาตรประเมินรวมคา 6 หนวย มีคา Cronbach’ s alpha 
coefficient  ของฉบับท่ีใชจริงอยูระหวาง 0.83 ถึง 0.95 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลโครงสรางเชิงสาเหตุ 
มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ คาน้ําหนักองคประกอบทุกดานเปนบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 โดยมีคา x  
= 112.94, df = 94,  p-value = 0.089 (x /df = 1.201), GFI = 0.94, AGFI = 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.021 และ 
RMSEA = 0.020  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยระดับบุคคลไดแก ความพึงพอใจในงาน และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพล
ทางตรงตอความจงรักภักดีตอองคการ  และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการผานความ
พึงพอใจในงานอีกดวย สวนปจจัยระดับองคการ พบวาการรับรูการสนับสนุนขององคการ  และแนวปฏิบัติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ตางมีอิทธิพลทางตรงตอความจงรักภักดีตอองคการ  ขณะที่ความไววางใจตอหัวหนางานไมมีทั้งอิทธิพลทางตรง
และอิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการ 

คําสําคัญ:  ปจจัยเชิงเหตุ  ความจงรักภักดีตอองคการ  วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม  เจนเนอเรช่ันวาย  รัฐวิสาหกิจ 

Abstract 
 This research article aimed to validate factors effecting to organizational loyalty and to analyze of 
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 second order confirmatory factor analysis result 

revealed that the adjusted causal model was consistent with the empirical data with x  = 112.94, df = 94,  

p-value = 0.089 (x /df = 1.201), GFI = 0.94, AGFI = 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.021 and RMSEA = 0.020,  all 
factor loading were found positive with statistically significant at level 0.01. The For individual-level factors 
were found that job satisfaction and psychological empowerment were both affect directly to organizational 
loyalty. Psychological empowerment was also affect indirectly to organizational loyalty.For the 
organizational-level factors were found that perceived organizational support and human resource 
management practices were also  affect directly to organizational loyalty, while supervisory trust had no both 
direct and indirect effect to organizational loyalty.  

Keywords:  causal relationship;  organizational loyalty;  telecom engineers;  generation Y;  public enterprise 
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1. บทนํา
 วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเปนอีกสาขาวิชาชีพวิศวกรรมสาขาหน่ึงที่มีสวนสําคัญตอการพัฒนาระบบสาธารณูปโภคพ้ืนฐาน
ดานระบบการสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศ แตกลับประสบปญหาการขาดแคลนกําลังคนที่เปนวิศวกรกลุมน้ีในตลาดแรงงานท่ี
มีการเติบโตอยางมากในรอบหลายปที่ผานมา [1] ปญหาการขาดแคลนกําลังคนที่เปนวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมดังกลาว ประกอบ
กับความรูสึกสบายใจกับองคกรที่มีความยืดหยุน ทันสมัย และมีความตองการเปลี่ยนงานบอยคร้ังของคนทํางานเอง  [2]  
โดยเฉพาะคนทํางานเจนเนอเรช่ันวายท่ีมีแนวโนมขาดความอดทนตอการทํางานนอยลง เปลี่ยนงานบอย โดยเฉพาะจากเหตุผลที่
หัวหนางานใชอํานาจและควบคุมโดยไมใหโอกาสไดแสดงความคิดอิสระในการทํางาน [3] ขาดความอดทนตอการไตเตาเพื่อเติบโต
ไปยังตําแหนงที่มีเกียรติและคาตอบแทนสูงในองคการ [4]  ดังปรากฏขอมูลจากรายงานของดีลอยท (Deloitte) องคการท่ีปรึกษา
ระดับโลกที่พบวากลุมตัวอยางคนทํางานเจนเนอเรช่ันวายราว 66% มีความต้ังใจอยากเปลี่ยนงานหรือตั้งใจลาออกจากงานใน
ชวงเวลาระหวางหกเดือนถึงหนึ่งป ขณะท่ีมีเพียงประมาณ 16% เทานั้นที่ประสงคจะทํางานกับองคการตอไปจนถึงป ค .ศ.2020 
[5]  สงผลใหมีการแยงชิงตัวพนักงานในตลาดแรงงาน [6] ซึ่งหากองคการไมสามารถบริหารจัดการประเด็นเชนน้ีใหไดผลดีแลว 
ยอมประสบความเสี่ยงท่ีจะไดรับผลกระทบทางลบเชนผลกระทบตอผลิตภาพและผลกําไรขององคการ  สงผลใหองคการท่ีไมไดให
ความสําคัญกับการบริหารจัดการคนทํางานเจนเนอเรช่ันวายเกิดตนทุนการสรรหาวาจางและตนทุนการฝกอบรมพนักงานใหมเพื่อ
ทดแทนเพิ่มสูงขึ้น อันอาจจะสงผลกระทบทางลบตอภาพลักษณช่ือเสียงขององคการตามมาดวย  [7]  ประเด็นนี้เปนเรื่องสําคัญ
หนึ่งที่รัฐวิสาหกิจไทยซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  ควรแสวงหามาตรการสรรหา พัฒนาและธํารงรักษา
บุคลากรเจนเนอเรช่ันวายซ่ึงจะกลายเปนคนกลุมใหญขององคการตอไปในเวลาอันใกล ใหไดผลอยางจริงจังและตอเนื่อง [3]  จาก
การทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวา แนวทางหน่ึงที่ชวยลดปญหาความลาออกจากงานของพนักงาน   โดยเฉพาะในกลุม
พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย หรือผูที่เกิดระหวาง พ.ศ. 2523-2543 หรือป ค.ศ.1980-2000 หรือปจจุบันมีอายุระหวาง 17-37 ป 
(นับจนถึงป พ.ศ.2560) นั้นไดแกการทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) [8]   โดยดําเนินการ
เสริมสรางคุณลักษณะตาง ๆ ของความจงรักภักดีตอองคการใหแกพนักงาน ซึ่งนับวาเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดของ
องคการ  [9]  อันไดแกการเปนพนักงาน  ที่มีความเต็มใจท่ีจะเสียสละ อุทิศตนทํางานอยางมุงมั่นใหเกิดผลงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว มีขวัญกําลังในการทํางานอยางสูง  ยอมรับเปาหมาย คุณคาหรือคานิยมขององคการ  [10]  มีเจตจํานงที่จะเติบโต
กาวหนาในหนาที่การงาน  มุงปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ  ทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางเต็มกําลัง  มีเจตคติดาน
บวกและสัมพันธภาพท่ีดีตอผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน พยายามรักษาสถานะการเปนพนักงานขององคการ [9] และทํางาน
กับองคการในระยะเวลายาวนาน รวมทั้งไมมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคการ แมจะไดรับขอเสนอการจางงานที่ดีกวาเน่ืองจาก
เห็นวาการรวมงานกับองคการปจจุบันเปนทางเลือกที่ดีท่ีสุดแลว [11]  ซึ่งเปนคุณลักษณะประการสําคัญของการมีความจงรักภักดี
ตอองคการ (Organizational Loyalty)  นอกจากนี้ ยังควรสนใจศึกษาวาถึงปจจัยเชิงเหตุตาง ๆ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอ
องคการของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจดานสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศไทย โดยขอคนพบท่ีปรากฏ
จากงานวิจัยจะชวยเพ่ิมพูนองคความรูและสามารถนําไปใชประกอบการกําหนดเคร่ืองมือ แนวทางและวิธีการในการบริหารและ
การพัฒนาวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมกลุมเปาหมาย และบุคลากรกลุมอื่นทั้งในองคการภาครัฐและภาคเอกชนได  พรอมกับเปน
พื้นฐานของการวิจัยตอยอดในแนวคิดนี้ตอไปภายหนา 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคไดแก
2.1 เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีผลตอความรักภักดีตอองคการของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจน

เนอเรช่ันวาย  
     2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของปจจัยระดับบุคคล กับปจจัยระดับองคการที่มีผลตอความจงรักภักดีตอ
องคการของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวาย  

3. กรอบแนวคิดการวิจัย
กรอบแนวคิดในการศึกษาปจจัยเชิงเหตุที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการในการวิจัยครั้งนี้ไดใชแนวคิดกระบวนทัศนเมโส

(The Meso Paradigm) [12] ซึ่งชวยอธิบายถึงปจจัยเชิงเหตุของการเกิดพฤติกรรมในองคการในสองกลุมใหญประกอบดวยปจจัย
ระดับบุคคลซึ่งจะเปนระดับยอยสุดในองคการ กับปจจัยระดับองคการ  ซึ่งมุงไปท่ีการสรางความเขาใจความเปนระบบขององคการ
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ที่เกิดจากการอยูรวมกัน  การประสานงาน และชวยเหลือซึ่งกันและกันในระบบยอย [13]  ในการวิจัยครั้งน้ี  ไดจําแนกตัวแปรตาม
กระบวนทัศนเมโสออกเปนตัวแปรระดับบุคคลไดแก ความพึงพอใจในงานและการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา และตัวแปรระดับองคการ 
ไดแก การรับรูการสนับสนุนขององคการ  แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  และความไววางใจตอหัวหนางาน  และได
กําหนดกรอบแนวคิดไวดังนี้  

รูปที่ 1  กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 

4. ขอบเขตของการวิจัย
4.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยเปนวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจ ดานสื่อสาร

โทรคมนาคมของไทยประกอบดวย  1) บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)   และ 2) บริษัท กสท. โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) และมี
อายุการปฏิบัติงานกับองคการปจจุบันไมต่ํากวา 6 เดือน มีจํานวนทั้งสิ้น 2,730 คน (ขอมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2560)    

กลุมตัวอยางเลือกโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling)  เก็บขอมูลดวยตอบแบบสอบถาม
ออนไลน ไดรับตอบกลับมาทั้งสิ้น 527 คน งานวิจัยน้ีมีตัวแปรสังเกตได 24 ตัว ขนาดของกลุมตัวอยางดังกลาวมีมากกวาเกณฑ
อัตราสวนระหวางกลุมตัวอยางตอจํานวนตัวแปรสังเกตไดในกรณีที่ดีท่ีสุดคือ 20:1 ตามแนวคิดของ Kline [14]    

4.2 ตัวแปรท่ีศึกษา 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรเชิงเหตุ ซึ่งเปนตัวแปรตามกระบวนทัศนเมโสประกอบดวย 1) ตัวแปรระดับ

บุคคล ไดแก  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction:  SATIS) และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (Psychological 
Empowerment: PSY) กับ 2) ตัวแปรระดับองคการ ไดแก การรับรูการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organizational 
Support: POS) สวนสวนตัวแปรผลไดแก  1) ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty: LOY)  2) แนวปฏิบัติดาน
การบริการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Practices: HRP) และ 3) ความไววางใจตอหัวหนางาน 
(Supervisory Trust: TRU)  

5. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
แบบวัดตัวแปรตาม 1 แบบวัดไดแกแบบวัดความจงรักภักดีตอองคการ ทําการวัดจาก 5 องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได

คือ ความรูสึกเปนเจาของ  การยอมรับองคการ  การรักษาประโยชนองคการ การใหความสนับสนุนองคการ และ
การมีสวนรวมในงาน  พัฒนาแบบวัดความจงรักภักดีตอองคการดวยการดัดแปลงขอคําถามบางสวนจากแบบวัดของ Etzioni [15] 
Fletcher [16] Allen and Meyer [17] Whitney and Cooper [18] Meyer and  Allen [19] Bidwell [20] และ Rajput, et 
al. [21] ประกอบขอคําถามแบบสวนท่ีไดสรางขึ้นใหม   
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แบบวัดตัวแปรระดับบุคคล ประกอบดวย 2 แบบวัดไดแก แบบวัดความพึงพอใจในงาน (SATIS) พิจารณาไดจากองคประกอบ
ที่เปนตัวแปรสังเกตได 2 องคประกอบคือความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจภายนอก พัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงาน
ดวยการดัดแปลงขอคําถามบางสวนจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire) ประกอบแบบวัดจากงานของปราโมทย โสภา, อนันดา สัณฐิติวณิชย และอัจศรา ประเสริฐสิน [22]  และสาธิต 
เชื้ออยูนาน [23]  กับ 2) การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment: PSY)  พิจารณาไดจากองคประกอบที่เปน
ตัวแปรสังเกตได 4 องคประกอบคือ ความหมายของงาน  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  การกําหนดตนเอง และผลกระทบจากการ
ปฏิบัติงาน ผูวิจัยเลือกใชขอคําถามบางสวน และพัฒนาขอคําถามอีกบางสวนโดยมีพื้นฐานมาจากแบบวัดการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยาของ Spreitzer [24]     

แบบวัดตัวแปรระดับองคการ ประกอบดวย 3 แบบวัดไดแก 1) แบบวัดการรับรูการสนับสนุนขององคการ (Perceived 
Organizational Support: POS) พิจารณาไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได 4 ตัวคือ การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
การสนับสนุนในดานโอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนา  การใสใจความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน และการเห็นคุณคาในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พัฒนาแบบวัดโดยมีพื้นฐานมาจากแบบวัดการรับรูการสนับสนุนขององคการของ Eisenberger, et al. [25]  และแบบ
วัดของศรัณย พิมพทอง [13]  2) แบบวัดแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Practices: HRP) พิจารณาไดจากองคประกอบ 5 ตัวคือ ความม่ันคงในการจางงาน  การสรรหาและวาจางบุคลากร  การเรียนรู
และพัฒนา  การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน  และการลดความแตกตางของพนักงาน  พัฒนาแบบวัดโดยมีพื้นฐานมา
จากแบบวัด Snell and Dean [26] แบบวัดของ Whitener [27] และ 3) แบบวัดความไววางใจตอหัวหนางาน (Supervisory 
Trust: TRU) พิจารณาไดจากองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได 4 ตัวคือ สมรรถนะของหัวหนางาน การเปดเผย ความหวงใย
ดูแลลูกนอง และความนาเช่ือถือ พัฒนาแบบวัดโดยมีพื้นฐานมาจากแบบวัดความไววางใจตอหัวหนางานของ Mishra [28] แบบวัด
ของ Mishra and Mishra [29]  แบบวัดของ Nyhan and Marlowe [30]  แบบวัดของ Mayer and Davis [31] และแบบวัด
ของ Mayer and Gavin [32]   

แบบวัดทั้งหมดเปนแบบวัดแบบมาตรประเมินรวมคา มีมาตรประเมิน 6 หนวยประกอบทุกประโยค ผูวิจัยไดทําแบบวัดทุกชุด
ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content validity)  และครอบคลุมของเนื้อหาตามนิยามของตัวแปร (Face validity) 
ทดลองใช (Try out) แบบวัดกับวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวายในสังกัดสายงานวิศวกรรมของบริษัทซิมโฟนี่ คอมมู
นิเคชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน  100  คน  ทําการวิเคราะหหาคุณภาพรายขอโดยใชการวิเคราะหหาคาอํานาจในการจําแนกเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพรายขอ และยังไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct 
Validity)  ตัดสินความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนีตรวจสอบ (Fit Measures) 7 เกณฑ แบบวัดความ
จงรักภักดีตอองคการ แบบวัดความพึงพอใจในงาน  แบบวัดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา แบบวัดการรับรูการสนับสนุนขององคการ 
แบบวัดแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และแบบวัดความไววางใจตอหัวหนางาน มีคา Cronbach’ s alpha 
coefficient  ของฉบับท่ีใชจริงเทากับ 0.89, 0.83, 0.88, 0.93, 0.93 และ 0.95 ตามลําดับ 

6. การเก็บรวบรวมขอมูล
ภายหลังจากไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริงธรรมสําหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ทําในมนุษยของมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ เลขท่ี SWUEC/E-21722560  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือแนะนําตัวและหนังสือขอ
อนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย จากนั้นประสานงานกับกองบริหารทรัพยากรบุคคล ผานสํานักกรรมการผูจัดการใหญของบริษัท ทีโอ
ที จํากัด (มหาชน) และบริษัท กสท. โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย แลวจึงเก็บขอมูลและ
คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ แลวนําไปทําการวิเคราะหทางสถิติตอไป   

7. การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยทําการวิเคราะหความสัมพันธเชิงปจจัยเชิงเหตุและผลท่ีเกี่ยวขอกับความจงรักภักดีตอองคการของวิศวกรสื่อสาร

โทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวายโดยการทดสอบโมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) และทดสอบโมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสน (LInear Structural RELationship model หรือ LISREL model)  อันเปนการวิเคราะหเพื่อใหเห็นวาตัวแปร
อิสระที่ใชในการวิจัยตัวใดจะสงอิทธิพลทางตรงหรือทางออมไปยังตัวแปรตาม [13] 
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8. ผลการวิจัย
8.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
ผลการวิเคราะหขอมูลดิบจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 527 คน พบวาการพิจารณาโมเดลสมมติฐานตั้งตนไมมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ จึงไดทําการปรับโมเดลและไดโมเดลท่ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยมีคา x  = 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, x / df = 
1.201  โดยโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษนี้พิจารณาดัชน้ีความกลมกลืนตามเกณฑของ 
Hair, et al. [33] ประกอบเกณฑของ Diamontopoulus and Siguaw [34] ปรากฏผลตามตารางตอไปนี้   

ตารางที่ 1  ผลการตรวจสอบโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการ 

ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน 
เกณฑตัดสินวาโมเดล 
มีความกลมกลืน คาสถิติในโมเดล 

คาสถิติไค-สแควร (x ) p > 0.05 
x = 112.94 , df = 94,  

p-value = 0.089 

คาสถิติไค-สแควรสัมพัทธ (x /df) < 3.00 1.201 

ดัชนีวัดความสอดคลอง (GFI) > 0.90 0.94 
ดัชนีวัดความสอดคลองที่ปรับคาแลว (AGFI) > 0.90 0.94 
ดัชนีวัดความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) > 0.90 1.00 
คามาตรฐานรากที่สองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน (SRMR) < 0.08 0.021 
คารากที่สองของคาเฉลี่ยความคลาดเคล่ือนกําลังสอง 
ของการประมาณคา (RMSEA) < 0.06 0.020 

8.2 การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 
     ผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางเชิงสาเหตุของความจงรักภักดีตอองคการปรากฏตามภาพตอไปนี้

รูปท่ี 2  ผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางเชิงสาเหตุของความจงรักภักดีตอองคการ 
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ตารางที่ 2 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธพิลรวมระหวางตัวแปรสาเหตุกบัตัวแปรผล 

ตัวแปรผล R2 ความสัมพันธ ตัวแปรสาเหต ุ
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** - 

x  = 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, x / df = 1.201 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 DE = อิทธิพลทางตรง   IE = อิทธิพลทางออม  TE = อิทธิพลรวม 

จากภาพท่ี 2 และตารางที่ 2  จะพบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอความจงรักภักดีตอองคการ
มากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจในงาน (SATIS) มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.55 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ตัวแปรที่
มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอความจงรักภักดีตอองคการมากท่ีสุดคือ  การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สวนตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect)  ตอ
ความจงรักภักดีตอองคการมากท่ีสุด คือ  การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.66 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01       

ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  ตอความพึงพอใจในงานมากท่ีสุดคือ การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.73 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอ
ความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด คือ  การรับรูการสนับสนุนขององคการ (POS) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.46 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect) มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน มากที่สุดคือการ
เสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.73 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01    

ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct effect) ตอการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามากที่สุดคือ การรับรูการสนับสนุนของ
องคการ (POS)  มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.63 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สวนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลรวม (Total 
effect) ตอการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามากท่ีสุดคือ การรับรูการสนับสนุนขององคการ (POS)  เชนกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ 0.63 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

9. อภิปรายผลการวิจัย
สรุปผลการวิจัยไดวา โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ ความจงรักภักดีตอองคการมีความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ  โดยปจจัยระดับบุคคลที่มีอิทธิพลทางตรงตอความจงรักภักดีตอองคการมากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจในงาน 
สอดคลองผลการศึกษาจํานวนมากท่ีพบวาความพึงพอใจในงาน ซึ่งนับเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคการ โดย
พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ก็จะมีแนวโนมจงรักภักดีตอองคการในระดับสูงตามไปดวย [35]-[37]  โดยรองลงมา
คือการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา  ซึ่งนับเปนขอคนพบใหมที่นาสนใจสําหรับแวดวงวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาของไทยเน่ืองจากจากการ
ทบทวนวรรณกรรมแลวยังไมปรากฏงานวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษาของไทยท่ีทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยากับความจงรักภักดีตอองคการ ทั้งนี้  การเสริมพลังเชิงจิตวิทยานอกจากจะมีอิทธิพลทางตรงตอความจงรักภักดีตอ
องคการแลว ยังมีอิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการผานความพึงพอใจในงานดวย  ผลการศึกษาน้ีชวยช้ีใหเห็นวาการ
เสริมพลังเชิงจิตวิทยาน้ันเปนตัวแปรทางจิตที่สําคัญอยางมากในการกระตุนใหพนักงานเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและมเีจตคติ
ทางบวกตอการทํางาน [38]-[40] และความพึงพอใจในงาน [41] การที่องคการสามารถใหการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาแกพนักงานได
โดยการสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูนทักษะความสามารถและมีความกาวหนาในอาชีพ ไดเรียนรูจักการปฏิบัติ ตนและ
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ปรับตนเพ่ือใหเปนที่ยอมรับจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ยอมจะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและความ
จงรักภักดีตอองคการตามมา  

ในดานปจจัยระดับองคการ ผลการวิจัยพบวา แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลทางตรงตอความจงรักภักดี
ตอองคการมากท่ีสุด  และรองลงมาคือการรับรูการสนับสนุนขององคการ ขอคนพบประการหลังน้ีนับเปนเรื่องใหมที่นาสนใจ และ
ชวยขยายพรมแดนความรูเนื่องจากไมปรากฏงานวิจัยในตางประเทศและงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาของไทยที่ทําการศึกษาถึง
อิทธิพลของแนวการรับรูการสนับสนุนขององคการตอความจงรักภักดีตอองคการ  ผลการวิจัยน้ี สอดคลองกับขอเขียนของ
นักวิชาการท่ีไดชี้ใหเห็นวาการใหความสําคัญในการชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพนักงาน อันจะทําใหพนักงาน
ปฏิบัติหนาท่ีของตนเองตางตอบแทนองคการโดยผานความรูสึกท่ีดีและความจงรักภักดีตอองคการ หรือการแสดงพฤติกรรมท่ีเปน
การพยายามชวยเหลือองคการในดานตาง ๆ  [42]  อยางไรก็ตาม แมจะไมปรากฏจากการวิจัยครั้งนี้วาการรับรูการสนับสนุนของ
องคการมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานแตกตางไปจากวรรณกรรมของนักวิชาการหลายทานท่ีการรับรูการสนับสนุนของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานเชนที่ไดกลาวไวในสวนทบทวนวรรณกรรมขางตน  แตก็ปรากฏดวยวาการ
รับรูการสนับสนุนขององคการมีอิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการผานความพึงพอใจในงาน     

ผลการวิจัยยังพบวา แนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการ
แตไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานแตอยางใด แตกตางจากที่นักวิจัยจํานวนหน่ึงพบวาแนวปฏิบัติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสงอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน [43]-[44]  แตก็พบวาแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมี
อิทธิพลทางออมตอความจงรักภักดีตอองคการผานความพึงพอใจในงาน ขอคนพบประการน้ี พึงตั้งขอสังเกตไดวาแนวปฏิบัติและ
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการท่ีเปนตนสังกัดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ อาจจะมีเง่ือนไขหรือขอจํากัดโดย
ระเบียบ ขอบังคับหรือกฎเกณฑของรัฐวิสาหกิจในบางประการที่ไมสามารถใหการตอบสนองความความพึงพอใจในงานของกลุม
ตัวอยางไดอยางเต็มที่นัก เมื่อสามารถปรับปรุงแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานไดแลว ก็จะเอ้ือใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการตามมา  

สวนความไววางใจตอหัวหนางานน้ันพบวาไมมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน แตกตางจากที่งานวิจัยจํานวนหน่ึง
ช้ีใหเห็นวา ความไววางใจตอหัวหนางานเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงหรือมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน [45]-
[46] ทั้งยังพบวาความไววางใจตอหัวหนางานน้ัน ไมมีอิทธิพลทางตรงตอความจงรักภักดีตอองคการ ตางจากขอคนพบของงานของ
วัชรี วรอนันตกุล [47] ซึ่งทําการศึกษากับกลุมตัวอยางในองคการภาคเอกชนพบวาความไววางใจตอหัวหนางาน มีผลตอความ
จงรักภักดีตอองคการ อันควรทําการศึกษาเพื่อหาคําอธิบายปรากฏเหตุเชนนี้ในทางลึกตอไป   
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