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การศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมการรับรู้งานทางเลือกและความพงึพอใจในงาน
ที่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน 
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บทคัดย่อ 

  
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหว่างการรับรู้งานทางเลือกและ

ความพึงพอใจในงานท่ีส่งอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีคื้อพนักงานท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเอกชนในกลุ่มธุรกิจผู้ ให้บริการ
สินค้าอุปโภคและบริโภค (Fast-Moving Consumer Goods; FMCG) จากกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้ 362 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสอบถามท่ีใช้วดัตวัแปรท่ีศกึษา และใช้การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ
ด้วยโปรแกรมทางสถิต ิSPSS และ AMOS โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM)  ซึ่งผลการวิจยัท่ีส าคญัสอดคล้องกับบทความวิจยัในอดีต สรุปผลได้ดงันี ้ความ
พึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตัง้ใจในการลาออก การรับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความตัง้ใจในการลาออก โดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบ
บางสว่น (Partial Mediator) 

ค าส าคัญ: ความพงึพอใจในงาน การรับรู้งานทางเลือก ความตัง้ใจในการลาออก ตวัแปรสง่ผา่น 
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ABSTRACT 
  

The objectives of this research were to examine the direct and indirect relationship and 
a causal model of perceived job alternatives and job satisfaction on employees’ turnover 
intention. A total of 362 top Fast-Moving Consumer Goods (FMCG) company employees in 
Thailand were sampled. Questionnaires based on previous research were used in the study to 
collect the data. The data were analyzed using structural equation modeling with an exploratory 
factor analysis to confirm the path diagram through the usage of the SPSS and AMOS statistical 
programs. The results provided additional evidence in support of existing literature. Job 
satisfaction had a negative direct effect on turnover intention. Perceived job alternatives had a 
positive indirect effect on turnover intention through job satisfaction in the form of a partial 
mediator.  

Keywords: Job Satisfaction, Perceived Job Alternatives, Turnover Intention, Mediating Variable 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานนัน้ ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทัง้
ทางด้านจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ และการบริหารจดัการ (สลกัจิต ตนัตบิญุทวีวฒัน์ และคคันางค์ 
มณีศรี, 2556) เน่ืองจากการลาออกเป็นหนึ่งในปัญหาท่ีองค์การก าลังเผชิญและต้องหาทางแก้ไขอย่าง
เร่งดว่น ในสภาวะปัจจบุนัท่ีการลาออกเกิดขึน้อย่างบอ่ยครัง้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการลาออกของพนกังานท่ี
มีทกัษะ มีความสามารถ และมีหน้าท่ีรับผิดชอบอยู่ ไม่ใช่เร่ืองท่ีองค์การใดๆ ต้องการ เพราะย่อมก่อให้เกิด
ปัญหาการขาดแคลนพนกังานและการลดลงของประสิทธิภาพในการท างาน การลาออกของพนกังานสร้าง
ปัญหาให้องค์การ อาจท าให้บริษัทมีพนกังานไม่เพียงพอต่องานในขณะนัน้ รวมถึงคา่ใช้จ่ายเพิ่มเติมจาก
กระบวนการการสรรหาพนักงานใหม่ทดแทน นอกจากนีย้ังต้องอบรมความรู้ ฝึกฝนความสามารถและ
ทกัษะให้แก่พนกังานใหม่ ดงันัน้เป้าหมายส าคญัในการวิจยัในยคุปัจจบุนันัน้  คือ การค้นหาว่าปัจจยัใดท่ีมี
ผลตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานและรักษาไว้ซึง่พนกังานให้อยูก่บัองค์การให้ได้นานท่ีสดุ   
 Mobley (1977) พบว่าหากพนกังานมีความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) จะท าให้พนกังาน
อยูก่บัองค์การได้นานขึน้ อยา่งไรก็ตามงานวิจยัหลายงานหลงัจากนัน้พบข้อขดัแย้งในผลลพัธ์ดงักล่าว โดย
พบว่าการลาออกจากงานยังสามารถเกิดขึน้ได้ ถึงแม้พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงมากก็ตาม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันท่ีการค้นหางานทางเลือก (Job alternative) นัน้ท าได้ง่ายขึน้จากความ
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ชว่ยเหลือของเทคโนโลยีและส่ือสงัคมออนไลน์ เป็นท่ีนา่สนใจวา่การรับรู้งานทางเลือกท่ีมากขึน้นัน้ส่งผลถึง
การตดัสินใจลาออกของพนกังานถึงแม้จะพอใจในงานก็ตาม  
 หากย้อนไปในช่วงทศวรรษท่ี 1980 นักวิจัยทางองค์การได้ให้ความส าคัญในการศึกษาปัจจัย
ตลาดแรงงาน (External labour market) ท่ีส่งผลตอ่กระบวนการตดัสินใจลาออก (Treuren, 2013) ดงัเช่น 
Mobley (1977) ท่ีได้เสนอแนวคิดท่ีเป็นรากฐานในการท าวิจัยในด้านพฤติกรรมองค์การไว้ว่า ความพึง
พอใจในงานส่งผลกระทบต่อกระบวนการความคิดในการลาออก นัน่คือหากพนกังานมีความพึงพอใจใน
งาน ความตัง้ใจในการลาออกก็จะไม่เกิดขึน้ ในทางกลบักนั หากพนกังานท่ีมีความไม่พึงพอใจในงานท่ีตน
ท าอยู่ และมีความเช่ือท่ีว่ามีงานทางเลือกอ่ืนรองรับตนอยู่ พนกังานคนดงักล่าวจะเร่ิมกระบวนการหางาน
ใหม่และส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกในท่ีสุด โดยงานวิจยัเก่าๆ นัน้ปฏิเสธแนวคิดดงักล่าว เช่น งานวิจยั
ของ Hulin, Roznowski และ Hachiya (1985) และงานของ Steel และ Griffeth (1989) ท่ีพบว่าการรับรู้
งานตามสภาวะตลาดแรงงานไมมี่ผลตอ่การตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั  
 อย่างไรก็ตามมีงานวิจยัใหม่ๆ ท่ีสนบัสนุนแนวคิดดงักล่าว เช่นงานของ Hom และคณะ (2012) ท่ี
ศกึษาเร่ืองสภาวะถอนตวั (Withdrawal state) ของพนกังานท่ีส่งผลตอ่การตดัสินใจลาออก ท่ีศกึษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกและปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่อย่างครอบคลุม ท าให้แนวคิดเร่ืองปัจจัย
ตลาดแรงงานได้รับความนิยมอีกครัง้ นอกจากนีใ้นช่วงวิกฤตเศรษฐกิจโลก (Global financial crisis) ท่ี
ผ่านมา ผลการส ารวจพบว่าความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานอยู่ในจุดต ่าสุด เน่ืองจากการหางานใน
ช่วงเวลาดงักล่าวเป็นไปได้ยากและไม่มีทางเลือกมากนัก (Treuren, 2013) จึงเป็นท่ีน่าสังเกตว่าปัจจัย
ตลาดแรงงานและการรับรู้งานทางเลือกน่าจะส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน นอกจากนี ้
งานวิจยัของ Hom และคณะ (2012) ยงัพบว่า แม้พนกังานจะยงัคงอยู่กบัองค์การ แตพ่นกังานอาจจะไม่มี
ความพึงพอใจในงานก็เป็นได้ และอาจมีความคิดท่ีต้องการลาออกอยูเ่สมอ หากแตไ่ม่มีงานอ่ืนรองรับ โดย
งานวิจยัเรียกพนกังานประเภทนีว้่า “พนกังานท่ีอยู่อย่างลงัเล” (Reluctant stayer) พนกังานประเภทนีจ้ะ
ขาดก าลงัใจและแรงกระตุ้นในการท างานสง่ผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานน้อยลง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจงึเป็นท่ีนา่สนใจวา่ ในปัจจบุนัท่ีเทคโนโลยีการส่ือสาร ส่ือออนไลน์และ
โซเชียลเน็ตเวิร์คประเภทใหม่ๆ  เกิดขึน้เป็นจ านวนมากและเข้าถึงได้ง่าย ท าให้การรับรู้ขา่วสารงานทางเลือก
เกิดขึน้ได้ง่ายและสะดวกขึน้ตามไปด้วย บทความนีจ้ึงศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้งานทางเลือก
และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครทัง้
ความสมัพนัธ์ทัง้ทางตรงและทางอ้อม จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องยงัพบว่างานท่ีศึกษาโมเดล
ของปัจจยัทัง้สองยงัมีน้อยในประเทศไทย ดงันัน้บทความวิจยันีน้่าจะเป็นประโยชน์ส าหรับการวิจยัตอ่ยอด
ในหวัข้อนี ้และนา่จะสามารถน าไปประยกุต์พฒันาองค์ความรู้เพ่ือใช้ประโยชน์จริงในองค์การตอ่ไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดบัและความสมัพนัธ์ของการรับรู้งานทางเลือก และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผล
ตอ่การความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน  
 2. เพ่ือศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ท่ีได้รับอิทธิพลทางตรง
จากการรับรู้งานทางเลือก และความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลทางอ้อมของความพึงพอใจในงานท่ี
สง่ผา่นการรับรู้งานทางเลือก 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
ได้ทราบถึงระดบัและทิศทางความสมัพนัธ์ของปัจจยัการรับรู้งานทางเลือก ความพึงพอใจในงาน ท่ี

สง่ผลตอ่การความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน และรูปแบบของความสมัพนัธ์ผา่นโมเดลเชิงสาเหตขุอง
ปัจจยัการรับรู้งานทางเลือกและความพึงพอใจในงาน ท่ีสง่ผลตอ่การความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการบริหารจดัการและวางกลยุทธ์ในการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในองค์การตอ่ไป 
 

แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม  
ความตัง้ใจในการลาออก (Turnover intention) 
 ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน หมายถึง สภาวะท่ีพนักงานมีความต้องการลาออก และ
ความต้องการค้นหาทางเลือกอ่ืน และเปล่ียนงานจากองค์การท่ีตนสังกัดอยู่ในอนาคตอนัใกล้ โดยได้รับ
อิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีตอ่งาน เช่น งานหนกัเกินไป งานให้ผลตอบแทนต ่าเกินไป และอิทธิพลอ่ืนๆ ท่ี
ไม่เก่ียวข้องกบังาน เชน่ สถานท่ีท างานอยูไ่กล การโยกย้ายท่ีท างานของคูส่มรส ความเข้ากนัได้กบัชมุชนท่ี
พักอาศัย (Arnold and Feldman, 1982; Darrat, Burton and Bennett, 2017; Mitchell et al., 2001; Mowday, 
Porter, and Steers, 1982; Vandenberg and Nelson, 1999) 
  จากงานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าความตัง้ใจในการลาออกมีความสมัพนัธ์กบัการลาออกของพนกังาน 
เม่ือเกิดความตัง้ใจอยากลาออกจะส่งผลให้เกิดการลาออกจริงได้ในอนาคต นอกจากนีโ้ดยความตัง้ใจใน
การลาออกเป็นตัวแปรท่ีสามารถท านายการลาออกได้ดีท่ีสุด  (Steel and Griffeth, 1989; Ramesh & 
Gelfand, 2010) เน่ืองจากข้อมลูการลาออกเป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจริงได้ยาก ด้วยเหตผุลเช่น เป็นข้อมูล
ความลบัขององค์การ การวิจยัจงึนิยมวดัความตัง้ใจในการลาออกแทนพฤตกิรรมการลาออกจริง 
 ทฤษฎีของ Hom and Griffith (1995) ได้จดักลุ่มปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก เป็น 3 ปัจจยั ได้แก่ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยด้าน
ตลาดแรงงาน งานวิจยัของ Rabbi, Kimiya และ Farrukh (2015) พบการท าความเข้าใจถึงสาเหตใุนการ
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ลาออกของพนักงาน สามารถดูจากความน่าอยู่ในงานนัน้ (ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ) และความนา่จะเป็นในการหางานใหม ่
 

ความตัง้ใจในการลาออกกับความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติของพนกังานท่ีมีตอ่ประเภทของงานและจาก

ประสบการณ์ท่ีได้จากการท างาน (Smith, Kendall and Hulin, 1969; Spector, 2003)  โดยความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่อความตัง้ใจในงาน (motivation) ประสิทธิภาพในการท างาน (performance) 
ความผูกพันต่อองค์การ (commitment) การคงอยู่  (retention) และมีอิทธิพลทางลบต่อการลาออก 
(turnover) ของพนกังาน (Mobley, 1977; Treuren, 2013) ดงันัน้ความพึงพอใจในงานจะเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีองค์การต้องการให้พนกังานมี และเป็นปัจจยัท่ีได้รับการศกึษาอย่างกว้างขวางในการวิจยัเก่ียวกบัสาขา
พฤติกรรมองค์การ (organization behavior) และการจัดการองค์การ (organization management) 
เพราะผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในงานจะปฏิบตังิานด้วยความตัง้ใจและท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

จากงานวิจยัต่างๆ พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธ์เชิงลบกับความตัง้ใจในการลาออก
และการลาออก (Issa, Ahmad and Gelaidan, 2013; Luthans, 2008; Samad, 2006) ซึ่ งแหล่งท่ีมาของ
ความไม่พอใจนัน้มีได้หลากหลาย เช่น งานท่ีน่าเบื่อ หัวหน้างานไม่ดี มีความสัมพันธ์ไม่ราบร่ืนกับเพ่ือน
ร่วมงาน เงินเดือนน้อยเกินไป นอกจากนี ้Lambert, Hogan และ Barton (2001) ได้ศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผล
ตอ่ความตัง้ใจลาออก พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีผลมากท่ีสดุตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน  
 

ความตัง้ใจในการลาออกกับการรับรู้งานทางเลือก (Perceived job alternative) 
 การรับรู้งานทางเลือก หมายถึง การรับรู้ความเคล่ือนไหวขององค์การอ่ืนท่ีเปิดรับพนักงานใน
ต าแหนง่งานเดียวกนั หรือต าแหนง่งานอ่ืนท่ีตนสนใจ สภาวะตลาดแรงงานวา่มีความต้องการพนกังานใหม่
หรือมีอตัราการว่างงานท่ีสงูหรือต ่า และความเป็นท่ีต้องการของตนในตลาดแรงงาน โดยข้อมูลท่ีได้จากการ
รับรู้เป็นการค้นหาโดยตวับคุคลนัน้เองหรือได้รับการบอกจากบคุคลหรือส่ืออ่ืนๆ รอบตวั  
 การรับรู้งานทางเลือกนัน้เป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน 
เน่ืองจากหลงัจากท่ีพนักงานลาออก แน่นอนว่าพนกังานต้องการหางานใหม่ ดงันัน้  ในตลาดแรงงานท่ีมี
การแข่งขนักนัสงู (tight labour market) และมีการเปิดรับต าแหน่งตา่งๆ อยู่มากมาย อตัราการลาออกของ
พนกังานจึงมีอตัราท่ีสงู (higher rate) กวา่ตลาดแรงงานท่ีซบเซา และงานหาได้ยาก (Chew, Ng and Fan, 
2016) ดงัช่วงวิกฤตเศรษฐกิจโลก (Global financial crisis) ท่ีผ่านมา ผลการส ารวจพบว่าความตัง้ใจใน
การลาออกของพนกังานอยู่ในจุดต ่าสุด เน่ืองจากการหางานในช่วงเวลาดงักล่าวเป็นไปได้ยากและไม่มี
ทางเลือกมากนกั (Treuren, 2013)  
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 นอกจากนีง้านวิจยัของ Mobley (1977) และ Price (2001) เสนอความเช่ือมโยงระหว่างการรับรู้
งานทางเลือก ตอ่การลาออกของพนกังานนัน้ คือการรับรู้งานทางเลือกท่ีมากท าให้พนกังานมีข้อมลูจ านวน
มากในการเปรียบเทียบและส่งผลต่อความ พนักงานจะรู้ถึงคุณค่าและมูลค่าของตัวพนักงานใน
ตลาดแรงงานในด้านเงินเดือนและสวสัดิการ เกิดการชัง่น า้หนักข้อดีและข้อเสีย เปรียบเทียบงานใหม่กับ
งานปัจจุบนัท่ีตนท าอยู่ หากชัง่น า้หนกัแล้วพบว่างานท่ีท าอยู่ดีกว่าในตลาดแรงงาน พนกังานจะพึงพอใจ
และไม่คิดจะลาออก แต่ในทางตรงกันข้ามหากพบว่าโดยทัว่ไปแล้วงานในตลาดแรงงงาน สอดคล้องกับ
งานของ Chew, Ng และ Fan (2016) ท่ีพบว่าพนักงานจะท าการเปรียบเทียบงานท่ีตนเองท าอยู่กับงาน
ทางเลือก ท าให้เกิดความต้องการพฒันาหรือเปล่ียนงานไปยงัสิ่งท่ีดีกวา่ 
  

ความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจในงาน การรับรู้งานทางเลือก และความตัง้ใจในการลาออก
ของพนักงาน 
 หากสังเกตถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้งานทางเลือก และความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน จะพบถึงความเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจในงานในแง่ของการเปรียบเทียบ เช่น งานของ Mobley 
(1977) และ Price (2001) ดงัท่ีกล่าวไว้ อาจจะอธิบายได้ว่าหากพนักงานพบว่างานท่ีท าอยู่นัน้แย่กว่าใน
ตลาดแรงงานพนกังานจะไม่พึงพอใจ และท าให้พนกังานมีความตัง้ใจในการลาออก สิ่งนีแ้สดงถึงอิทธิพล
ตอ่การลาออกทางตรงแล้ว ยงัแสดงถึงอิทธิพลทางอ้อมท่ีสง่ผา่นตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 Treuren (2013) พบวา่ การรับรู้งานทางเลือกมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความตัง้ใจในการลาออก 
เน่ืองจากการรับรู้งานทางเลือกเป็นการเพิ่มโอกาสในการหางานท่ีเหมาะสมกบัตวัพนกังาน การค้นหางาน
ทางเลือกแสดงถึงการถอนตัวของพนักงานภายหลังจากเกิดความไม่พึงพอใจในงาน กล่าวคือ หาก
พนกังานมีความพอใจในงานท่ีตนท าอยูแ่ล้วนัน้ก็จะไมสื่บค้นหางานอ่ืนๆ ในตลาดแรงงาน 
 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัอ่ืนๆ เชน่ งานของ Griffeth และ Hom (1988) พบวา่ การรับรู้งานทางเลือก
ส่งผลทัง้ทางตรงและทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานต่อการตดัสินใจลาออก เม่ือพนกังานได้ทราบถึง
โอกาสในงานใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ Rabbi และคณะ (2015) ท่ีพบว่าการรับรู้งานทางเลือกส่งผล
ตอ่ทัง้ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมทัง้หมดผู้ วิจัยจึงขอตัง้สมมติฐานในการท านายความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานดงันี ้
 

สมมตฐิานการวิจัย 
สมมตฐิานท่ี 1 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
สมมตฐิานท่ี 2 การรับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
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สมมตฐิานท่ี 3 การรับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพลทางอ้อมโดยสง่ผา่นความพึงพอใจในงานสง่ผลตอ่ความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 

 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ประชากรของการวิจยัในครัง้นี ้คือ พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเอกชนในกลุ่มธุรกิจผู้ให้บริการ
สินค้าอปุโภคและบริโภค หรือ FMCG (Fast Moving Consumer Goods) ท่ีด าเนินการอยูใ่นประเทศไทย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัดงักล่าว ได้แก่ พนกังานในกลุ่มองค์การเอกชนธุรกิจ FMCG ท่ีด าเนิน
กิจการในประเทศไทยจ านวน 5 บริษัท ตวัอย่างอายุ 18 ปีขึน้ไป ทัง้เพศชายและเพศหญิง ไม่มีการจ ากัด
อัตราส่วนของเพศ ใช้การเลือกตัวอย่างตามสะดวก (Convenient sampling) โดยเลือกจากองค์กรท่ี
อนญุาตให้เข้าไปเก็บข้อมูล ผู้วิจยัได้ท าเร่ืองข้ออนญุาตเก็บข้อมูลจากหวัหน้าฝ่ายบคุคลขององค์การท่ีเข้า
ไปท าการเก็บข้อมลู โดยขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามออนไลน์ โดยได้รับแบบสอบถามกลบัมาทัง้สิน้ 
432 ชดุ ก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ท าการพิจารณา ตรวจสอบและคดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์
ออก ได้แก่ การตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน หรือเห็นอย่างชัดเจนว่าไม่ตัง้ใจตอบ เช่น การตอบเพียง
ตวัเลือกเดียวในทัง้แบบสอบถาม คงเหลือกลุม่ตวัอยา่งท่ีสามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมลูได้ทัง้สิน้ 362 ชดุ  
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การศกึษาครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ โดยข้อค าถามแปลมาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ได้รับ
การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือจากการให้ผู้ ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาหลักท่ีมีความเช่ียวชาญใน

การรับรู้งานทางเลือก 
Perceived Job 
Alternatives 

ความพึงพอใจในงาน 

Job Satisfaction 

ความตั้งใจในการลาออก 
Turnover Intention 

+ 

- 

- 
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ภาษาไทย แปลข้อค าถามภาษาไทยท่ีได้รับการแปลแล้วกลบัเป็นภาษาองักฤษ (Back translation) และมี
การทดสอบคา่ความเช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ประกอบด้วย 4 สว่น ดงันี ้
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดบัการศึกษา และอายุ
งานในองค์การปัจจบุนั ลกัษณะของค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ (Checklist) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงาน ประกอบไปด้วย 3 ข้อค าถาม โดยแปลข้อ
ค าถามจากงานวิจัยของของ Holtom, Mitchell, Lee และคณะ (2001) ข้อค าถามประกอบด้วย 3 ข้อ
ค าถาม โดยมี 1 ข้อค าถามท่ีเป็นข้อค าถามทางลบ ได้แก่ “โดยทั่วไปแล้ว ฉันไม่ชอบงานของฉัน ” 
แบบสอบถามชดุนีมี้คา่ความเช่ือมัน่ท่ี .69 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบัการรับรู้งานทางเลือก ประกอบไปด้วย 3 ข้อค าถาม อ้างอิงจากงาน
ของ Steel และ Griffeth (1989) แบบสอบถามชดุนีมี้คา่ความเช่ือมัน่ท่ี .81 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามระดบัความตัง้ใจในการลาออกจากงาน ประกอบไปด้วย 5 ข้อค าถาม โดย
อ้างอิงมาจาก Crossley และคณะ (2007) โดยมี 1 ข้อค าถามท่ีเป็นข้อค าถามทางลบ ได้แก่ “ฉันไม่มีแผน
จะลาออกจากงานเร็วๆ นี”้ แบบสอบถามชดุนีมี้คา่ความเช่ือมัน่ท่ี .88 
 โดยในส่วนท่ี 2 – 4 ผู้ตอบแบบสอบจะต้องระบุความคิดเห็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating 
scale) ตัง้แตร่ะดบั 1-7 โดย 1 = ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง และ 7 = เห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 2 โปรแกรมในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์สถิติเชิง

พรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานในเบือ้งต้น ได้แก่ การวิเคราะห์สหสมัพันธ์ 
(Correlation) ใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ SPSS ส่วนการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานขัน้สูง ได้แก่ โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 
(Goodness of fit measure) ใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิต ิAMOS 

 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เบือ้งต้น 

จากการวิเคราะห์ลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 362 คน พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 72.9 เพศชายจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 อายุ
เฉล่ียของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ท่ี 30 ปี 6 เดือน โดยผู้ตอบแบบสอบถามอายุน้อยสุดท่ี 18 ปีและสงูสุดท่ี 
49 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 
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ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 และระดบัปริญญาตรี จ านวน 72 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 โดยมีอายงุานในองค์การปัจจบุนัเฉล่ียท่ี 2 ปี 4 เดือน โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ท างานอยู่ในองค์การปัจจุบันท่ีระยะเวลา 2 ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 41.4 ของผู้ ตอบ
แบบสอบถามทัง้หมด 
 การส ารวจระดับความคิดเห็นของผู้ ตอบแบบสอบถามต่อความพึงพอใจในงาน การรับรู้งาน
ทางเลือก และความตัง้ใจในการลาออก พบว่า คา่เฉล่ียของคะแนนระดบัความพึงพอใจในงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามอยู่ท่ี 5.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.10 ถือว่าอยู่ในระดบัดี โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ คอ่นข้างมีความพึงพอใจในงานท่ีตนท าอยู่ คา่เฉล่ียของคะแนนระดบัการรับรู้งานทางเลือกอยู่ท่ี 
4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 1.45 ถือว่าอยู่ในระดบัปานกลาง และคา่เฉล่ียของคะแนนระดบัความตัง้ใจ
ในการลาออกท่ี 3.05 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.53 ถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ผู้ วิจยัวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s Correlation) ระหว่างตวัแปรท่ีใช้ใน
การวิจัยเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เบือ้งต้น ผลวิเคราะห์ตามตาราง 1 พบว่า ความพึงพอใจในงานมี
สหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจในการลาออกอยา่งมีนยัส าคญั (r = -.577, p<.01 ) การรับรู้งานทางเลือก
มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจในการลาออกอย่างมีนยัส าคญั  (r = .350, p<.01) และความพึงพอใจ
ในงานมีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้งานทางเลือกอยา่งมีนยัส าคญั (r = -.182, p<.01)   
 

ตาราง 1 สรุปผลการวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ Pearson’s Correlation 
ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยั 𝑥 SD TI PJA JS 
1. ความตัง้ใจในการลาออก (Turnover 
Intention; TI)  

3.046 1.529 1   

2. การรับรู้งานทางเลอืก  
(Perceived Job Alternatives; PJA) 

4.188 1.451 .350** 1  

3. ความพงึพอใจในงาน  
(Job Satisfaction; JS) 

5.202 1.102 -.577** -.182** 1 

หมายเหต ุ** หมายถงึ คา่สหสมัพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติที่ .01 
 

 จากผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์จะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ส่วนการรับรู้งานทางเลือกมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความตัง้ใจใน
การลาออกของพนักงาน และยังพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์ทางลบตอ่การรับรู้งานทางเลือก ซึง่สอดคล้องกบัท่ีผู้วิจยัคาดหวงั แตก่ารทดสอบยงัไม่ยืนยนั
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ถึงอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อม ท่ีเกิดจากตวัแปรส่งผ่าน (Mediation effect) ผู้ วิจยัจะใช้การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง ในการทดสอบตอ่ไป   
 
ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) 

ผู้วิจัยทดสอบอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมรวมถึงทิศทางของอิทธิพลด้วยสมการเชิงโครงสร้าง 
(SEM) ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือพิจารณาคา่สถิตท่ีิใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง 
(fit) พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างท่ีน ามาวิเคราะห์มีค่า Chi-square = 49.037 , df = 21, p = 0.000, 
CMIN/DF = 2.335, GFI = .970, AGFI = .936 , CFI = .985, RMSEA = .061 จากผลท่ีได้น าไปเทียบกับ
เกณฑ์แล้วนัน้ (ตาราง 3) พบว่าโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
โมเดลมีความเหมาะสมน าไปหาค่าสัมประสิทธิเส้นทาง (path coefficients: standardize direct effects) 
ศกึษาหารูปแบบอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเพ่ือทดสอบสมมตฐิานในการวิจยัได้ 
 

ตาราง 2 สรุปผลการวิเคราะห์คา่ความสอดคล้องของโมเดลท่ีใช้ในการวิจยั 
คา่ดชัน ี เกณฑ์พิจารณา โมเดล 
CMIN/df 3 2.335 
Goodness-of-fit index (GFI) >.90 .970 
Adjusted goodness-of-fit index (AGFI) >.90 .936 
Comparative fit index (CFI) >.90 .985 
Tucker-Lewis Index (TLI) >.80 .975 
Incremental Fit Index (IFI) >.80 .985 
Root mean square error of approximation (RMSEA) ≤ .08 .061 

 
ภาพ 2 แสดงผลจากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของการรับรู้งาน

ทางเลือกต่อความพึงพอใจในงาน การรับรู้งานทางเลือกตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน และความพึง
พอใจในงานตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน พบวา่ การรับรู้งานทางเลือกส่งผลทางตรงเชิงลบตอ่ความ
พึงพอใจในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของความพึงพอใจใน
งานเท่ากบั -.235 (p<.05) การรับรู้งานทางเลือกส่งผลทางตรงเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของความพึงพอใจในงานเท่ากบั .380 (p<.05)  และความพึงพอใจในงาน
ส่งผลทางตรงเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของความพึงพอใจในงานเทา่กบั -.698 (p<.05) เน่ืองจากทัง้ 3 เส้นอิทธิพลมีนยัส าคญั
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ทางสถิต ิมีความเป็นไปได้ท่ีจะพบอิทธิพลทางอ้อม โดยการรับรู้งานทางเลือกอาจส่งผ่านความพึงพอใจใน
งานท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพ 2 อิทธิพลทางตรงของตวัแปรท่ีศกึษา 
 

ภาพ 3 และตาราง 2 แสดงถึงอิทธิพลการรับรู้งานทางเลือกและความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน โดยพบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม
ดงัตอ่ไปนี ้ขนาดอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน พบวา่ ความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของความพงึพอใจในงานเทา่กบั -.53 (p<.01) ผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในงาน
จะมีความตัง้ใจในการลาออกท่ีต ่า ซึง่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 

นอกจากนีย้ังพบอิทธิพลทางบวกของการรับรู้งานทางเลือกต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .25 (p<.01) ท่ีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.01 ผลส่วนนี ้
สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมพบว่า การรับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจใน
การลาออกของพนกังานโดยส่งผ่านตวัแปรความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -.18 (p<.01) หมายความว่า ผู้ ท่ีมีการรับรู้งานทางเลือกจะมีความพึง
พอใจในงานท่ีต ่า และความพึงพอใจท่ีต ่าจะสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกท่ีเพิ่มมากขึน้ ซึง่สอดคล้อง
กับสมมติฐานข้อที่ 3 ผลการวิเคราะห์กล่าวได้อีกนยันึงว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่านแบบ

การรับรู้งานทางเลือก 
Perceived Job Alternatives 

ความพึงพอใจในงาน 
Job Satisfaction 

-.24* 

การรับรู้งานทางเลือก 
Perceived Job 
Alternatives 

ความพึงพอใจในงาน 
Job Satisfaction 

ความตั้งใจในการลาออก 
Turnover Intention 

-.70* 

.38
* 
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บางสว่น (Partial mediator) ท่ีช่วยอธิบายและมีความส าคญัตอ่การเปล่ียนแปลงขนาดอิทธิพลของการรับรู้
งานทางเลือกท่ีมีตอ่ความตัง้ใจในการลาออก  

 

 
ภาพ 3 อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตวัแปรท่ีศกึษา 
 

ตาราง 3 ขนาดอิทธิพลของเส้นทางปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก  
ปัจจยัเชิงสาเหต ุ Estimate S.E. C.R. P 
PJA -> JS -.139 .039 -3.525 *** 
JS -> TI -.736 .058 -12.734 *** 
PJA -> TI .267 .044 6.075 *** 
หมายเหต ุ*** หมายถึง คา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 

อภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลงานวิจัยสามารถแบ่งการอภิปรายผลออกเป็น 2 ข้อ โดยอภิปรายผลลัพธ์ของอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้งานทางเลือกและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานเพ่ือตอบวตัถปุระสงค์การวิจยั มีรายละเอียดดงันี ้

1. การศึกษาในครัง้นีย้อมรับสมมติฐานงานวิจัยท่ี 1 และ 2  นัน้คือ ความพึงพอใจในงานมีค่า
สหสมัพนัธ์และอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิและการ
รับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิผลลพัธ์ดงักลา่วสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์และงานวิจยัในอดีต ซึ่งหมายความว่าพนกังานหากมี
ความพึงพอใจในงานท่ีตนท าอยู่นัน้ พนกังานคนดงักล่าวจะมีความคิดในการลาออกท่ีน้อยลง ในทางตรง
ข้ามกนั หากพนกังานไมมี่ความพงึพอใจในงานท่ีท าอยู ่ก็จะมีความคดิตัง้ใจลาออกท่ีเพิ่มมากขึน้ 

 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงโครงสร้าง พบว่าการรับรู้งานทางเลือกมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังาน เม่ือพนกังานมีการรับรู้งานทางเลือกท่ีมากขึน้จะส่งผลให้เกิดความตัง้ใจในการ
ลาออกท่ีมากขึน้ เน่ืองจากได้เห็นทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีตนท า มีงานอ่ืนรองรับ สามารถลาออก
และท างาน ณ สถานท่ีแหง่ใหมไ่ด้ จงึท าให้พนกังานมีความตัง้ใจในการลาออกเพิ่มขึน้ได้นัน้เอง  
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2. อย่างไรก็ตามโมเดลเชิงโครงสร้างสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ท่ีหายไปของการรับรู้งาน
ทางเลือก โดยพบวา่การรับรู้งานทางเลือกสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานผ่านตวั
แปรความพงึพอใจในงาน และอิทธิพลทางอ้อมนัน้มีนยัส าคญัทางสถิตซิึง่สนบัสนนุสมมตฐิานงานวิจยัท่ี 3  

จากการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัสรุปได้ว่าการท่ีมีบุคคลมีความตัง้ใจในการลาออกนัน้ โดยหลกัแล้ว
มาจากการขาดความพงึพอใจในงาน นอกจากนีก้ารรับรู้งานทางเลือกยงัมีอิทธิพลทางลบตอ่ความพึงพอใจ
ในการท างานคือ ย่ิงบคุคลรับรู้ว่ามีทางเลือก ก็ยิ่งส่งผลให้การพึงพอใจงานต ่าลง แตก่ารรับรู้งานทางเลือก
ไม่ได้ส่งผลให้บุคคลมีความตัง้ใจในการลาออก การท่ีบุคคลพึงพอใจในงานลดลงจากการท่ีการรับรู้งาน
ทางเลือก ผู้วิจยัอธิบายได้วา่อาจจะมีสาเหตมุาจากการเปรียบเทียบระหวา่งงานทางเลือกและงานท่ีท า โดย
เม่ือมีการรับรู้มากขึน้จะส่งผลอิทธิพลทางลบตอ่ความพึงพอใจในงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีตน
ท าน้อยลง ซึง่มีผลไปถึงการตดัสินใจลาออกในท่ีสดุ  

งานวิจยันีมี้ประโยชน์ในการประยกุต์ใช้ในองค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในปัจจบุนัมีช่องทางการรับรู้
ท่ีหลายหลายและมากกวา่ในอดีต ผ่านทางส่ือออนไลน์และเวบไซต์หางานตา่งๆ มากมาย ถึงแม้ว่าองค์การ
จะไม่สามารถควบคมุการรับรู้งานทางเลือกได้ แตอ่งค์การควรตระหนกัเสมอว่ามีการแข่งขนั ท่ีองค์การอ่ืน
จะเสนอผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ และท าให้พนกังานมีความพงึพอใจในการลดลง และตดัสินใจลาออกจากงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 

การวิจยัในครัง้นี ้ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง 326 คน จาก 5 บริษัท ด้วยข้อจ ากัดของงานวิจยัท าให้
ผู้ วิจัยไม่อาจใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบพืน้ฐาน (random sampling) ซึ่งผลท่ีได้นัน้อาจไม่สะท้อนถึงกลุ่ม
ประชากรทัง้หมดอย่างแท้จริง การศึกษาครัง้หน้าควรเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างให้มีจ านวนเหมาะสม 
เพียงพอ และใช้วิธีการสุ่มท่ีมีอคติน้อยกว่านี ้นอกจากนีปั้จจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังาน ประกอบด้วยหลายปัจจยั ไม่จ ากดัแคเ่พียงความพงึพอใจในงานและการรับรู้งานทางเลือกเทา่นัน้ 
ตวัแปรท่ีนิยมน ามาวิจยัอ่ืนๆ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร ความฝังตรึงในงาน เป็นต้น ควรปรับปรุงและ
ศกึษาปัจจยัอ่ืนๆ เพ่ือพฒันาโมเดลอธิบายความตัง้ใจในการลาออกในการท าวิจยัในครัง้ตอ่ไป 
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