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 การวิจยัครัง้นี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในประเทศไทย ซึง่มกีรอบแนวคดิพืน้ฐานในการ
วจิยัมาจากทฤษฎแีนวคดิ The Meso Paradigm ด้วยการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค 
(Micro) และมหภาค (Macro) เพื่ออธบิายพฤตกิรรมองค์การในงานวจิยั ตลอดจนทฤษฎแีละ
หลกัการที่ส าคญัทางจติวทิยาทัง้ในประเทศและต่างประเทศ โดยกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา ได้แก่ 
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในมหาวทิยาลยัของรฐั จ านวน 596 คน จากการสุ่มตวัอย่าง
แบบแบ่งขัน้ตามประเภทของมหาวทิยาลยั เกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบวดัชนิดมาตรประเมนิ
ค่าในการวดัเพื่อทดสอบสมมตฐิานของโมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุ  

ตวัแปรในงานวจิยันี้ประกอบด้วย 1) การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการ 2) กลุ่มปัจจยัด้านบุคคล 2 ตวัแปร ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การ และความพงึ
พอใจในงาน 3) กลุ่มปัจจยัดา้นองคก์าร 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร และ
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ และ 4) กลุ่มตัวแปรชีวสังคมภูมิหลังของนักศึกษา โดย
ผลการวจิยัทีส่ าคญั ไดแ้ก่ 

 แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ ที่ผู้วจิยัได้พฒันาขึน้มาจากแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้ง ภายหลงั
การปรบัแก้แบบจ าลอง พบว่ามคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีวดัความ
สอดคลอ้ง ดงันี้ ค่าไค-สแควร ์(2) มคี่าเท่ากบั 32.34, df=37 (p = .69), SRMR = .01, 
RMSEA = .00, GFI = .99 ดชันี CFI = 1.00, AGFI = .98 และ 2 / df = 0.874 โดยพบว่า ตวั
แปรความพงึพอใจในงาน มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และทัง้ตวัแปรความพงึ
พอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร มอีทิธพิลทางตรงต่อการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวชิาการ นอกจากนี้ โมเดลโครงสร้างความสมัพนัธ์ยงัแสดงให้เห็นด้วยว่า 
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พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่กีารรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากองคก์ารและแนวทางปฏบิตัิ
ในดา้นทรพัยากรมนุษยจ์ากมหาวทิยาลยัอย่างเหมาะสมมาก จะมคีวามพงึพอใจในงานและมี
ความผูกพนัต่อองค์การมากด้วย ซึ่งส่งผลให้มแีนวโน้มที่จะคงอยู่ต่อในองค์การในที่สุดโดยตวั
แปรเชงิเหตุในโมเดล สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการได ้39% 
 พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่เป็นกลุ่มเสี่ยงเร่งด่วนที่ควรพฒันา คอื พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่กีารคงอยู่ในองคก์ารในระดบัต ่า ไดแ้ก่ กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวิชาการเพศหญิง กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มรีายได้น้อย กลุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ม่มตี าแหน่งดา้นบรหิาร กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
ไม่มภีาระในการใชทุ้น และกลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีส่งักดัในมหาวทิยาลยัราช
ภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล โดยมปัีจจยัปกป้องทีส่ าคญัตามล าดบัจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพงึพอใจในงาน 
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Title  Antecedent Factors Correlated with the Organizational Retention 
of the University Academic Staffs                                             

Author      Saran Pimthong, Ph.D. 
 
 
 
 The study intends to analyze the causal factors that influence organizational 
retention in the Thai university academic staffs. This research was based on the Meso 
Paradigm as a conceptual research framework for the integration of micro and macro 
organizational behavior framework as along with several noted theories and concepts in 
the field of psychology from Thailand and abroad. 596 university academic staffs from 
the Thai state institutions of higher education were recruited as samples for study. 
Stratified random sampling method was employed to obtain the participants. Structured 
questionnaires with summated rating scale were used to measure the aforementioned 
constructs of the hypothesized structural equation modeling.  
 The variables in this study comprised of 1) organizational retention of the 
university academic staffs 2) personal factors, consisting of 2 variables: organizational 
commitment, and job satisfaction. 3) organizational factors, consisting of 2 variables: 
perceived organizational support, and human resource practices and 4) biosocial 
background of academic staffs. There were 2 important findings in this study. 
 First, the hypothesized structural equation model of influence organizational 
retention of the university academic staffs was adjusted, resulting the level of overall 
model fit with 2 = 32.34, df=37 (p = .69), SRMR = .01, RMSEA = .00, GFI = .99, CFI = 
1.00, AGFI = .98 and 2 / df = 0.874. It was found that job satisfaction had a significant 
positive effect on organizational commitment and both of them had direct effect on the 
retention of university academic staff. Moreover, the structural equation model 
presented that staff with a high level perception of organizational support and human 
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resource practices had more positive job satisfaction, organizational commitment, and 
were more likely to increase retention in their university. All causal variables altogether 
accounted for 39% of variance of organizational retention of the university academic 
staffs. 
 Secondly, the at-risk groups of university academic staffs needed immediate 
attention due to reported less of organizational retention was group of female staffs, 
low-income staffs, non-provost staffs, staffs with unencumbered of grant and faculty 
staffs in Rajabhat university and Rajamangala university of technology, it can be 
suggested that at least organizational commitment, and job satisfaction should be 
developed.  
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ตรวจเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัในงานวจิยันี้  เพื่อการพจิารณาและตรวจสอบงานวจิยัให้ถูกต้อง
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 ขอขอบคุณเพื่อนอาจารย ์เจา้หน้าที่ฝ่ายสนับสนุน และนิสติของสถาบนัวจิยัพฤตกิรรม
ศาสตรท์ุกท่าน ทีไ่ดใ้หค้วามช่วยเหลอืในเรือ่งต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง จนทุกอยา่งส าเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ี
และขอขอบพระคุณพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการจากทุกมหาวทิยาลยั ทีก่รุณาสละเวลาให้
ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม จนท าให้การศึกษาครัง้นี้มคีวามสมบูรณ์ และประสบ
ผลส าเรจ็ไดต้ามทีต่ ัง้ใจ 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 
 
 

1.1 ควำมส ำคญัและท่ีมำของปัญหำในกำรวิจยั 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ เ ข้ามามีบทบาทในการจัดการบุ คลากรใน
สถาบนัอุดมศกึษามากขึน้ เพื่อผลกัดนัองคก์รให้ไปสู่เป้าหมายทีไ่ด้วางไว ้โดยใชท้รพัยากรที่มี
อยู่เพื่อให้เกิดประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสิทธผิล (Effectiveness) สูงสุด การให้
ความส าคญักบัทรพัยากรบุคคลจงึถอืว่ามคีวามส าคญั เพราะเป็นทรพัยากรทีส่ามารถเรยีนรูแ้ละ
พฒันาเพื่อเพิม่ขดีความรูค้วามสามารถ และศกัยภาพได้อย่างไม่สิ้นสุด เพื่อประโยชน์ต่องาน
การศกึษา การปรบัปรุงกระบวนการเรยีนการสอนอย่างต่อเนื่อง หรอืเพื่อการวจิยัองค์ความรู้
ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันา ซึ่งมุมมองต่อการพฒันาและการเพิม่คุณค่าให้กบัทุนมนุษย์
หรอืคนท างานทีใ่ชค้วามรู ้(Knowledge worker) ในเชงิเศรษฐศาสตรถ์อืเป็นการลงทุนทีคุ่ม้ค่า 
เพราะช่วยให้เกดิประสทิธภิาพและการพฒันาการศกึษาที่ย ัง่ยนืในอนาคต อย่างไรก็ตาม การ
ลงทุนเพื่อบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลของแต่ละสถาบนัอุดมศึกษาจะคุ้มค่าเพยีงใด ก็
ขึน้อยู่กบัว่าแต่ละสถาบนัจะสามารถธ ารงรกัษาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเหล่านี้ไว้กบั
องค์กรไดน้านเพยีงใดด้วย ซึง่ปัญหาการไม่สามารถธ ารงรกัษาคนเก่งไวใ้นองค์กรและการแย่ง
ชงิตวัคนเก่งระหว่างองค์กรเป็นปัญหาทีท่้าทายความสามารถของฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคล
ทัง้ในภาครฐัและภาคเอกชน รวมถงึสถาบนัอุดมศกึษาดว้ยเช่นกนั  

ในส่วนของสถาบนัอุดมศึกษาของรฐันัน้ นับตัง้แต่ปี 2542 ที่มหาวทิยาลยัของรฐัเริม่
ทยอยเปลี่ยนสถานภาพเป็น "มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั" เพื่อความเป็นอสิระและมเีสรภีาพ
ในทางวชิาการในการด าเนินงานทางการศึกษา รวมถึงการจดัการบรหิารงานบุคคล ซึ่งแต่ละ
มหาวิทยาลยัสามารถก าหนดและด าเนินการสรรหา บรรจุแต่งตัง้ รวมทัง้การก าหนดอัตรา
เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ฯลฯ ซึ่งท าให้เกิดความคล่องตวัและสามารถเลอืกสรรผู้ที่มคีวามรู้
ความสามารถเขา้มาปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุดได ้และในปีพ.ศ. 2551
ได้มกีารตราพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืนในสถาบนัอุดมศกึษา (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 
2551 (2551) จงึได้มกีารก าหนดต าแหน่งส าหรบัพนักงานมหาวทิยาลยัขึ้นอย่างเป็นทางการ 
โดยใชค้ าเรยีกว่า “พนักงานในสถาบนัอุดมศกึษา” หมายถงึ บุคคลซึง่ไดร้บัการจา้งตามสญัญา
จา้งใหท้ างานในสถาบนัอุดมศกึษา โดยไดร้บัค่าจา้งหรอืค่าตอบแทนจากเงนิงบประมาณแผ่นดนิ
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หรอืเงนิรายไดข้องสถาบนัอุดมศกึษา และได้แบ่งพนักงานออกเป็นต าแหน่งวชิาการ ต าแหน่ง
ผู้บรหิาร และต าแหน่งประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะหรอืเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งพนักงานของ
มหาวิทยาลัยแต่ละต าแหน่งจะอยู่ภายใต้ระเบียบว่าด้วยการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
พนักงานจะไดร้บัเงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทนตามหลกัเกณฑก์ารประเมนิและตามบญัชี
เงนิเดอืนทีส่ภามหาวทิยาลยัก าหนดซึ่งสภามหาวทิยาลยัจะเป็นผู้ออกระเบยีบขอ้บงัคบัว่าดว้ย
การบริหารงานบุคคลที่ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัย โดยแต่ละ
มหาวทิยาลยัจะมวีธิกีารแตกต่างกนัไป มหาวทิยาลยัหลายแห่ง ได้มกีารปรบัโครงสร้างเพื่อ
เตรยีมการน ามหาวิทยาลยัออกนอกระบบ จงึได้เปิดรบับรรจุพนักงานมหาวิทยาลยัทัง้สาย
วชิาการและต าแหน่งประเภททัว่ไป แต่เนื่องจากอยูใ่นช่วงของการเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง หลาย
อยา่งขาดความชดัเจนในการบรหิารและจดัการพนักงานมหาวทิยาลยั ประกอบกบัภาครฐัไม่ได้
ก าหนดใหม้หาวทิยาลยัรฐัต้องด าเนินการออกนอกระบบอย่างทนัททีนัใด แต่เป็นการใหโ้อกาส
แต่ละมหาวทิยาลยัเตรยีมความพร้อมก่อนที่จะออกนอกระบบ ดงันัน้ มหาวทิยาลยัจงึมกีาร
บรหิารจดัการอยู่ทัง้ 2 ระบบควบคู่กนัไป คอืขา้ราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัซึ่งรบับรรจุ
เขา้มาใหม ่(อุทุมพร จามรมาน และคณะ, 2542)  

ผลจากการด าเนินการดงักล่าว ท าใหม้หาวทิยาลยัหลายแห่งประสบปัญหาความยุ่งยาก
ในการบรหิารงานบุคคล เพราะองคก์รเดยีวกนั แต่มรีะเบยีบและกฎบงัคบัใชท้ีแ่ตกต่างกนั และ
อาจส่งผลให้พนักงานมหาวทิยาลยับางส่วนเกิดความกังวลใจในสถานภาพความมัน่คงของ
พนกังานมหาวทิยาลยัเอง ไมว่่าจะเป็นการต่อสญัญาจา้ง สวสัดกิาร ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ ตลอดจนมกีารเปรยีบเทียบกับข้าราชการถึงการยดึถือแนวทางปฏิบตัิที่
ต่างกนัในองคก์รเดยีวกนั (ส านักเลขาธกิารสภาการศกึษา, 2546) สิง่เหล่านี้อาจเป็นเหตุใหเ้กดิ
ลงัเลความสงสยั ความไมส่บายใจในการปฏบิตังิาน และไม่รูส้กึมัน่คงในงานที่ท า ส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและต่อมหาวทิยาลยั และอาจน าไปสู่ปัญหาการสูญเสียบุคลากรไปสู่ภาคธุรกิจ
เอกชน รวมทัง้ไม่สามารถดงึดูดคนรุ่นใหม่ที่มคีวามรูค้วามสามารถสูงเขา้มาท างานภาครฐัหรอื
เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยได้ นับว่าเป็นการบัน่ทอนประสิทธิภาพขององค์การในภาค
การศกึษาเป็นอย่างยิง่ (สุธรรม อารกุีล, 2542; สุชาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ,์ 2545) และจะส่งผลเสยี
ต่อตวัมหาวทิยาลยัเองในการพฒันางานในดา้นการศกึษา จากการทีไ่ม่สามารถรกัษาบุคลากรที่
มคีวามรูค้วามสามารถเหล่านี้ใหอ้ยูท่ างานตามเป้าหมายทีอ่งคก์รไดต้ัง้ไว ้ 

ผลกระทบหรอืปัญหาจากการทีส่ถาบนัการศกึษาไมส่ามารถดงึดดูและรกัษาบุคลากรทีม่ ี
ความรูค้วามสามารถใหค้งอยู่ในองคก์าร ไดส้่งผลต่อความไม่เพยีงพอของบุคลากรสายวชิาการ 
และอัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษาที่ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศกึษา ตวัอย่างเช่นในกรณีของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่จ านวน 47 แห่ง ตามรายงาน
การวจิยัของถนอม อนิทรก าเนิด และคณะ (2553) ระบุว่า มคีวามขาดแคลนจ านวนอาจารยส์าย
วชิาการ โดยมหาวทิยาลยับางแห่งอธบิายว่าอตัราส่วนภาระงานของอาจารย์ที่ต้องสอนและ
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ให้บรกิารกบันักศึกษา ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา และ
ปัญหาความขาดแคลนของบุคลากรดงักล่าว ไดส้่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการด าเนินงาน
ของมหาวทิยาลยั  

จากความส าคัญข้างต้น จึงเป็นที่มาของแนวคิดที่จะศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ และค้นหาปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัการคงอยู่ในองค์การ โดยเฉพาะกลุ่ม
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่งถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงของ
มหาวทิยาลยั ผลการศกึษาจะเป็นขอ้มลูทีส่ าคญัในการจดัท าขอ้เสนอแนะเชงินโยบายเพื่อการ
พฒันาบุคลากรของสถาบนัอุดมศึกษาของรฐัในประเทศไทย เพื่อเพิม่คุณภาพ ประสทิธภิาพ 
และผลสัมฤทธิใ์นการท างานของบุคลากร และสร้างความสามารถในการแข่งขันแก่
สถาบนัอุดมศกึษาทัง้ในประเทศและระดบัภมูภิาค 

 
 

1.2  วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 

1.2.1 เพื่อพฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์ของปัจจยัเชงิสาเหตุทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่
ในองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชงิสาเหตุด้านบุคคล และปัจจยัด้านองค์การ ว่า
ส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ หรอืไม ่อยา่งไร 

1.2.3  เพื่อบ่งชี้ประเภทของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีความคงอยู่ใน
องค์การในปรมิาณน้อย รวมทัง้แสวงหาปัจจยัปกป้องที่ส าคญัต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานกลุ่มดงักล่าว 
 
 
1.3  ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 
 การศึกษานี้คาดว่าจะเกิดประโยชน์ทัง้ในด้านการพฒันาองค์ความรู้และด้านปฏบิตั ิ
ดงันี้ 
 1.3.1 รายงานผลการศกึษาท าให้ทราบถงึอทิธพิลของปัจจยัเชงิเหตุในระดบับุคคลและ
ระดบัองคก์าร ทีม่ผีลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึง่สามารถ
พัฒนาเป็นตัวแบบที่แสดงการเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยดังกล่าว โดยผ่านตัวกลางได้อย่าง
เหมาะสม 
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 1.3.2 ไดข้อ้เสนอแนะแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา ซึง่จะ
เป็นประโยชน์ต่อทัง้สถาบนัของรฐัและเอกชน ในการบรหิารจดัการในมติขิองวฒันธรรมองคก์าร 
โครงสรา้งองคก์ารและนโยบายการบรหิารงาน ทีส่ามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด้ภายใต้บรบิทของ
การบรหิารจดัการสถาบนัอุดมศกึษา 
 1.3.3 ผลการวจิยัจะไดใ้หข้อ้มลูทีส่ าคญัเกี่ยวกลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
ควรพฒันาอย่างเร่งด่วน นัน่คือ พนักงานที่มคีวามคงอยู่ในองค์การน้อย พร้อมทัง้จะได้ให้
ขอ้เสนอแนะในการพฒันากลุ่มพนักงานดงักล่าวแต่ละกลุ่ม รวมทัง้น าเสนอถงึปัจจยัปกป้องที่
ส าคญัเพื่อเป็นเครื่องมอืที่จ าเป็นต่อการพฒันา ในการปรบัเปลี่ยนนโยบายและแนวทางการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์ของสถาบันเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมในการท างานที่
เหมาะสมทัง้ในดา้นความรู ้ทศันคต ิและการปฏบิตังิาน 
  
 
1.4  กำรประมวลเอกสำรท่ีเก่ียวข้องกบังำนวิจยั 
 

ในส่วนนี้จะเป็นการประมวลเอกสาร เพื่อเป็นพื้นฐานในการก าหนดตัวแปรและ
สมมติฐานในการวิจัย โดยมุ่งศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมด้านต่าง ๆ เพื่อก าหนดรูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชงิเหตุของปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการ ในสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัในประเทศไทย ซึ่งได้ท าการศกึษาเอกสาร จดัท าและ
พฒันารา่งรปูแบบความสมัพนัธจ์ากการสงัเคราะหแ์นวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ 
ทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน ทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์การ แนวคดิการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การ และแนวทางปฏบิตัแิละนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา รวมถงึตวั
บ่งชี้ในการรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การของมหาวิทยาลยัรฐัของไทย ตามรายละเอียด
ดงัต่อไปนี้ 
 

1.4.1 กำรคงอยู่ในองค์กำรของพนักงำนมหำวิทยำลยัสำยวิชำกำร: ตวัแปร 
ควำมหมำย และวิธีวดั 

 
คนเก่ง (Talent) คอื ผูท้ี่มผีลสมัฤทธิส์ูง หรอืทรพัยากรมนุษยท์ี่มคีวามสามารถสูงของ

องค์การ หมายถงึ บุคลากรที่มคีวามสามารถสูง (Talent) เป็นผู้ที่มสีมรรถนะ (Competency) 
ความรู้ และทกัษะ ตลอดจนมีผลการปฏิบตัิงาน (Performance) และมีศักยภาพในการ
ปฏบิตัิงาน (Potential) อยู่ในระดบัที่สูงหรอืโดดเด่นกว่าบุคคลอื่น มคีวามคดิสร้างสรรค์ มี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง และมคีวามต้องการที่จะประสบความส าเรจ็ตาม
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เ ป้ าหมายที่อ งค์ก า รก าหนดไว้  รวมถึงการมีจ ริยธ รรมในการท าง านสู ง  (Ethical 
Professionalism) ดว้ย (Seldeneck, 2004; สมบูรณ์ กุลวเิศษชนะ, 2549; พชิติ เทพวรรณ์, 
2554) 

การรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่ในองคก์าร (Talent Retention) จงึเป็นการจดัท าแผนในการ
ธ ารงรกัษาบุคลากร ซึ่งเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการบรหิารงานบุคคล และการธ ารงรกัษา
บุคลากรที่ดีให้คงอยู่กบัองค์การนัน้ ไม่ใช่การพจิารณาจ้างงานบุคลากรที่ดีที่สุด แต่เป็นการ
พยายามรกัษาบุคลากรเหล่านี้ใหค้งอยู่ในขณะจา้งงาน (Michelman, 2006) ซึง่การธ ารงรกัษา
บุคลากรใหค้งอยู่นี้ ถอืไดว้่าเป็นองคป์ระกอบสุดทา้ยของกระบวนการการบรหิารงานบุคคล นัน่
คอืต้องพยายามรกัษาทัง้จ านวนและชนิดของบุคลากรที่เพยีงพอ และเหมาะสมกบัการท างาน
เพื่อประสทิธผิลขององคก์าร  

การรกัษาให้คนเก่งให้มคีวามจงรกัภกัดแีละยดึมัน่ต่อองค์การจงึนับได้ว่าเป็นงานที่มี
ความท้าทายและยากกว่าการรกัษาพนักงานทัว่ไปไว้กับองค์การ เนื่องจากเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถ และมศีกัยภาพทีโ่ดดเด่น เหมาะสมกบัลกัษณะและความตอ้งการขององคก์าร ทัง้
ยงัเป็นผูท้ีจ่ะช่วยใหอ้งค์การเจรญิเตบิโตก้าวหน้าบรรลุเป้าหมายทีไ่ดต้ัง้ไว ้ผูม้ศีกัยภาพสูงจงึมี
ทางเลอืกและโอกาสในการเติบโดก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากกว่าพนักงานทัว่ไป คนเก่ง
เหล่านี้จงึมแีนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานและยา้ยที่ท างานบ่อย เพราะมโีอกาสในการเลอืกที่ท างาน
และงานที่เหมาะสมต่อความต้องการของตนเอง การรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การจงึนับว่า
เป็นงานทีท่า้ทายและมคีวามส าคญัต่อองคก์าร (วาสติา ฤทธิบ์ ารงุ, 2548) 

การลาออกจากงานของพนักงานจงึนับเป็นการสูญเสยีแก่องคก์าร เพราะท าใหอ้งคก์าร
สญูเสยีทรพัยากรบุคคลทีม่คี่า โดยเฉพาะเมื่อบุคคลผูน้ัน้เป็นผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ มคีวาม
ช านาญงาน เมื่อบุคคลนัน้ออกไปก็จะมตี าแหน่งว่างในองค์การ ซึ่งองค์การต้องมกีารสรรหา 
คดัเลือก และฝึกอบรมพนักงานใหม่แทนต าแหน่งที่ว่าง เท่ากับว่าองค์การยงัต้องสูญเสีย
ค่าใช้จ่ายในกระบวนการดงักล่าวนัน้ อกีทัง้ยงัสูญเสยีคุณค่าในความรูค้วามสามารถของบุคคล
ดงักล่าว นับเป็นการสูญเสยีทัง้ทางตรงและทางอ้อมขององค์การ (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2550)  

ส าหรับหน่วยงานด้านการศึกษาเช่นมหาวิทยาลัยนั ้น เราอาจจะเรียกพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการซึ่งเป็นบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถสูงว่าเป็น “คนเก่ง” ที่ได้
กลายเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนการด าเนินงานของแต่ละสถาบนัใหมุ้่งไปสู่ทศิทางทีม่กีาร
ก าหนดไว ้บุคลากรเหล่านี้ลว้นต้องส าเรจ็การศกึษามาในระดบัสูง และยงัต้องผ่านการฝึกทกัษะ
และพฒันาตนเองใหด้า้นต่างๆ เพื่อประโยชน์ในการถ่ายทอดและสรา้งสรรคค์วามรูใ้หแ้ก่ผูเ้รยีน 
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในแวดวงการศึกษาของไทยอาจส่งผลให้สถาบนัหลายแห่งไม่
สามารถรกัษาบุคลากรที่เป็นคนเก่งเหล่านี้ให้คงอยู่ต่อได้ ผลจากนโยบายในการลดจ านวน
ขา้ราชการโดยเพิม่จ านวนการจา้งพนักงานมหาวทิยาลยั ท าใหใ้นอนาคตจ านวนขา้ราชการของ
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แต่ละสถาบนัจะลดน้อยลงและอาจหมดไปในที่สุด (ถนอม อินทรก าเนิดและคณะ, 2553) 
คงเหลือไว้แต่จ านวนพนักงานมหาวิทยาลยัทัง้ในสายวิชาการและสายปฏิบตัิการ พนักงาน
เหล่านี้จะกลายเป็นบุคคลกลุ่มใหญ่ของสถาบนั แต่อย่างไรกต็ามหากบุคคลกลุ่มนี้ยงัรูส้กึว่าพวก
เขาได้รบัค่าตอบแทนตลอดจนสทิธปิระโยชน์ต่างๆ ไม่เหมาะสมกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนั ก็
อาจจะเป็นปัจจยัท าให้บุคลากรเหล่านี้ขาดแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานเพราะไม่รู้ สึกมัน่คงใน
อาชพี แม้โดยหลกัการ ภาครฐัจะก าหนดให้พนักงานมหาวทิยาลยัได้รบัค่าตอบแทนที่สูงขึ้น
ตลอดจนไดร้บัสทิธปิระโยชน์ทีไ่มย่ิง่หยอ่นไปจากกลุ่มขา้ราชการ (ส านักงานเลขาธกิารทีป่ระชุม
อธกิารบดแีห่งประเทศไทย, 2555) แต่หากสภาพความเป็นจรงิของสิง่ทีไ่ดร้บัในปัจจุบนัไม่ไดท้ า
ให้พนักงานเกิดความพงึพอใจในการประกอบวชิาชพีได้ ความรู้สกึไม่มัน่คงที่จะอยู่ต่อไปใน
องค์การก็จะน้อยลง รวมถงึพยายามหาโอกาสเพื่อเปลี่ยนไปสู่งานใหม่ที่ดกีว่า ผลกระทบก็จะ
เกิดขึ้นกับภารกิจด้านต่างๆ ของมหาวิทยาลยัที่หลีกเลี่ยงได้ยาก อาจถึงขัน้ส่งผลต่อระบบ
การศกึษาของประเทศ ในการผลติก าลงัคน ไปจนถงึการพฒันาและสรา้งสรรค์องค์ความรูเ้พื่อ
พฒันาสงัคมและประเทศ เพราะบุคคลซึง่เป็นก าลงัส าคญัหรอืพนักงานมหาวทิยาลยัไม่สามารถ
สรา้งงานทีม่คีุณภาพสนองตอบต่อความตอ้งการของชาตไิด ้ 

จากการประมวลเอกสารท าใหพ้บว่าหลายมหาวทิยาลยัก าลังประสบปัญหาในการรกัษา
บุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ เช่น ในปีงบประมาณ 2554 มหาวิทยาลัยมหิดลมีพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการลาออกจ านวนทัง้สิ้น 35 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 38 ของพนักงานที่
ลดลงทัง้หมด (กองแผนงาน, 2555) กรณีของมหาวทิยาลยับูรพาที่ได้ออกนอกระบบเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัในช่วง 5 ปีแรกพบว่า มกีารลาออกของพนักงาน 29 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 15 ของอตัราการรบัพนักงานมหาวทิยาลยัทัง้หมด (อลษิา สุขปิติ, 2547 อ้างถึงใน 
วฒันะ พรหมเพชร และจริะวฒัน์ ตนัสกุล, 2554) ในขณะทีม่หาวทิยาลยัเชยีงใหม่ มพีนักงาน
ลาออกมากถงึ 163 คนในช่วง 5 ปีแรกเช่นกนั  (ส านักงานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่, 
2547 อ้างถงึใน อญัชล ีปรญิญาขจร, 2549) ซึง่ก่อใหเ้กดิผลเสยีต่อมหาวทิยาลยัหลายประการ 
ไดแ้ก่ ท าใหง้านขาดความต่อเนื่อง เสยีเวลากบัการฝึกหดังานใหก้บับุคลากรใหม่ เสยีเวลาและ
งบประมาณไปกบัการสอบบรรจใุหม ่ 

รายงานการวิจยัเรื่อง การจดัระบบเงินเดือนและสวัสดิการเพื่อการพฒันาองค์กรสู่
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั (สุมติร สุวรรณ และคณะ, 2552) ซึ่งได้ท าการศกึษาเฉพาะกลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในมหาวทิยาลยัต่าง ๆ จ านวน 8 แห่ง และพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิทีจ่ะลาออกหรอืเปลีย่นงานมากถงึรอ้ยละ 37.4 

การศึกษาของสุธิดา โตพันธานนท์ (2549) เรื่องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั
จ านวน 7 แห่ง พบว่า รอ้ยละ 21.63 ของกลุ่มตวัอย่าง ไม่มคีวามมัน่ใจในการคงอยู่กบัองคก์าร 
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โดยพบว่าปัจจยัด้านวฒันธรรมและค่านิยมองค์การ เป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 

รายงานการวจิยัของส านักเลขาธิการสภาการศึกษา (2546) ระบุว่า ปัญหาด้านการ
บรหิารงานบุคคลในสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั เป็นผลมาจากการมกีฎระเบียบเกี่ยวกบัพนักงาน
มหาวทิยาลยัที่ไม่ชดัเจน รวมถึงอตัราค่าตอบแทน เงนิเดอืน ค่าจา้ง หรอืส่วนที่มใิช่เงนิเดอืน 
อาจไม่สะท้อนค่าครองชีพ หรอืสร้างแรงจูงใจที่พอเพียงต่อการรกัษาคนเก่ง หรอืดึงดูดคน
เหล่านัน้ใหม้าท างานในมหาวทิยาลยั 

ปัญหาจากการที่สถาบันการศึกษาไม่สามารถดึงดูดและรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องคก์าร ส่งผลกระทบต่อความไม่เพยีงพอของบุคลากรสายวชิาการ และอตัราส่วนอาจารยต่์อ
นกัศกึษาทีไ่มเ่ป็นไปตามเกณฑข์องส านกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา ตวัอย่างเช่นในกรณี
ของสถาบนัอุดมศกึษากลุ่มใหม่จ านวน 47 แห่ง ตามรายงานการวจิยัของถนอม อนิทรก าเนิด 
และคณะ (2553) ระบุว่า มคีวามขาดแคลนจ านวนอาจารยส์ายวชิาการ โดยมหาวทิยาลยับาง
แห่งอธบิายว่าอตัราส่วนภาระงานของอาจารยท์ี่ต้องสอนและให้บรกิารกบันักศกึษา ไม่เป็นไป
ตามเกณฑข์องส านกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา และปัญหาความขาดแคลนของบุคลากร
ดงักล่าว ไดส้่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการด าเนินงานของมหาวทิยาลยั  

ส าหรับงานวิจัยนี้  ผู้วิจ ัยจะได้ท าการวัดระดับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ ดว้ยการถามความเหน็ของพนักงานทีย่งัปฏบิตังิานอยู่เกี่ยวกบัความ
ตัง้ใจทีจ่ะออกจากงานหรอืเปลีย่นงาน (Turnover intend) (Mak & Sockel, 2001; Kyndt et al., 
2009) ซึ่งหมายถงึ ความคดิและความตัง้ใจของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่จะท างาน
หรอืวางแผนทีจ่ะยงัคงอยูท่ างานกบัสถาบนัอุดมศกึษาตน้สงักดัไปจนกระทัง่เกษยีณอายุ และไม่
ลาออกหรอืเปลีย่นงานเมือ่พบว่าตนเองมทีางเลอืกอื่นทีด่กีว่า ซึง่จะเป็นตวัช่วยในการชีว้ดัระดบั
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานในงานวจิยัน้ี 
  

1.4.2 สำเหตขุองพฤติกรรมองคก์ำร 
 

ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการครัง้นี้ ผูว้จิยัเน้นอธบิายสาเหตุของความตัง้ใจของกลุ่มตวัอย่างตาม
กรอบแนวคดิ The Meso Paradigm ซึ่งเป็นการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค (Micro) 
และมหภาค (Macro) (House, Rousseau and Thomas-Hunt, 1995) เพื่ออธบิายพฤตกิรรม
องคก์ารในงานวจิยั ซึง่แนวคดินี้อธบิายว่าปัจจยัเชงิเหตุของการเกดิพฤตกิรรมในองคก์าร จะมา
จากปัจจยัเชงิเหตุสองกลุ่มใหญ่ ๆ ดว้ยกนั กลุ่มแรกคอื ปัจจยัในระดบัจุลภาค หมายถงึ ปัจจยั
ระดบับุคคล (Individual) ซึง่จะเป็นระดบัยอ่ยสุดในองคก์าร เช่น การรบัรูข้องพนักงาน แรงจงูใจ
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ในการท างาน กระบวนการรูค้ดิ เป็นต้น การศกึษาพฤตกิรรมองค์การในระดบันี้จะด าเนินการ
โดยอาศยัหลกัทางจติวทิยาและพฤตกิรรมศาสตรม์าประยุกต์ใช ้เพื่อพฒันาความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน ทศันคตทิีด่ ีและสรา้งความรูส้กึรว่มในวตัถุประสงคข์ององคก์ารขึน้ในหมูพ่นกังาน  

ส่วนปัจจยัในระดบัมหภาค หมายถงึ ปัจจยัระดบัองคก์าร (Organizational) การศกึษา
องคก์ารในระดบันี้จะมวีตัถุประสงคห์ลกัที่จะมุ่งสรา้งความเขา้ใจความเป็นระบบขององค์การ ที่
เกิดจากการอยู่ร่วมกนั มกีารประสานงาน และช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัในระบบย่อย โดยการ
เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้กบัส่วนหนึ่งจะมผีลกระทบต่อเนื่องกบัส่วนอื่นภายในองคก์าร ยกตวัอย่าง
เช่น โครงสรา้งขององคก์าร สายการบงัคบับญัชา การกระจายอ านาจ การสนับสนุนทางสงัคม 
เป็นตน้ 

จากแนวคดิการศกึษาพฤตกิรรมองคก์ารขา้งต้นซึ่งผู้วจิยัไดน้ ามาใช้เป็นพืน้ฐานในการ
ประยกุต ์เพื่อน าไปสู่การอธบิายการรกัษาคนเก่งใหอ้ยูใ่นองคก์าร ซึง่ไดก้ าหนดใหม้ตีวัแปรอสิระ
ตามประเภทของแต่ละปัจจยัและสมมตฐิานในการวจิยั ดงัต่อไปนี้ 
 
 1.4.3  ปัจจยัระดบับคุคลกบักำรคงอยู่ในองคก์ำรของบคุลำกร  
 

ปกติการจ้างบุคคลแต่ละคนเข้ามาท างานในองค์การนัน้ องค์การต่าง ๆ รวมถึง
สถาบนัอุดมศกึษา ยอ่มไม่ไดจ้า้งแต่ความรูค้วามสามารถตามวุฒกิารศกึษา และประสบการณ์ที่
บุคคลมอียูเ่ท่านัน้ แต่จะตอ้งพจิารณาถงึพืน้ฐานนิสยัใจคอและทศันคตเิฉพาะทีแ่ตกต่างกนัในแต่
ละคนด้วยเช่นกนั ขณะเดยีวกนับุคคลที่ยนิดเีขา้มาร่วมงานในฐานะพนักงานมหาวทิยาลยั ก็
อาจจะไม่ได้มเีป้าหมายในชวีติว่าจะท างานให้กบัสถาบนัแต่เพยีงด้านเดยีวเท่านัน้ เขาอาจจะ
ต้องท างานเพื่อหารายได้มาใช้ในการด ารงชวีติและจุนเจอืครอบครวั หรอืเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายใน
การเขา้สงัคม ซึง่สิง่เหล่านี้ต่างมอีทิธพิลต่อการท างานของแต่ละบุคคล และจากแนวความคดิใน
เรือ่งของทศันคต ิซึง่เป็นปัจจยัหนึ่งทีส่ าคญัต่อการแสดงพฤตกิรรมในบุคคล ถ้าพจิารณาถงึการ
ท างานในสายวชิาชพี (Career) โดยเฉพาะอย่างยิง่ในสายวชิาการ ว่าจะมคีวามก้าวหน้า หยุด
อยู่กับที่ หรอืถดถอยลง ซึ่งทศันคติที่บุคคลมต่ีองานหรอืต่อองค์การจะส่งผลอย่างลึกซึ้งไม่
เพยีงแต่วธิที างานเท่านัน้ แต่ยงักระทบต่อคุณภาพชวีติ (Quality of Life) ตลอดช่วงเวลาของ
การท างานของบุคคลนัน้อีกด้วย เนื่องจากปัจจยัเหล่านี้จะส่งผลถึงความพอใจในงานหรอืไม่
พอใจในงาน โดยที่ความพอใจในงานถือเป็นทศันคติพื้นฐานของคนที่มต่ีองานที่ตนท า โดย
ความพอใจในงานจะบ่งบอกถงึผลโดยรวมของทศันคตขิองบุคคลที่เกี่ยวกบังานทีต่นท านัน่เอง 
โดยอาจแสดงออกดว้ยอารมณ์ ความรูส้กึ ความนึกคิด และพฤตกิรรม นอกจากนี้ความพอใจใน
งานที่เกิดขึ้นจะสร้างความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความรู้สึกของคนที่มต่ีอ
องค์การที่ตนปฏิบตัิงาน อีกทัง้เป็นสาเหตุให้คนผูกพนัต่อองค์การและคงอยู่ในองค์การใน
ลกัษณะทีต่่างกนั (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551) 
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ดงันัน้ เมื่อสถาบนัอุดมศึกษาต้องการให้พนักงานมคีวามผูกพนักับองค์การ และให้
พนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถคงอยู่ในองค์การโดยปฏบิตัิงานที่มคีุณภาพและทุ่มเทให้กบั
สถาบนัอย่างเต็มที่ในระยะยาว ผู้บรหิารของแต่ละสถาบนัหรอืมหาวิทยาลยัย่อมจะต้องหา
วธิกีารทีจ่ะท าให้บุคลากรแสดงศกัยภาพอย่างแทจ้รงิ ปัจจยัหนึ่งคอืการสรา้งสมดุลระหว่างงาน
และชวีติของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมคีุณภาพชวีติการท างานที่ด ีเพราะคุณภาพชวีติการ
ท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานทีม่ต่ีอบุคคล และประสทิธภิาพขององคก์าร ดงัจะไดใ้ห้
ค าอธิบายแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment) และความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) ดงัต่อไปนี้ 

 
1.4.3.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการคงอยูใ่นองคก์าร 
ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถงึทศันคติที่

สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งตวัพนักงานมคีวามยนิดแีละเต็มใจที่จะมี
ส่วนร่วมเป็นสมาชิก รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมายนัน้ ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ โดยค านึงถงึผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคญั และไม่เตม็ใจทีจ่ะจากองค์การ
ไป ความผูกพนัของบุคลากรจึงถือเป็นปัจจยัหนึ่งที่ได้มกีารน ามาเชื่อมโยงกับการประเมิน
พฤติกรรมของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนและออกจากงาน (Employee 
turnover) เพราะบุคลากรที่มคีวามผูกพนัสูงมแีนวโน้มที่จะปฏบิตังิานอยู่ในองค์การนานกว่า 
และท างานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถมากกว่า ดงันัน้ ความผูกพนัจงึเปรยีบเสมอืนกุญแจ
ส าคญัอยา่งหนึ่งในการรกัษาคนเก่งใหค้งอยูใ่นองคก์าร (Bhatnagar, 2007) 

แนวคดิในการศกึษาเรื่องของความผูกพนัต่อองค์การ สามารถแบ่งได้เป็นสอง
แนวคดิหลกั (Mathieu & Zajac, 1990 อา้งถงึใน Delobbe & Vandenberghe, 2000) ดงันี้  

1) แนวคดิความผกูพนัทางดา้นทศันคต ิ(Attitudinal commitment) 
แนวความคดิทางดา้นทศันคตเิป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความสนใจในการศกึษาเรื่องนี้

มากกว่าแบบอื่นๆ กลุ่มนักวชิาการที่สนับสนุนแนวความคดินี้มองว่าความผูกพนัต่อองค์การ 
เป็นความรูส้กึของบุคคลที่รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่ง Mowday, Porter & 
Steers (1982) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นนี้ออกเป็น 3 องค์ประกอบ
ดว้ยกนั ไดแ้ก่ (1) มคีวามเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร (2) ความเตม็อก
เตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ที ่ทีจ่ะท างานเพื่อองคก์าร และ (3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะรกัษาสมาชกิภาพขององค์การไว้ โดยแนวคดิทางด้านทศันคตยิงัสามารถแบ่งเป็น
แนวคดิย่อยได้อีก 2 แนวคดิ คอื การซมึซบัค่านิยมในองค์การ (Internalization) คอื การที่
บุคลากรรับเอาค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง และความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective commitment) (Meyer, Allen & Smith, 1993 อ้างถงึใน Robbins & Judge, 2010) 
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คอือารมณ์ความรู้สกึผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองค์การ ในแง่ที่พนักงานรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอัน
เดยีวกบัองคก์าร และการไดม้สี่วนรว่มในองคก์ารของพนกังาน 

2) แนวคิดความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย (Calculative 
commitment) 

เแนวความคิดนี้มองว่า เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ก็จะมีการ
แสดงออกในรปูของความคงเสน้คงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างาน โดยไม่โยกยา้ย
เปลีย่นแปลงทีท่ างาน การทีค่นผูกพนัต่อองคก์ารและพยายามทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพไว ้โดยไม่
โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากได้เปรยีบเทยีบผลได้และผลเสยีที่จะเกดิขึ้นอย่างถี่ถ้วนในลกัษณะ
ของตน้ทุนทีจ่ะเกดิขึน้ หรอืผลประโยชน์ทีจ่ะสญูเสยีไป เมือ่ตนละทิง้สมาชกิภาพหรอืลาออกจาก
องคก์ารไป แนวความคดินี้ยงัมองความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความจงรกัภกัด ีและเตม็ใจทีจ่ะ
อุทศิตนใหก้บัองคก์าร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสงัคม ซึง่ Becker (1960) 
ระบุว่าการพจิารณาความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นผลมาจากการทีค่นเปรยีบเทยีบชัง่น ้าหนักนัน้ 
คอืการทีพ่นักงานจะมองว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองคก์ารไป เขาจะสูญเสยีอะไรบา้ง การทีค่น 
ๆ หนึ่งเข้าไปเป็นสมาชกิขององค์การ หรอืหน่วยงานใดในช่วงระยะหนึ่ง เขาก็ได้ลงทุนเวลา 
ก าลงักาย ก าลงัปัญญา ก าลงัใจลงไปในช่วงเวลานัน้ใหก้บัองคก์าร และยอมเสยีโอกาสบางอย่าง
ไป เช่น โอกาสจะไปท างานหรอืเป็นสมาชกิขององคก์ารอื่น บุคคลผูน้ัน้ย่อมหวงัประโยชน์ทีจ่ะ
ได้รบัตอบแทนจากองค์การ แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนที่จะครบก าหนดที่จะได้รบัการพจิารณา
บ าเหน็จ บ านาญ หรือผลตอบแทนอื่นซึ่งต้องมีก าหนดเวลา ก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกาย 
สตปัิญญาลงไป โดยไดผ้ลประโยชน์ไมคุ่ม้ค่า  

โดยแนวคดิความผูกพนัที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสยี สามารถแบ่งเป็น
แนวคดิย่อยได ้2 แนวคดิ (Delobbe & Vandenberghe, 2000) คอื การปฏบิตัติามดว้ยความ
จ าเป็น (Compliance) เป็นความผูกพนัตามความจ าเป็นของสภาวะแวดล้อมหรอืเป็นการท า
ตามในสิง่ทีอ่งคก์ารตอ้งการ จากการทีพ่นักงานเลง็เหน็ถงึผลตอบแทนจากการปฏบิตัติามในสิง่
ทีอ่งคก์ารคาดหวงั และความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance commitment) คอื
การรบัรู้ของพนักงานต่อมูลค่าของสิง่ที่ได้รบัตอบแทนจากการท างานให้กบัองค์การ ซึ่งเป็น
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานทีเ่กดิจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลีย่นกบัการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงาน แนวคดินี้จะมองว่าการที่คน ๆ หนึ่งเขา้มาท างาน หรอืเป็นสมาชกิของ
องค์กรยิง่นานเท่าไร ก็เหมอืนกบัเขาลงทุนอยู่ในกจิการหรอืองค์การนัน้มากขึ้นเท่านัน้ ความ
ผูกพนัก็จะเพิม่ขึ้นตามระยะเวลา และยากต่อการที่จะละทิ้งจากองค์การไป เพราะหมายถึง
ประโยชน์ทีจ่ะเสยีไปมากขึน้นัน่เอง 

ดังนัน้การส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีความผูกพันกับองค์การจึงมี
ความส าคญักบัการด าเนินงานของสถาบนัอุดมศกึษา เนื่องจากพนักงานมหาวทิยาลยัที่ผูกพนั
และทุ่มเทให้กับหน่วยงานจะช่วยให้แต่ละสถาบันด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
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ประสทิธผิล เพราะเมือ่พนกังานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต ่า อาจจะท าใหเ้กดิผลกระทบทีส่ าคญั
หลายประการต่อพฤตกิรรมการท างาน เช่น การไม่เตม็ใจทีจ่ะเสยีสละหรอืมสี่วนร่วมรบัผดิชอบ
ใด ๆ ต่อส่วนร่วม การพยายามหลบเลี่ยงงาน และการมแีนวโน้มที่จะขาดงานหรอืสมัครใจ
ลาออกจากงานสงู เป็นตน้ 

โดยพบงานวจิยัที่แสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานซึ่งมผีลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานในองค์กรเอกชน เช่น 
Addae, Parboteeah, & Davis (2006) เรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารต่อความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่น
งานในกลุ่มตวัอยา่งพนกังานทีท่ างานดา้นสื่อสารมวลชนในประเทศตรนิิแดดและโตเบโก ซึง่การ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ แสดงความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างชดัเจนต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของกลุ่มตวัอย่าง และความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลในทางลบต่อความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่น
งานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ สอดคล้องกับการศึกษาเชิงคุณภาพของ สุภาพร , สุภทัรา 
และปณฐัพนัธ ์(2551) เรื่อง Talent Retention ซึง่ไดท้ าการเกบ็ขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ
กบักลุ่มพนักงานระดบัผู้บรหิาร (Talent) ของบรษิทั ทรู วชิัน่ส์ จ ากดั (มหาชน) พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งผลส าคญัต่อการรกัษาคนเก่งให้คงอยู่ใน
องคก์าร 

งานวจิยัทีศ่กึษาในกลุ่มตวัอย่างครหูรอือาจารย ์เช่น งานวจิยัของ Chughtai & 
Zafar (2006) ซึ่งศึกษาปัจจยัเชงิเหตุและผลของความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มอาจารย์
มหาวทิยาลยัจาก 33 มหาวทิยาลยัในปากสีถาน พบว่าความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์
ในทางลบอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ (-.40) ต่อความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของกลุ่มตวัอย่าง 
นอกจากนี้ความผกูพนัต่อองคก์ารยงัแสดงความสมัพนัธใ์นทางบวกต่อประสทิธภิาพในการสอน
ดว้ย และเกรยีงศกัดิ ์ศรสีมบตั ิ(2551) ศกึษาพบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในวชิาชพีของ
ครใูนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานสอน และการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
โรงเรยีน โดยได้ท าการศกึษาในกลุ่มขา้ราชการครูทีป่ฏบิตักิารสอน ในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน
ของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 600 คน 

ค่าคะแนนความผูกพันต่อองค์การยงัมีระดับแตกต่างกันตามประเภทของ
พนักงานในองคก์าร ซึง่พบผลจากการศกึษาของอมรรตัน์ พูลเกตุ (2551) เรื่องความผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวชิาชพี ซึ่งเป็นการศึกษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การระหว่าง
ข้าราชการกบัพนักงานเงนิอุดหนุนของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลศิรริาช ผลการศึกษา
พบว่า ขา้ราชการส่วนใหญ่มคีะแนนความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูงกว่าค่าเฉลี่ย 
ในขณะที่พนักงานมหาวทิยาลยัเงนิอุดหนุนมคีะแนนค่าความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดบัต ่ากว่าค่าเฉลีย่ 

งานวิจยัในกลุ่มข้าราชการผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง ซึ่งจดัได้ว่าเป็นคนเก่ง (Talent) 
ของหน่วยงานภาครฐั จากงานวจิยัของ Sadangharn (2010) ซึ่งได้วจิยัปัจจยัที่เป็นตัว
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ก าหนดการคงอยู่ในองค์การของคนเก่ง (Talent Retention) ในกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการจาก
ภาครฐั 52 องคก์ร ทีเ่ขา้ร่วมในโครงการขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูงของก.พ. (HiPPS) พบผลที่
ส าคญัคอื ความผูกพนัต่อองค์การและงานมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การ
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .01 นัน่คอืยิง่มคีวามผูกพนัมาก ก็ยิง่มกีารคงอยู่ในองค์การ
มากตามไปดว้ย  

ส าหรับงานวิจัยนี้จะได้จ าแนกระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการ เฉพาะความผูกพนัทางด้านทศันคติ ได้แก่ การซึมซบัค่านิยมใน
องคก์าร (Internalization) และความผูกพนัด้านจติใจ (Affective commitment) เนื่องจากการ
ท างานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ จะเกี่ยวข้องกบังานทางด้านการเรยีนการสอน
เป็นส่วนใหญ่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจงึเป็นผลมาจากขอ้ผูกพนัในทางวชิาชพีของ
การเป็นครหูรอือาจารยม์ากกว่าความผูกพนัตามสิง่ทีส่ถาบนัต้นสงักดัก าหนดเป็นภาระงานหรอื
ผลตอบแทนทีจ่ะได้รบัจากการท างาน ผูว้จิยัจงึคาดว่าความผูกพนัต่อองคก์ารทางดา้นทศันคต ิ
เป็นตวัแปรทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีแ่สดงถงึขอ้ผูกพนัของ
วชิาชพีคร ูโดยมคีวามตัง้ใจในการท างานถ่ายทอดความรูแ้ละการวจิยัอย่างไม่ทอ้ถอย สามารถ
จะทุ่มเทเวลาใหก้บัการท างาน รวมถงึพฒันาความก้าวหน้าในวชิาชพีดว้ยการพฒันาทกัษะและ
ความสามารถอยูเ่สมอ และส่งผลใหพ้นกังานยงัคงอยูใ่นงานในวชิาชพีและในสถาบนัต่อไป 
 

 1.4.3.2 ความพงึพอใจในงานกบัการคงอยูใ่นองคก์าร 
 ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีส่่งผลท าให้

บุคคลมคีวามรู้สกึที่ดีต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมคีวามตัง้ใจในการ
ปฏบิตังิานอย่างเต็มความสามารถ ความพงึพอใจในงานยงัเกี่ยวขอ้งกบัทศันคตเิกี่ยวกบังาน
ของพนกังาน นัน่คอืบุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในงานในระดบัสูง ย่อมจะต้องมทีศันคตทิีด่เีกี่ยวกบั
งานของเขา ในขณะทีบุ่คคลซึ่งมคีวามพงึพอใจในงานต ่าหรอืไม่มมีคีวามพงึพอใจในงานเลย ก็
จะมทีศันคตทิี่ตรงขา้มกนั (Robbins and Judge, 2010) ซึง่จะเกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มใน
งาน เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า หวัหน้างาน ตลอดจนเพื่อน
ร่วมงาน ซึ่งมอีิทธพิลต่อการรบัรู้ในงานของบุคคล ความพงึพอใจในงานยังเกิดขึ้นจากปัจจยั
แวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบายและขัน้ตอนการท างาน กลุ่มงานที่
เกีย่วขอ้ง สภาพแวดลอ้มการท างาน ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน และความพงึพอใจใน
งานนี้กจ็ะเป็นหน่ึงในแรงผลกัดนัใหบุ้คคลท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้ มขีวญัและก าลงัใจ และ
ท างานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

ในส่วนของการใชว้ธิจีงูใจใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจในงานนัน้ Herzberg 
(1987) ไดแ้บ่งเป็นสองปัจจยั คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) และปัจจยัปกป้อง (Hygiene 
Factors) ซึง่ปัจจยัจงูใจเป็นปัจจยัทีน่ าไปสู่ทศันคตใินทางบวก เพราะท าใหเ้กดิความพงึพอใจใน
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งานและมลีกัษณะสมัพนัธ์กบัเรื่องของงานโดยตรง ในขณะที่ปัจจยัปกป้องเป็นปัจจยัที่ป้องกนั
ไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อม หรือเป็น
ส่วนประกอบของงาน ซึง่อาจน าไปสู่ความไมพ่งึพอใจในการปฏบิตังิานได ้ส่วน Maslow (1943) 
ได้ศึกษาว่าพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่านี้ มี
ลกัษณะแตกต่างกนัไปส าหรบัแต่ละคน ดงันัน้ จงึเป็นสิ่งส าคญัที่ผู้บรหิารควรได้รบัทราบว่า 
แรงจงูใจหรอืความตอ้งการ (Motive or Wants) ของพนกังานในองคก์ารนัน้มรีปูแบบอยา่งไร  

จากแนวคดิและทฤษฎคีวามพงึพอใจในงานขา้งต้น จะเหน็ไดว้่าความพงึพอใจ
ในงานของบุคคลในองค์การ ถือเป็นประเดน็หลกัที่จะช่วยสรา้งความส าเรจ็และก่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ใน
สถาบันอุดมศึกษา การสร้างความพึงพอใจในงานให้กับบุคลากรนัน้ แต่ละสถาบนัจะต้อง
สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของความส าเรจ็ในการ
ท างาน การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน นโยบาย/แผนและการบรหิารงาน เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล ความสมัพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน ซึ่งในการ
ศกึษาวจิยัถงึปัจจยัต่าง ๆ เหล่านี้ สามารถศกึษาทัง้ในลกัษณะของความพงึพอใจในงานโดยรวม 
และความพงึพอใจในงานเฉพาะดา้น (Spector, 1997) การศกึษาความพงึพอใจในงานเฉพาะ
ด้าน จะช่วยให้ผู้บรหิารทราบว่าพนักงานไม่พอใจต่อเรื่องใด ส่งผลให้องค์การสามารถน าไป
ปรบัปรงุแกไ้ขและวเิคราะหค์วามพงึพอใจในงานของพนกังานใหส้มบูรณ์ เช่น พนักงานอาจรูส้กึ
พอใจต่อเพื่อนร่วมงาน แต่ไม่พอใจต่อผลตอบแทน เป็นต้น การศึกษาความพงึพอใจในงาน
เฉพาะดา้น โดยทัว่ไปมกัจะศกึษาในดา้นต่าง ๆ เช่น การตดิต่อสื่อสาร เพื่อนร่วมงาน สวสัดกิาร 
บรรยากาศในการท างาน ลกัษณะงานองคก์าร และการบงัคบับญัชา  

ส าหรบังานวจิยัน้ีจะไดจ้ าแนกระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีองานและ
ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานออกเป็น 3 ดา้น ตามแบบวดัความพงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนิ
เนโซต้า (Weiss et al., 1967) ได้แก่ 1) ความพงึพอใจในการท างาน (Intrinsic job 
satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานที่มต่ีอการท างาน ได้แก่ การไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสท างานเพื่อบุคคลอื่น ความอิสระในการท างาน 
ความคดิสร้างสรรค์ มโนธรรม และความมัน่คง 2) ความพงึพอใจในปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังาน 
(Extrinsic job satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
การท างาน ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร หวัหน้างาน ความก้าวหน้า และผลตอบแทน 3) ความ
พงึพอใจในงานทัว่ไป (General job satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอ
การท างานทัว่ ๆ ไป ไดแ้ก่ เงือ่นไขการท างาน และเพื่อนรว่มงาน 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์การที่กล่าวมาแล้วนัน้ สรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคดิที่มลีกัษณะ
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ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทัว่ไปที่บุคคลจะ
สนองตอบต่อองค์การโดยรวม ขณะที่ความพงึพอใจในงานจะสะท้อนถึงการตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลในแง่ใดแง่หนึ่งของงาน ดว้ยเหตุนี้ความผูกพนัต่อองคก์ารจงึเน้นทีข่อ้ผูกพนั
ของพนกังานทีม่ต่ีอสถาบนั ผ่านเป้าหมายและค่านิยมร่วมขององคก์าร ขณะทีค่วามพงึพอใจใน
งานจะเน้นที่สภาพแวดล้อมของงานอนัใดอนัหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวขอ้งกบังานในหน้าที่ของ
พนกังาน ซึง่จากการประมวลเอกสารพบงานวจิยัทีเ่สนอว่าความพงึพอใจในงานเป็นตวัก าหนด
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เช่น การศกึษาของธณฐัชา รตันพนัธ ์(2550) พบว่าความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัฝ่ายสนับสนุนวชิาการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑลจ านวน 482 คน ได้รบัอิทธพิลโดยรวมจากตวัแปรความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
มากทีสุ่ด สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Muadtong (2010) เรื่องการวเิคราะหเ์ชงิประจกัษ์ของ
ภาวะผูน้ า ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลชุมชนในภาคกลาง 
จากการเกบ็ขอ้มลูใน 137 โรงพยาบาล พบว่าความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ 

ส าหรบังานวจิยัที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและอตัรา
การเข้าออกจากงาน พบว่ามคีวามสมัพนัธ์ในทางลบ ทัง้ในส่วนของกลุ่มตวัอย่างพนักงานใน
ภาคเอกชน เช่น พบความสมัพนัธด์งักล่าวตามผลการศกึษาของ Kittiruengcharn (1997) ผ่าน
กลุ่มตัวอย่างวิศวกรหลายสาขาในประเทศไทย และงานวิจัยของ Lacity, Lyer & 
Rudramuniyaiah (2008) พบว่าทัง้ความพงึพอใจในงาน และความพงึพอใจต่อองคก์าร เป็นตวั
ท านายทีส่ าคญัของความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานของพนักงานดา้นไอทใีนอนิเดยี สอดคลอ้งกบัผล
การศกึษาของ Ozer & Gunluk (2010) ซึง่พบว่าความพงึพอใจในงานของเจา้หน้าทีบ่ญัชมีี
ความสมัพนัธใ์นทางลบกบัความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

ส าหรบัการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวทิยาลยั พบผลการวจิยัของ 
Baotham, Hongkhuntod & Rattanajun (2010) ซึง่ไดท้ าการศกึษาผลของความพงึพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานในกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน พบว่าทัง้ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์าร มอีทิธพิลในทางลบต่อความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานของพนักงานมหาวทิยาลยั นอกจากนี้
ยงัพบด้วยว่า ความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การด้วย
เช่นกนั  

การศกึษาของพงษ์จนัทร ์ภูษาพานิชย ์(2553) เกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะของบุคคล การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ กบัความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนักงานมหาวิทยาลยัเชยีงใหม่ ผ่านกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่สายงาน
วชิาการจ านวน 176 คน และสายงานปฏบิตักิารจ านวน 319 คน พบผลที่ส าคญัคอื ความพงึ
พอใจด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ความพงึพอใจด้านลกัษณะงาน การรบัรู้การสนับสนุนจาก
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องคก์าร และความพงึพอใจดา้นค่าจา้งสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกจากงานอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวน
ของความตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนกังานมหาวทิยาลยัไดร้อ้ยละ 41.20 

ผลการวจิยัทีผ่่านมาไดแ้สดงใหเ้หน็ว่า เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจมากเท่าใด 
อตัราการออกจากงานกย็ิง่น้อยลง นัน่คอืมคีวามคงอยู่ในองคก์ารสูงนัน่เอง งานวจิยัศกึษาปัจจยั
ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการรกัษาพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใหค้งอยู่ในองคก์ารในครัง้นี้ จงึคาด
ว่า ความพงึพอใจในงานจะมอีิทธพิลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน และผ่าน
ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากการที่พนักงานมคีวามก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน การมี
ความสมัพนัธอ์นัดกีบับุคคลอื่น ๆ ภายในสถาบนั และการไดร้บัการตอบสนองจากปัจจยัต่าง ๆ 
ทีเ่หมาะสมและเพยีงพอต่อความต้องการ กจ็ะท าใหพ้นักงานมหาวทิยาลยัมทีศันคตทิี่ดต่ีอการ
ท างานในสถาบนัอุดมศึกษา นัน่คือการมคีวามพงึพอใจต่องานที่ปฏิบตัิและท าให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์การตามมา ซึ่งจะเป็นตวัชี้วดัที่ดใีนด้านการโยกยา้ยงาน ความตัง้ใจที่จะเปลี่ยน
งานของแต่ละบุคคล และส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารในทีสุ่ด 

  
1.4.4 ปัจจยัระดบัองคก์ำรกบักำรคงอยู่ในองคก์ำรของบคุลำกร 
 
การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลของสถาบนัอุดมศึกษาในยุคปัจจุบนั แต่ละสถาบนั

ต่างดงึดูดคน สรรหา และคดัเลอืกบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถ มทีกัษะสูงในทางวชิาการ 
รวมทัง้ต้องมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจที่จะปฏบิตัิงานการเรยีนการสอนเพื่อถ่ายทอดความรู้แก่นิสิต
นกัศกึษา มุ่งมัน่พฒันาตวัเอง รวมถงึมสี่วนร่วมในหน้าทีง่านต่าง ๆ ทีส่ถาบนัมอบหมายเพื่อให้
เขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของสถาบนันัน้ ๆ ซึง่เมื่อแต่ละสถาบนัไดม้าซึง่ทรพัยากรบุคคลทีม่คีุณภาพ
ดงัที่กล่าวมาแล้ว ก็จ าเป็นต้องหาวธิกีาร หรอืกลยุทธ์ที่จะสามารถรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพ
เหล่านี้ใหค้งอยู่กบัองคก์ารอย่างยาวนานทีสุ่ดเท่าทีจ่ะเป็นไปได ้ดงันัน้ การจดัการกบักลุ่มคนที่
มคีวามรูค้วามสามารถเหล่านี้จงึเป็นหน้าทีท่ีส่ าคญัส าหรบัผูบ้รหิารสถาบนั ดว้ย 

ซึง่ “การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร” และ “นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์” ถอืไดว้่า
เป็นปัจจยัที่ส าคญัด้านองค์การที่สามารถสรา้งความพงึพอใจในงานแก่พนักงานมหาวทิยาลยั 
ตลอดจนส่งผลใหบุ้คลากรสามารถสรา้งสรรคผ์ลผลติทางการศกึษาทีม่ปีระสทิธภิาพใหก้บัแต่ละ
สถาบันอย่างเต็มความสามารถได้ในระยะยาว ดังจะได้ให้ค าอธิบายแนวคิดและงานวิจยัที่
เกีย่วขอ้ง ดงัต่อไปนี้ 

 
 1.4.4.1 การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารกบัการคงอยูใ่นองคก์าร 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่น ามาศึกษาวจิยัในบรบิทขององค์การจะมี
อยู่สองกลุ่มใหญ่ๆ กลุ่มแรก คอื การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม และกลุ่มที่ศ ึกษา
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เกี่ยวกบัการรบัรู ้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived Organizational Support) 
(Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990) ซึ่งทัง้สองกลุ่มจะมมีุมมองที่แตกต่าง
กนั โดยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม จะเน้นที่คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่าง
กนั ซึ่งเป็นพื้นฐานของการสนับสนุนทางอารมณ์ และการแลกเปลี่ยนทรพัยากรที่มคีุณค่า 
(Valued Resources) ตรงข้ามกบัการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่เน้นการแลกเปลี่ยน
ระหว่างพนักงานกบัองค์การ ซึ่งจะเป็นการรบัรู้ว่าองค์การได้ดูแลความเป็นอยู่ที่ดใีห้กบั
พวกเขามากน้อยเพยีงใด 

Levinson (1965, อ้างถึงใน Rhoades & Eisenberger, 2002) ระบุว่า 
พนักงานในองค์การมแีนวโน้มที่จะรบัรู้การกระท าของตวัแทนขององค์การ (ซึ่งในที่นี่อาจ
ระบุได้ว่าเป็นผู้บรหิารองค์การ) ว่าเป็นการกระท าขององค์การ หมายถึงพนักงานรบัรู้ตวั
องค์การนัน้เสมอืนหนึ่งว่าเป็นบุคคล อนัเนื่องมาจากเงื่อนไขต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น ความ
รบัผดิชอบทางด้านกฎหมาย จรรยาบรรณในอาชพี และสถานะทางการเงนิขององค์การโดย
ผ่านตวัแทน (Agents) ที่ได้รบัมอบหมายนัน้ นอกจากนี้ ธรรมเนียมปฏบิตัิ นโยบายและ
บรรทดัฐานขององค์การยงัเป็นตวัช่วยก าหนดความต่อเนื่องของพฤติกรรมบุคคลในองค์การ 
รวมถึงการใช้อ านาจสัง่การต่าง ๆ ของตวัแทนกบัพนักงานด้วย  

เนื่องจากการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกบัการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า
กบัผู้ตามมรีากฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมเช่นเดยีวกนั และมปัีจจยัส าคญั
ร่วมกนัคอืบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซึ่งกนัและกนั (Norm of Reciprocity) (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) นัน่คอืเมื่อบุคคลรบัรู้ว่าได้รบัการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอื่นก็จะเกิด
ภาระผูกพนั (Obligation) ในการที่จะพยายามตอบแทนบุคคลเหล่านัน้ด้วยสิง่ที่ด ีดงันัน้เมื่อ
ผู ้ตามหรอืพนักงานในองค ์การรบัรู ้ว ่าองค ์การสนับสนุนตนเอง หรอืมคี ุณภาพการ
แลกเปลี่ยนสูงกบัผู้น า (High-Quality Exchange) ก็จะรู้สกึเป็นหนี้บุญคุณและพยายามตอบ
แทนด้วยพฤติกรรมและทศันคติที่เป็นประโยชน์กบัทัง้องค์การและผู้น า และด้วยคู่ที่ต้อง
ตอบแทนต่างกนัจงึท าให้พฤติกรรมและทศันคติแตกต่างกนัไปด้วย 

แนวคดิในเรื่องของการสนับสนุนจากองค์การ จงึหมายถึงการที่พนักงานจะ
พจิารณาว่าองค์การพร้อมที่จะให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท างานและห่วงใยในสวสัดภิาพของ
พนักงานเพยีงใด เป็นความเชื่อหรอืความรู้สกึของพนักงานที่มต่ีอองค์การซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ที่ได้รบัจากองค์การในแง่มุมต่าง ๆ  การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การยงัถูก
มองว ่าเป็นสิ ง่ร บัรองว ่าองค ์การพร ้อมที ่จะช่วยเหลอื ให ้พน ักงานได ้ท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพ และพร้อมที่จะช่วยแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ไม่พงึประสงค์ใน
การท างานของพนักงาน (Rhoades, Eisenberger, and Armeli, 2001)  

Eisenberger, Hungtington, Hutchison, & Sowa (1986) ยงัได้แบ่งการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
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1) การรบัรู้การสนับสนุนทางการปฏบิตัิงาน หมายถึง การที่พนักงานได้รบั
การให้ก าลงัใจในการท างาน เช่น องค์การยอมรบัความผดิพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน 
องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคดิเห็น พนักงานได้รบัโอกาสแก้ไขในงานที่ไม่
สามารถท าได้ส าเรจ็ ส่งผลให้พนักงานได้รบัความพงึพอใจในงานและองค์การ  

2) การรบัรู ้การสนับสนุนในด ้านโอกาสที ่ได ้ร บัการพฒันาในองค ์การ 
หมายถึง การที่พนักงานรบัรู ้ว่าตนได้รบัโอกาสในการศึกษาอบรมเพิม่เต ิม หรอืได้รบั
มอบหมายงานที่ส าคญัและมคีวามท้าทาย รวมทัง้เหมาะสมกบัความสามารถของตน  

3) การใส่ใจขององค์การเกี่ยวกบัความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน หมายถงึการ
ที่พนักงานรบัรู้ว่าองค์การให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ และช่วยแก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรค
ต่อการปฏบิตัิงาน 

4) การเห็นคุณค่าการปฏบิตัิงานของพนักงาน หมายถึง องค์การให้การยก
ย่อง ชมเชยกบัความส าเรจ็ เห ็นถึงความส าคญัและความพยายามของพนักงานในการ
ท างาน รวมถึงการเห็นคุณค่าของพนักงานในการสนับสนุนและสร้างสรรค์ให้องค์การมี
ความเจรญิรุ่งเรอืง 

การสนับสนุนจากองค์การจงึเป็นกระบวนการของการมปีฏสิมัพนัธ์ซึ่งกนั
และกนัระหว่างบุคคลในองค์การ โดยการให้การสนับสนุน ให้ค าแนะน า ให้ความช่วยเหลอื
แก้ปัญหาเกี่ยวกบังานในองค์การ มคีวามเข้าใจปัญหาและความต้องการของบุคคลที่ท างาน
ร่วมกนั และการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ร่วมสร้างผลงานหรอืมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ซึ่ง
สิง่เหล่านี้จะท าให้พนักงานรบัรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ และมผีลดตี่อตวัพนักงานเอง 
เช่น ความพงึพอใจในงานเพิม่ขึ้น มคีวามรู้สกึด้านอารมณ์ทางบวกมากขึ้น ผลดตี่อองค์กร 
เช่น ความผูกพนัด้านอารมณ์เพิม่ขึ้น ผลการปฏบิตัิงานดขีึ้น และลดการลาออกจากงานได้ 
ประโยชน์ของการสนับสนุนจากองค์การคอื ท าให้เกิดความชดัเจนในการพยากรณ์และ
สามารถตรวจสอบได้ ทัง้ในส่วนของปัจจยัที่มอี ิทธพิลและผลที่ตามมาของการรบัรู ้การ
สนับสนุนจากองค์การ รวมทัง้กระบวนการที่เกี่ยวข้อง 

จากการประมวลเอกสาร พบงานวจิยัที่แสดงให้เห็นว่าการรบัรู้การสนับสนุน
จากองค์การมสี่วนในการเพิม่ความพงึพอใจในงานของบุคคล และส่งผลให้บุคคลนัน้คงอยู่
ต่อในองค์กรในที่สุด จากงานวจิยัของ Jawahar & Hemmasi (2006) ที่ได้ศึกษาถึงการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การต่อโอกาสความก้าวหน้าของพนักงานหญิงและความตัง้ใจลาออก
จากงาน ในการศึกษาครัง้ที่ 1 กลุ่มตวัอย่างคอื ผู้บรหิารระดบัสูงเพศหญิง จ านวน 332 คน 
และการศึกษาครัง้ที่ 2 กลุ่มตวัอย่างคอื ผู้จดัการและผู้ช านาญการเพศหญิง จ านวน 186 
คน ผลการศึกษาพบว่า การศึกษาทัง้สองครัง้มคีวามคล้ายคลงึกนั กล่าวคอื การรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกจากงาน และความพงึพอใจต่อ
นายจ้างมอีิทธพิลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานมากกว่าความพงึพอใจในงาน และยงัเป็น
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สื่อกลางความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและความตัง้ใจจะลาออก
จากงานของพนักงาน 

ผลเช่นนี้ยงัพบจากการศกึษาของ Allen, Shore, & Griffeth (2003) ซึง่ศกึษา
บทบาทของการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและแนวปฏบิตัิด้านทรพัยากรมนุษย์ต่อการ
ลาออกของพนักงานขายจ านวนทัง้สิ้น 412 คน ผลจากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างพบว่า 
การรบัรู ้การสนับสนุนจากองค์การมอี ิทธพิลทางบวกต่อความพงึพอใจในงานของกลุ ่ม
ตวัอย่างอย่างมนีัยส าคญั นอกจากนี้ยงัมอีิทธพิลโดยอ้อมต่อความตัง้ใจที่จะ เปลี่ยนงานผ่าน
ตวัแปรความพงึพอใจในงานอีกด้วย และการศึกษาของ Gilleta, Gagnéb, Sauvagèrea, & 
Fouquereaua (2013) ซึ่งศกึษาบทบาทของการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาและการสนับสนุน
จากองค์การ เพื่อท านายความพงึพอใจและความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงาน ของพนักงาน
บรษิัทเอกชน จ านวน 735 คน โดยพบผลที่ส าคญั คอื การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความพงีพอใจในงานของกลุ่มตวัอย่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ 
และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การยงัมคีวามสมัพนัธ์ทางลบต่อความตัง้ใจที่จะเปลี่ยน
งานของกลุ่มตวัอย่างด้วยเช่นกนั 

Tumwesigye (2010) ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู ้การ
สนับสนุนจากองค์การและความตัง้ใจจะที่คงอยู่ในองค์การในประเทศก าลงัพฒันาผ่านกลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานทัง้ในภาครฐั ภาคเอกชน และองค์กรพฒันาเอกชนในแอฟรกิาจ านวน 297 
ตวัอย่าง พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความตัง้ใจ
ที่จะคงอยู่ในองค์การของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ  

การพบว่าเพื่อนพนักงานด้วยกนัลาออกจากงาน อาจเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความรู้สกึอยากเปลี่ยนงานในบุคคลได้ แต่หากพนักงานมกีารรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ในระดบัที่เหมาะสม ก็จะมสี่วนช่วยลดความตัง้ใจจะลาออกจากงานนัน้ได้ ซึ่งเป็นข้อค้นพบ
จากผลงานวจิยัในต่างประเทศของ Eder & Eisenberger (2008) ในเรื่องของความสมัพนัธ์
ของการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มตี่อการลดผลกระทบทางลบต่อการออกจากงาน
ของพนักงาน โดยท าการวจิยัผ่านกลุ่มตวัอย่างพนักงานขายในร้านขายสนิค้าขนาดใหญ่ 
(Superstore) จ านวน 702 คนในสหรฐัอเมรกิา และพบว่าการที่พนักงานมรีะดบัของการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การที่เพิม่ขึ้น จะมสี่วนในการลดการออกจากงานของพนักงานได้  
ทัง้ในระดบักลุ่มและในรายบุคคล 

ในส่วนของงานวจิยัในประเทศไทยที่ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างพนักงาน
มหาวทิยาลยั พบผลที่ส าคญัจากการศึกษาของพงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย์ (2553) เกี่ยวกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของบุคคล การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ กบัความ
ตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ ผ่านกลุ ่มตวัอย่างพนักงาน
มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่สายงานวชิาการจ านวน 176 คน และสายงานปฏบิตัิการจ านวน 319 
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คน โดยพบผลที่ส าคญัคอื การรบัรู ้การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบั
ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานมหาวทิยาลยั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
(r = -.50) หมายความว่า พนักงานมหาวทิยาลยัที่มกีารรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมาก 
มคีวามตัง้ใจลาออกจากงานน้อย  

งานวจิยัศึกษาปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัการรกัษาพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการให้คงอยู่ในองค์การในครัง้นี้ จงึคาดว่า ก ารรบัรู ้การสนับสนุนจากองค์การจะมี
อิทธพิลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ผ่านความพงึพอใจในงาน เนื่องจากการรบัรู้
การสนับสนุนจากสถาบนัอุดมศึกษาต้นสงักดั อาจส่งผลต่อทศันคติโดยรวมที่พนักงานมตี่อ
งานทางการศึกษา นัน่คอืการก่อให้เกิดความพงึพอใจในงานได้โดยการตอบสนองต่อความ
ต้องการด้านอารมณ์และสงัคมของพนักงาน และมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในท้ายสุด  

 
 1.4.4.2 นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยก์บัการคงอยูใ่นองคก์าร 

 แนวปฏบิตัขิองการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์สามารถจ าแนกไดเ้ป็นสองแนวทาง
ใหญ่ ๆ ดว้ยกนั (Arthur, 1994) คอื แนวทางแบบควบคุม (Control) และแนวทางการสรา้งความ
ผูกพนั (Commitment) โดยแนวทางแบบควบคุมมุ่งหวงัทีจ่ะเพิม่ประสทิธภิาพการท างานพรอ้ม
กบัการลดต้นทุนค่าตอบแทนแรงงาน ตามระเบยีบวธิแีละกฎการปฎบิตังิานทีเ่คร่งครดัเขม้งวด 
รวมถงึการใหร้างวลัหรอืผลตอบแทนตามจ านวนผลผลติ (Outputs) อาจเรยีกไดว้่าเป็นระบบที่
ใช้กฎเกณฑ์ การให้รางวัล การตรวจสอบการปฏิบัติตามกฎเพื่อแทรกแซงพฤติกรรมของ
พนักงาน ในขณะที่ แนวทางการสรา้งความผูกพนั จะมุ่งหวงัให้เกดิการเพิม่ประสทิธภิาพและ
ผลิตภาพจากการท างานของพนักงานด้วยปัจจยัเงื่อนไขที่ต้องการกระตุ้นและสนับสนุนให้
พนกังานรบัรูถ้งึเป้าหมายขององคก์าร พรอ้มทัง้รบัเอาเป้าหมายนัน้มาเป็นเป้าหมายของตวัเอง 
และพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อพาองค์การและตวัเองให้บรรลุสู่เป้าหมายด้ง
กล่าว กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีมุ่่งเน้นให้เกดิความผูกพนัสูงนัน้ จะประกอบ
ไปดว้ยรปูแบบของวธิปีฏบิตัแิละนโยบายการบรหิารองค์การที่ครอบคลุมและส่งผลต่อแรงจงูใจ
และความผกูพนัของพนกังาน (Whitener, 2001)  

รปูแบบหนึ่งของการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีไ่ดร้บัความสนใจจากนักวชิาการ
และและนกัปฏบิตัดิา้นทรพัยากรมนุษย ์คอื การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีมุ่่งเน้นความผูกพนัสูง 
(High commitment human resource management) เนื่องจากเป็นรปูแบบของการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยท์ีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัในงานและต่อองคก์ารในระดบัสูง ซึง่องคป์ระกอบของ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์แบบมุ่งเน้นความผูกพนัสูงนี้ สามารถแบ่งได้เป็น 7 องค์ประกอบ 
(Pfeffer, 1998 อ้างถงึใน Marchington & Wilkinson, 2005) ไดแ้ก่ 1) ความมัน่คงในการจา้ง
งาน 2) การจา้งงานและการคดัสรรบุคลากร 3) การใหก้ารฝึกอบรมเพื่อการเรยีนรูแ้ละพฒันา 4) 
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การมสี่วนร่วมของพนักงานโดยการแบ่งปันขอ้มลูและรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน 5) การ
ท างานเป็นทมี 6) การปรบัค่าตอบแทนตามผลการปฏบิตังิาน และ 7) การลดความแตกต่างดา้น
สถานะของแต่ละบุคคลในองคก์าร  

จากการศกึษาของ Delery (1998) พบว่ามกีารศกึษามากมายทีพ่ยายามจะท า
การวจิยัสรุปแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่ดทีี่สุด เพื่อให้เกดิการน ามาใชไ้ด้จรงิในทาง
ปฏบิตัอิยา่งเป็นสากล อยา่งไรกต็ามผลจากการวจิยัในหลาย ๆ ชิน้ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยแ์บบมุ่งเน้นให้เกดิความผูกพนัสามารถส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานและผลประกอบการทัง้ในด้านการผลติและการเงนิขององค์การได้อย่างชดัเจน เมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัองคก์ารทีเ่ลอืกใชว้ธิกีารบรหิารตามแนวทางการควบคุม จากการศกึษาในกลุ่ม
ตวัอย่างที่หลากหลาย ทัง้ในองคก์รภาคเอกชนไปจนถงึองคก์รที่ไม่มุ่งหวงัผลก าไร (Whitener, 
2001) 

ส าหรบัสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยนัน้ แม้ว่าสถาบันแต่ละแห่งจะถูก
ก ากับภายใต้แผนและนโยบายจากคณะกรรมการการอุดมศึกษาเหมอืนกนั แต่จากการวจิยั
รูปแบบการบรหิารจดัการสถาบนัอุดมศึกษาแนวใหม่ของส านักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา 
(2546) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่าในทางปฏบิตั ิรปูแบบการบรหิารจดัการและวธิปีฏบิตัดิา้นทรพัยากรมนุษย์
ยงัมคีวามแตกต่างกันตามแนวทางที่ผู้บรหิารของแต่ละสถาบนัจะเป็นผู้ก าหนด และในทาง
ปฏบิตัพิบว่ามปัีญหาทีเ่กดิขึน้ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศกึษา โดยสามารถ
จ าแนกลกัษณะปัญหาออกได้เป็น 3 ลกัษณะด้วยกนั (วชัรพงษ์ อนิทรวงศ์, 2552) คอื ปัญหา
ความหลากหลายของวธิปีฏบิตัิด้านทรพัยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยัในการด าเนินการจรงิ 
ปัญหาการขาดผลงานวจิยัทีแ่สดงการเชื่อมโยงระหว่างวธิปีฏบิตัดิา้นทรพัยากรมนุษยก์บัผลการ
ด าเนินงานของสถาบนัอุดมศกึษา และปัญหาความหลากหลายของหน่วยงานและวธิกีารวดัผล
การด าเนินงานของมหาวทิยาลยั  

ดงันัน้การบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ สถาบนัอุดมศึกษาแต่ละแห่งจงึต้องให้
ความส าคญักบัทรพัยากรมนุษยท์ุกระดบัและทุกหน้าที่ในมหาวทิยาลยั เพราะการทีส่ถาบนัจะ
ก้าวหน้าในทางวชิาการหรอืแข่งขนักบัสถาบนัอื่นได้มากน้อยเพยีงใดก็ขึน้อยู่กบัคุณภาพของ
บุคลากร ดงันัน้การคดัเลอืกบุคลากร การพฒันาบุคลากรให้มคีุณภาพและประสทิธภิาพ และ
การรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ จงึเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จต่อการด าเนินงานของ
สถาบนัอุดมศกึษา และจากการเปลีย่นแปลงรปูแบบการบรหิารมหาวทิยาลยั ซึง่ไดม้กีารจดัจา้ง
พนักงานมหาวทิยาลยัทดแทนอตัราขา้ราชการพลเรอืนในมหาวทิยาลยัมาตัง้แต่ปี 2542 นัน้ 
ส่งผลใหห้น่วยงานมหาวทิยาลยัมบีุคลากร 2 ประเภท คอืขา้ราชการและพนักงานมหาวทิยาลยั 
ซึ่งแม้จะมคีวามแตกต่างจากระบบการจดัจ้างที่เปลี่ยนแปลงไป แต่บุคลากรทัง้ 2 ประเภทก็
จะต้องได้รบัการพฒันาอย่างต่อเนื่องภายใต้นโยบายด้านทรพัยากรมนุษยท์ี่มุ่งส่งเสรมิให้เกิด
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การปฏบิตัิงานทัง้ในด้านของงานการเรยีนการสอน และการท าวจิยัได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสทิธภิาพสงูสุดภายใตข้อ้จ ากดัของงบประมาณ 

จากการประมวลเอกสารพบว่าแนวปฏบิตัขิองการบรหิารทรพัยากรมนุษยต์าม
แนวทางการสร้างความผูกพนัส่งผลดีต่อองค์การมากกว่าแนวทางแบบควบคุม โดยพบใน
งานวจิยัของ Arthur (1994) ซึง่ศกึษาผลกระทบของรปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ต่ีอ
ผลการปฏบิตังิานและการออกจากงานของกลุ่มตวัอย่างพนักงานภาคอุตสาหกรรมการผลติใน
ประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า องค์กรที่ใช้แนวปฏบิตัขิองการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ตามแนว
ทางการสรา้งความผูกพนั (Commitment) จะมผีลติภาพ (Productivity) สูงกว่า อตัราของเสยี
จากการผลติ (Scrap rates) ต ่ากว่า และอตัราการเปลี่ยนงานของพนักงาน (Employee 
turnover) ต ่ากว่าองคก์รทีใ่ช้แนวทางแบบควบคุม (Control)  ผลการศกึษายงัแสดงใหเ้หน็
ความสมัพนัธ์ระหว่างระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานและอตัราการ
เปลีย่นงานของพนกังาน 

นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ยงัส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร ซึง่จะส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์ารในทีสุ่ด โดยพบผลการศกึษาทีส่นับสนุนสมมตฐิาน
ขอ้นี้จากงานของ Luna-Arocas & Camps (2008) ซึ่งศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่าง
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์และความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
บรษิทัเอกชนจ านวน 198 คน พบผลว่า นโยบายด้านทรพัยากรมนุษยท์ีเ่กี่ยวกบัเงนิเดอืนและ
การเพิ่มคุณค่าในงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มตัวอย่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ ิและความพงึพอใจในงานยงัมอีทิธพิลทางลบต่อความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงาน
ด้วยเช่นกนั และงานวจิยัของ Kim, Wehbi, DelliFraine, & Brannon (2013) ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างการออกแบบงานและนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ส่งผลต่อความพงึ
พอใจในงานและความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบรกิารจาก 5 รฐั ใน
ประเทศสหรฐัอเมรกิา พบว่า นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย ์สามารถท านายความพงึพอใจใน
งานและความตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานของกลุ่มตวัอย่างไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิขอ้เสนอแนะที่
ส าคญัของงานวจิยันี้คอื การก าหนดนโยบายทีเ่น้นการกระจายอ านาจการตดัสนิใจมากกว่าการ
รวมศูนย ์(Decentralized structures) 

นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ยงัส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนักงาน ซึง่พบผลจากการศกึษาของ Chew, Girardi & Entrekin (2005) ซึง่เป็นการศกึษาเชงิ
ประจกัษ์เรื่องผลของนโยบายด้านทรพัยากรมนุษยท์ี่มต่ีอความคงอยู่ในองค์การของลูกจา้งใน
ประเทศออสเตรเลยี พบว่าแนวทางปฏบิตัขิององคก์ารในการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิล
ต่อการตดัสนิใจทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปของพนกังานอยา่งมนียัส าคญั และ Martin (2011) ซึง่
ศกึษาผลจากแนวปฏบิตัดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยต่์อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของ
พนักงานที่ท างานในสหกรณ์ภาคการเกษตรของสหรฐัอเมรกิาที่มอีายุงานไม่เกิน 6 ปี พบว่า 
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การรับรู้ของพนักงานต่อแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของนายจ้าง มี
ความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญั ผ่านตวัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

Kwon, Bae & Lawler (2010) ศกึษาผลของแนวปฏบิตัใินการบรหิารทรพัยากร
มนุษยท์ีม่ต่ีอพนกังานทีม่ผีลสมัฤทธิส์ูง (Top performers) จากกลุ่มตวัอย่างผูบ้รหิารระดบักลาง
ของบรษิทัขา้มชาตใินเอเชยีตะวนัออก พบว่า แนวปฏบิตัใินการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ผีลต่อ
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานทีม่ผีลสมัฤทธิส์งูอยา่งมนียัส าคญั  

งานวจิยัของ Juhdi, Pa'wan, Hansaram, & Othman (2011) เรื่อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างแนวทางปฏบิตัขิององคก์รในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ความผูกพนัต่อ
องค์การ และความตัง้ใจทีจ่ะเปลี่ยนงานของพนักงานในหน่วยงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศ
มาเลเซยี พบว่านโยบายด้านทรพัยากรมนุษยข์องนายจา้ง มคีวามสมัพนัธ์ในทางลบต่อความ
ตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ หมายความว่า การที่พนักงานรบัรู้
ไดถ้งึแนวทางการปฏบิตัใินดา้นทรพัยากรมนุษยท์ีด่ ีของนายจา้งทีม่าจากการก าหนดนโยบายที่
เหมาะสม กจ็ะส่งผลใหพ้นกังานคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปในทีสุ่ด 

 ส าหรบังานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งในประเทศ พบผลที่ส าคญัจากการศกึษาของ ปฐม
พงษ์ โตพานิชสุรยี์ (2553) เรื่องการรกัษาผู้มผีลสมัฤทธิส์ูงในองค์การ (Talent Retention) 
กรณีศึกษาข้าราชการพลเรอืนสามญัที่เข้าร่วมโครงการผู้มผีลสมัฤทธิส์ูง (HiPPS) พบว่า 
นโยบายของหน่วยงานในด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร และการให้รางวัลและ
ผลตอบแทน เป็นปัจจยัทีส่่งผลในทางบวกต่อการคงอยูข่องผูม้ผีลสมัฤทธิส์งูในองคก์าร 

ผลการวจิยัที่ผ่านมาได้แสดงให้เหน็ว่า นโยบายด้านทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานของพนกังาน และเป็นปัจจยัน าใหพ้นักงานมคีวามคงอยู่ในองคก์ารเพิม่ขึน้ 
ส าหรบังานวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัจะไดน้ าแนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์าปรบัใชใ้นการวดัตวั
แปรการรบัรูด้้านนโยบายทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ เพราะตราบ
ใดทีม่หาวทิยาลยัยงัตอ้งมหีน้าทีเ่ป็นสถาบนัหลกัในการสรา้งคนเพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันา
สงัคมและพฒันาประเทศ การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ี่มุ่งเน้นให้เกดิความพงึพอใจทัง้ 
ต่องานการเรยีนการสอนและต่อปัจจยัอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งจงึเป็นสิง่ทีส่ าคญั และจะมอีทิธพิลโดยตรง
ต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
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1.5 ตวัแปรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 
 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
 ตวัแปรอสิระทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ม ี4 ตวัแปร ดงันี้ 
 1) กลุ่มปัจจยัระดบับุคคล ม ี2 ตวัแปร คอื ความผูกพนัต่อองคก์าร และความพงึพอใจ
ในงาน 
 2) กลุ่มปัจจยัระดบัองค์การ ม ี2 ตวัแปร คอื การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์
 ตวัแปรตำม (Dependent Variables) 
 การคงอยูใ่นองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
  
 
1.6  นิยำมปฏิบติักำรของตวัแปร 
 
 1.6.1 กำรคงอยู่ในองค์กำรของพนักงำนมหำวิทยำลยัสำยวิชำกำร หมายถึง 
ความคดิและความตัง้ใจของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่จะท างานหรอืวางแผนที่จะ
ยงัคงอยู่ท างานกับสถาบนัอุดมศึกษาต้นสงักัดไปจนกระทัง่เกษียณอายุ และไม่ลาออกหรอื
เปลีย่นงานเมื่อพบว่าตนเองมทีางเลอืกอื่นทีด่กีว่า วดัดว้ยแบบวดัซึง่มพีืน้ฐานมาจากแบบวดัใน
งานวจิยัของ Mak & Sockel (2001) และ Kyndt et al. (2009) จ านวน 9 ขอ้ โดยจะท าการวดั
จาก 1 องค์ประกอบ คอื ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ในองค์การ แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 หน่วย 
ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่จรงิ” และ “ไม่จรงิเลย” พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารคงอยูใ่นองคก์ารสงู 
 

1.6.2  กลุ่มปัจจยัระดบับคุคล ทัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ควำมผกูพนัต่อองคก์ำร หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่

มต่ีอเป้าหมายและค่านิยมของสถาบนัอุดมศกึษา การมคีวามเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ทีท่ีจ่ะท างานเพื่อองคก์าร ซึง่ก่อใหเ้กดิความผกูพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์ารและความ
ปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพของตนภายในองคก์าร วดัดว้ยแบบวดัซึง่มพีืน้ฐานมาจากแบบ
วดัในงานวจิยัของ O'Reilly and Chatman (1986) และ Muadtong (2010) จ านวน 13 ขอ้ โดย
จะท าการวดัจาก 2 องคป์ระกอบ คอื การซมึซบัค่านิยมในองคก์าร (Internalization) และความ
ผูกพนัดา้นจติใจ (Affective commitment) แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” 
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“จรงิ” “ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่จรงิ” และ “ไม่จรงิเลย” พนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู 

ควำมพึงพอใจในงำน  หมายถึง ความรู้สึกพอใจและประทับใจของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ ทีม่ต่ีองานและปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน ซึง่ไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเองจากการปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเตม็ความสามารถ จ าแนกเป็นความพงึพอใจ
ในงาน 3 ด้าน คอื 1) ความพงึพอใจในการท างาน (intrinsic job satisfaction) เป็นระดบั
ความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอการท างาน ได้แก่ การใชค้วามสามารถ ความส าเรจ็ในงาน 
โอกาสท างานเพื่อบุคคลอื่น ความอสิระในการท างาน ความคดิสรา้งสรรค์ มโนธรรม และความ
มัน่คง 2) ความพงึพอใจในปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน (extrinsic job satisfaction) เป็นระดบั
ความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร 
หวัหน้างาน ความกา้วหน้าและรายได ้3) ความพงึพอใจในงานทัว่ไป (general job satisfaction) 
เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานที่มต่ีอการท างาน ทัว่ ๆ ไป ได้แก่ เงื่อนไขการท างาน 
และเพื่อนรว่มงาน 

วดัด้วยแบบวดัซึ่งมพีื้นฐานมาจากแบบวดัความพึงพอใจของมหาวทิยาลยัมนิเนโซต้า 
(Weiss et al., 1967) จ านวน 10 ขอ้ และแบบวดัทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้เพิม่เตมิอกี 4 ขอ้ รวมจ านวน 
14 ขอ้ โดยจะท าการวดัจาก 3 องคป์ระกอบ คอื ความพงึพอใจในการท างาน ความพงึพอใจใน
ปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบังาน และความพงึพอใจในงานทัว่ไป แต่ละข้อมมีาตรประเมนิ 6 หน่วย 
ตัง้แต่ “พอใจมากทีสุ่ด” “พอใจมาก” “พอใจค่อนขา้งมาก” “พอใจค่อนขา้งน้อย” “พอใจน้อย” และ 
“พอใจน้อยทีสุ่ด” พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผู้
ทีม่คีวามพงึพอใจในงานสงู 

 
1.6.3  กลุ่มปัจจยัระดบัองคก์ำร ทัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
กำรรบัรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมายถึง ระดบัของความเชื่อหรอืความรู้สกึที่

พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมต่ีอองคก์าร ว่าองคก์ารไดใ้หคุ้ณค่าและความส าคญัต่อสิง่ที่
พนักงานได้ท าให้กับองค์การ และองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลอืและใส่ใจการปฏบิตังิานของพนักงาน วดัดว้ยแบบวดัซึง่มพีืน้ฐานมา
จากแบบวดัในงานวจิยัของ Eisenberger et al. (1986) และ Rhoades et al. (2001) จ านวน 15 
ขอ้ โดยจะท าการวดัจาก 3 องคป์ระกอบ คอื การรบัรูก้ารสนับสนุนทางการปฏบิตังิาน การรบัรู้
การสนับสนุนในดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัการพฒันาในองคก์าร และการเหน็คุณค่าการปฏบิตังิานของ
พนกังาน แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไม่
จรงิ” “ไมจ่รงิ” และ “ไม่จรงิเลย” พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ 
แสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารสงู 
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นโยบำยด้ำนทรพัยำกรมนุษย์ หมายถึง แนวทางและแผนการด าเนินงานในการ
บรหิารและจดัการบุคลากรของสถาบนัอุดมศกึษา ซึ่งมคีวามสมัพนัธอ์ย่างต่อเนื่องกบัเป้าหมาย
และนโยบายการด าเนินงานของสถาบนั และมคีวามเป็นรูปธรรมเชิงนโยบายเพื่ อสนับสนุน
บุคลากรให้สามารถปฏบิตัิงานในด้านการศึกษาได้อย่างมปีระสิทธภิาพ วดัด้วยแบบวดัซึ่งมี
พืน้ฐานมาจากแบบวดัในงานวจิยัของ Jawahar and Hemmasi (2006) และณฐัวุฒ ิโรจน์นิรุตติ
กุล (2552) จ านวน 16 ขอ้ โดยจะท าการวดัจาก 4 องคป์ระกอบ คอื การมสี่วนร่วมของพนักงาน
โดยการแบ่งปันขอ้มลูและรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน ความมัน่คงในการจา้งงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน และการลดความแตกต่างดา้นสถานะของแต่ละบุคคลในองคก์าร แต่ละขอ้มมีาตร
ประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่จรงิ” และ “ไม่จรงิ
เลย” พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารรบัรู้
ความเหมาะสมของนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยม์าก 

จากแนวคดิ The Meso Paradigm ซึง่เป็นการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค (Micro) 
และมหภาค (Macro) เพื่ออธบิายพฤติกรรมองค์การในงานวจิยั และขอ้มูลจากการประมวล
เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัไดน้ ามาก าหนดกลุ่มตวัแปร และสามารถสรุปความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการศึกษาปัจจยัเชิงเหตุที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ไดด้งัภาพที ่1.1 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.1  กรอบแนวคดิและความสมัพนัธข์องตวัแปรในการวจิยั 

การรบัรูก้าร
สนบัสนุนจาก
องคก์าร 

ความพงึพอใจ 

ในงาน 

การคงอยู่ใน
องคก์าร 

นโยบายดา้น
ทรพัยากรมนุษย ์

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

ปัจจยัระดบัองคก์ำร ปัจจยัระดบับคุคล 
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1.7  สมมติฐำนในกำรวิจยั 
 

 จากภาพที ่1.1 ซึง่แสดงกรอบแนวคดิพืน้ฐานในการวจิยั ผูว้จิยัไดน้ าตวัแปรต่าง ๆ มา
สร้างเป็นแบบจ าลองสมมติฐาน (Hypothesized model) ซึ่งเป็นแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ดงัภาพ
ที ่1.2  



 

ภำพท่ี 1.2   รปูแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
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สญัลกัษณ์และค ายอ่ทีใ่ชใ้นแบบจ าลองสมมตฐิานการวจิยั 
 

แทน ตวัแปรแฝง 
 
แทน ตวัแปรสงัเกต 
 
แทน ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดย

หวัลกูศรจะแสดงทศิทางของอทิธพิล 
จากภาพที ่1.2 เป็นการแสดงแบบจ าลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิ

สาเหตุของการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยสมมตฐิานนี้เกดิขึน้
จากกรอบแนวคดิทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้ โดยก าหนดกรอบแนวคดิตามแนวคดิการบูรณาการปัจจยัใน
ระดบัจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) เพื่ออธบิายพฤตกิรรมองคก์ารในงานวจิยั และ
ศกึษาตวัแปรส าคญัทีพ่บว่ามผีลต่อการคงอยู่ในองคก์ารของบุคคลในหลายประเภท จากทฤษฎี
และแนวคดิที่ส าคญัต่าง ๆ ดงัที่ได้กล่าวมาแล้วขา้งต้น ส าหรบัในส่วนนี้ผู้วจิยัจงึก าหนด
สมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 

แบบจ าลองสมมตฐิานทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
โดยมสีมมตฐิานยอ่ยตามเสน้ทางอทิธพิลของ ตวัแปรต่างๆ ดงันี้ 

1) ความผูกพนัต่อองค์การมอีิทธพิลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 

2) ความพงึพอใจในงานมอีิทธพิลทางตรงและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการคง
อยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความผกูพนัต่อองคก์าร 

3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความพงึพอใจใน
งาน 

4) นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อ
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความพงึพอใจในงาน 



 
บทท่ี 2 

 

วิธีการวิจยั 
 
  

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ” มกีารสรา้งและใช้การปรบัปรุงแบบวดั ตลอดจนน าแบบวดัที่ไดผ้่าน
การตรวจสอบคุณภาพมาใช้ในการเก็บขอ้มูล โดยให้กลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการตอบแบบวดัต่าง ๆ แลว้จงึน าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหด์ว้ยเครือ่งมอืทางสถติิ 
 ในส่วนนี้จะได้น าเสนอเกี่ยวกบัประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 
วธิกีารหาคุณภาพของเครือ่งแบบวดั การเกบ็รวบรวมขอ้มลู และสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 
 
2.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ประชากร  ประชากรของการวจิยัในครัง้นี้ไดแ้ก่ พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน
สถาบนัอุดมศกึษาของรฐัในประเทศไทย โดยต้องเป็นพนักงานทีท่ างานในสถาบนัต้นสงักดันัน้
มาแลว้ไมน้่อยกว่า 1 ปี  

กลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างทีเ่น้นศกึษาในการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรฐัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยใช้วธิกีาร
คดัเลอืกกลุ่มตวัอยา่งตามมหาวทิยาลยัทีท่ าการศกึษา ทัง้นี้ผูว้จิยัได้พจิารณาถงึประโยชน์สูงสุด
ที่จะได้รบัและการน าผลไปประยุกต์ใช้ได้ทนัท ีรวมทัง้การพจิารณาให้มกีารสุ่มตวัอย่างอย่าง
เครง่ครดั ซึง่จะส่งผลใหก้ารวเิคราะหข์อ้มลูมคีวามน่าเชื่อถอืในทา้ยสุด งานวจิยันี้จงึไดใ้ชก้ารสุ่ม
แบบเป็นระบบ ดว้ยวธิ ีStratified Random Sampling เขา้มาร่วมดว้ย โดยมตีวัแปรในการสุ่ม
ตวัอยา่งดงันี้ 

1) ประเภทของสถาบนัอุดมศึกษา โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท คอื มหาวทิยาลยั
ของรฐั มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั และมหาวทิยาลยัราชภฏัและมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคล 

2) แขนงวิชาความเชี่ยวชาญของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งได้เป็นสองประเภท 
ไดแ้ก่ สายวทิยาศาสตร ์และสายสงัคมศาสตร ์
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การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Hair, 
Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006) ทีเ่สนอว่าเกณฑข์ัน้ต ่าส าหรบัการก าหนดขนาด
ตัวอย่างเพื่อใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ขนาดตัวอย่างควรมีประมาณ 15 
ตวัอย่างต่อการประมาณค่า 1 พารามเิตอร ์โดยโมเดลในการวจิยัครัง้นี้มจี านวนพารามเิตอรท์ี่
ตอ้งการประมาณค่าทัง้หมด 36 พารามเิตอร ์ดงันัน้ขนาดกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมจงึควรเท่ากบั 
36 x 15 = 540 ตวัอย่าง ซึง่จะครอบคลุมขนาดของกลุ่มตวัอย่างและพอเพยีงต่อการวเิคราะห์
ขอ้มลู (n > 200) เพื่อการสรา้งตวัแบบสมการโครงสรา้ง (Madden & Dillion, 1982) ส าหรบัการ
เกบ็ตวัอยา่งในครัง้นี้ หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างตามประเภทของ
การสุ่มตวัอยา่งขา้งตน้ เมื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องแลว้ มจี านวนขอ้มลูทีใ่ชไ้ดจ้รงิ
ในการวจิยัซึง่มกีารกระจายตวัตามประเภทของสถาบนัอุดมศกึษาและแขนงวชิาทีไ่ดก้ าหนดไว ้
เป็นจ านวนทัง้สิน้ 596 ตวัอยา่ง (ดรูายละเอยีดของกลุ่มตวัอยา่งในบทที ่3)  
 
 
2.2 เคร่ืองมือวดัตวัแปร 
  
 การศกึษาครัง้นี้ใชแ้บบวดัตวัแปรต่าง ๆ 5 ฉบบั กบัแบบสอบถามลกัษณะทางชวีสงัคม
และภูมหิลงัอกี 1 ฉบบั รวมเป็น 6 ฉบบั แบบวดัส่วนใหญ่เรยีบเรยีงและปรบัปรุงจากแบบวดั
มาตรฐานทีม่คี่าความเชื่อมัน่สูงในการน ามาใชแ้ลว้ในอดตี โดยปรบัใหเ้หมาะสมกบัการน ามาใช้
สอบถามกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ในการน าแบบวดัไปใช้ใน
การศกึษาครัง้นี้ ไดเ้ลอืกเฉพาะขอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกสูง และพบว่าค่าความเชื่อมัน่รวม
ของแบบวัดทัง้ฉบับที่น ามาใช้มีค่าถึงระดับที่เชื่อถือได้ทางสถิติด้วย รายละเอียดของ
แบบสอบถามทัง้ 6 ฉบบั มดีงัต่อไปนี้  
 
 2.2.1 แบบวดัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ (แบบ
วดัชุดที่ 1 ท่านกบัมหาวทิยาลยั)  มเีนื้อหาเกี่ยวกบัความคดิและความตัง้ใจของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีจ่ะท างานหรอืวางแผนที่จะยงัคงอยู่ท างานกบัสถาบนัอุดมศกึษาต้น
สงักดัไปจนกระทัง่เกษียณอายุ และไม่ลาออกหรอืเปลี่ยนงานเมื่อพบว่าตนเองมทีางเลอืกอื่นที่
ดกีว่า วดัดว้ยแบบวดัซึง่มพีืน้ฐานมาจากแบบวดัในงานวจิัยของ Mak & Sockel (2001) และ 
Kyndt et al. (2009) จ านวน 20 ขอ้ โดยมขีอ้ความทางบวก 3 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 17 ขอ้ 
เมื่อน ามาหาคุณภาพของแบบวดัแลว้คดัเลอืกขอ้ที่ผ่านเกณฑร์วม 9 ขอ้ มขีอ้ความทางบวก 3 
ขอ้ และขอ้ความทางลบ 6 ขอ้ แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” ถงึ “ไม่จรงิ
เลย” โดยจะท าการวดัจาก 1 องคป์ระกอบ คอื ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์าร 
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 พสิยัค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) ของแบบวดันี้ อยู่ระหว่าง 2.25 ถงึ 13.16 พสิยัค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัทีไ่ม่มขีอ้ (ค่า r) เท่ากบั 0.56 ถงึ 0.77 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ปรากฏว่าโมเดล
การวดักลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า Chi-square เท่ากบั 31.24 df เท่ากบั 39 p-
value เท่ากบั .81 NFI เท่ากบั .98 GFI เท่ากบั .96 AGFI เท่ากบั .92 SRMR เท่ากบั .036 CFI 
เท่ากบั 1.00 และ RMSEA เท่ากบั 0.0 ส าหรบัค่าความเชื่อมัน่ ชนิดสมัประสทิธอ์ลัฟ่าของแบบ
วดันี้เท่ากบั 0.89 (ตาราง 2.1) 

เกณฑ์การให้คะแนน ขอ้ความในแบบวดั มดี้วยกนั 2 ลกัษณะ คอื ขอ้ความที่แสดง
ความตัง้ใจทางบวก และขอ้ความทีแ่สดงความตัง้ใจทางลบ ดงันัน้การใหค้ะแนนจงึม ี2 กรณ ีคอื 
 กรณขีอ้ความทางบวก ประกอบดว้ย ขอ้ 4, 6, 8 
 กรณขีอ้ความทางลบ ประกอบดว้ย ขอ้ 1, 2, 3, 5, 7, 9 
 การคิดคะแนน คดิโดยรวมคะแนนทุกขอ้ในแบบวดัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยขอ้ความทางบวกใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั 
คอื “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไมจ่รงิ” “ไมจ่รงิ” และ “ไมจ่รงิเลย” ส าหรบัขอ้ความ
ทางลบจะให้คะแนนในทศิทางกลบักนั ดงันัน้แบบวดันี้จงึมพีสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 9-54 
คะแนน พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ด้คะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่กีารคงอยูใ่นองคก์ารสงู 
 
 ตวัอย่าง แบบวดัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ (แบบวดั
ชุดที ่1 ท่านกบัมหาวทิยาลยั)   

(0) หากท่านได้รบัข้อเสนอด้านต าแหน่งหน้าที่จากมหาวิทยาลยัอื่นที่ดีกว่าปัจจุบนั 
ท่านจะไมล่งัเลทีร่บัขอ้เสนอนัน้ไวพ้จิารณา 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 

  จรงิทีสุ่ด     จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ    ค่อนขา้งไมจ่รงิ    ไมจ่รงิ  ไมจ่รงิเลย 
 
 2.2.2 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร (แบบวดัชุดที ่2 ความรูส้กึต่อมหาวทิยาลยั) มี
เนื้อหาเกี่ยวกบัความรู้สกึของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มต่ีอเป้าหมายและค่านิยม
ของสถาบนัอุดมศกึษา การมคีวามเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีท่ีจ่ะท างานเพื่อ
องค์การ ซึ่งก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์การและความปรารถนาที่จะรกัษา
สมาชกิภาพของตนภายในองค์การ วดัด้วยแบบวดัซึ่งมพีื้นฐานมาจากแบบวดัในงานวจิยัของ 
O'Reilly and Chatman (1186) และ Muadtong (2010) จ านวน 24 ขอ้ โดยมขีอ้ความทางบวก 
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17 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 7 ขอ้ เมือ่น ามาหาคุณภาพของแบบวดัแลว้คดัเลอืกขอ้ทีผ่่านเกณฑ์
รวม 13 ขอ้ มขีอ้ความทางบวก 10 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 3 ขอ้ แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 
หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” ถงึ “ไม่จรงิเลย” โดยพจิารณาในองคป์ระกอบ 2 ดา้น ดงันี้ 1) การซมึ
ซบัค่านิยมในองคก์าร (Internalization) และ 2) ความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective commitment)  
 พสิยัค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) ของแบบวดันี้ อยู่ระหว่าง 3.27 ถงึ 10.76 พสิยัค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัทีไ่ม่มขีอ้ (ค่า r) เท่ากบั 0.29 ถงึ 0.78 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ปรากฏว่าโมเดล
การวดักลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า Chi-square เท่ากบั 37.92 df เท่ากบั 44 p-
value เท่ากบั .73 NFI เท่ากบั .98 GFI เท่ากบั .95 AGFI เท่ากบั .90 SRMR เท่ากบั .034 CFI 
เท่ากบั 1.00 และ RMSEA เท่ากบั 0.0 ส าหรบัค่าความเชื่อมัน่ ชนิดสมัประสทิธอ์ลัฟ่าของแบบ
วดันี้เท่ากบั 0.89 (ตาราง 2.1) 
 เกณฑ์การให้คะแนน ขอ้ความในแบบวดั มดี้วยกนั 2 ลกัษณะ คอื ขอ้ความที่แสดง
เจตคตทิางบวก และขอ้ความทีแ่สดงเจตคตทิางลบ ดงันัน้การใหค้ะแนนจงึม ี2 กรณ ีคอื 
 กรณขีอ้ความทางบวก ประกอบดว้ย ขอ้ 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 13  
 กรณขีอ้ความทางลบ ประกอบดว้ย ขอ้ 5, 6, 12  

การคิดคะแนน คิดโดยรวมคะแนนทุกข้อในแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ โดย
ขอ้ความทางบวกใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั คอื “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้ง
จรงิ” “ค่อนขา้งไมจ่รงิ” “ไมจ่รงิ” และ “ไมจ่รงิเลย” ส าหรบัขอ้ความทางลบจะใหค้ะแนนในทศิทาง
กลบักนั ดงันัน้แบบวดันี้จงึมพีสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 13-78 คะแนน พนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
 
 ตวัอย่าง แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร (แบบวดัชุดที ่2 ความรูส้กึต่อมหาวทิยาลยั) 

(0) ท่านเตม็ใจน้อมรบัธรรมเนียม ประเพณ ีและสิง่ทีย่ดึถอืปฏบิตัใินมหาวทิยาลยั 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 

  จรงิทีสุ่ด     จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ    ค่อนขา้งไมจ่รงิ    ไมจ่รงิ  ไมจ่รงิเลย 
 
2.2.3 แบบวดัความพึงพอใจในงาน (แบบวดัชุดที ่3 ความพงึพอใจ) มเีนื้อหาเกี่ยวกบั

ความรู้สกึพอใจและประทบัใจของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ที่มต่ีองานและปัจจยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน ซึง่ไดร้บัการตอบสนองความต้องการของตนเองจากการปฏบิตัหิน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ จ าแนกเป็นความพงึพอใจในงาน 3 ด้าน คอื 1) ความพงึพอใจในการ
ท างาน (intrinsic job satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอการท างาน 
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ได้แก่ การใชค้วามสามารถ ความส าเรจ็ในงาน โอกาสท างานเพื่อบุคคลอื่น ความอสิระในการ
ท างาน ความคดิสรา้งสรรค ์มโนธรรม และความมัน่คง 2) ความพงึพอใจในปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
งาน (extrinsic job satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้ง
กบัการท างาน ไดแ้ก่ นโยบายขององค์การ หวัหน้างาน ความก้าวหน้าและรายได้ 3) ความพงึ
พอใจในงานทัว่ไป (general job satisfaction) เป็นระดบัความรูส้กึพอใจของพนักงานทีม่ต่ีอการ
ท างาน ทัว่ ๆ ไป ไดแ้ก่ เงือ่นไขการท างาน และเพื่อนรว่มงาน 

วดัด้วยแบบวดัซึ่งมพีื้นฐานมาจากแบบวดัความพงึพอใจของมหาวทิยาลยัมนิเนโซต้า 
(Weiss et al., 1967) จ านวน 28 ขอ้ โดยเป็นขอ้ความทางบวกทัง้หมด เมื่อน ามาหาคุณภาพ
ของแบบวดัแล้วคดัเลอืกขอ้ทีผ่่านเกณฑร์วม 14 ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวกทัง้หมด แต่ละขอ้มี
มาตรประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “พอใจมากทีสุ่ด” ถงึ “พอใจน้อยทีสุ่ด” โดยพจิารณาองคป์ระกอบ
จาก 3 องค์ประกอบหลกั ดงันี้  1) ความพงึพอใจในการท างาน 2) ความพึงพอใจในปัจจยัที่
เกีย่วขอ้งกบังาน และ 3) ความพงึพอใจในงานทัว่ไป  

พสิยัค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) ของแบบวดันี้ อยู่ระหว่าง 5.48 ถงึ 11.51 พสิยัค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัทีไ่ม่มขีอ้ (ค่า r) เท่ากบั 0.53 ถงึ 0.76 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ปรากฏว่าโมเดล
การวดักลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า Chi-square เท่ากบั 35.30 df เท่ากบั 46 p-
value เท่ากบั .87 NFI เท่ากบั .99 GFI เท่ากบั .96 AGFI เท่ากบั .91 SRMR เท่ากบั .032 CFI 
เท่ากบั 1.00 และ RMSEA เท่ากบั 0.0 ส าหรบัค่าความเชื่อมัน่ ชนิดสมัประสทิธอ์ลัฟ่าของแบบ
วดันี้เท่ากบั 0.93 (ตาราง 2.1)  

เกณฑ์การให้คะแนน ข้อความในแบบวดัความพงึพอใจในงาน มลีกัษณะเดยีว คือ 
ขอ้ความทางบวก ดงันัน้การใหค้ะแนนจงึมเีพยีงกรณเีดยีวส าหรบัทุกขอ้ค าถาม 
 การคิดคะแนน คดิโดยรวมคะแนนทุกขอ้ในแบบวดัความพงึพอใจในงาน โดยขอ้ความ
ทางบวกใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั คอื “พอใจมากทีสุ่ด” “พอใจมาก” “พอใจ
ค่อนขา้งมาก” “พอใจค่อนขา้งน้อย” “พอใจน้อย” และ “พอใจน้อยทีสุ่ด” ดงันัน้แบบวดันี้จงึมพีสิยั
ของคะแนนอยู่ระหว่าง 14-84 คะแนน พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากใน
แบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานสงู 
 
 ตวัอย่าง แบบวดัความพงึพอใจในงาน (แบบวดัชุดที ่3 ความพงึพอใจ) 

(0) วธิกีารทีผู่บ้รหิารมหาวทิยาลยัใชแ้กปั้ญหาของพนกังาน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 

 พอใจมากทีสุ่ด    พอใจมาก         พอใจค่อนขา้งมาก    พอใจค่อนขา้งน้อย    พอใจน้อย           พอใจน้อยทีสุ่ด 
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 2.2.4 แบบวดัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร (แบบวดัชุดที่ 4 การสนับสนุนจาก
มหาวทิยาลยั) มเีนื้อหาเกี่ยวกบัระดบัของความเชื่อหรอืความรูส้กึที่พนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วิชาการมีต่อองค์การ ว่าองค์การได้ให้คุณค่าและความส าคญัต่อสิ่งที่พนักงานได้ท าให้กับ
องคก์าร และองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลอื
และใส่ใจการปฏบิตังิานของพนักงาน วดัดว้ยแบบวดัซึง่มพีืน้ฐานมาจากแบบวดัในงานวจิยัของ 
Eisenberger et al. (1986) และ Rhoades et al. (2001) รวมจ านวน 24 ขอ้ มขีอ้ความทางบวก 
18 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 6 ขอ้ โดยปรบัปรุงขอ้ค าถามและองคป์ระกอบในการชีว้ดัใหม้คีวาม
เหมาะสมกบังานวจิยั เมื่อน ามาหาคุณภาพของแบบวดัแลว้คดัเลอืกขอ้ทีผ่่านเกณฑร์วม 15 ขอ้ 
มขีอ้ความทางบวก 10 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 5 ขอ้ แต่ละขอ้มมีาตรประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ 
“จรงิทีสุ่ด” ถงึ “ไม่จรงิเลย” โดยจะท าการวดัจาก 3 องคป์ระกอบ คอื 1) การรบัรูก้ารสนับสนุน
ทางการปฏบิตังิาน 2) การรบัรูก้ารสนับสนุนในดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัการพฒันาในองคก์าร และ 3) 
การเหน็คุณค่าการปฏบิตังิานของพนกังาน 

พสิยัค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) ของแบบวดันี้ อยู่ระหว่าง 5.11 ถงึ 11.91 พสิยัค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัทีไ่ม่มขีอ้ (ค่า r) เท่ากบั 0.43 ถงึ 0.81 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ปรากฏว่าโมเดล
การวดักลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า Chi-square เท่ากบั 48.08 df เท่ากบั 64 p-
value เท่ากบั .93 NFI เท่ากบั .98 GFI เท่ากบั .95 AGFI เท่ากบั .90 SRMR เท่ากบั .030 CFI 
เท่ากบั 1.00 และ RMSEA เท่ากบั 0.0 ส าหรบัค่าความเชื่อมัน่ ชนิดสมัประสทิธอ์ลัฟ่าของแบบ
วดันี้เท่ากบั 0.94 (ตาราง 2.1)  
 เกณฑก์ารให้คะแนน ขอ้ความในแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร มดีว้ยกนั 
2 ลกัษณะ คอื ขอ้ความทางบวก และขอ้ความทางลบ ดงันัน้การใหค้ะแนนจงึม ี2 กรณ ีคอื 
 กรณขีอ้ความทางบวก ประกอบดว้ย ขอ้ 2, 3, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 13, 14 
 กรณขีอ้ความทางลบ ประกอบดว้ย ขอ้ 1, 4, 8, 12, 15 
 การคิดคะแนน คดิโดยรวมคะแนนทุกขอ้ในแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
โดยขอ้ความทางบวกใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั คอื “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” 
“ค่อนขา้งจรงิ” “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่จรงิ” และ “ไม่จรงิเลย” ส าหรบัขอ้ความทางลบจะใหค้ะแนน
ในทศิทางกลบักนั ดงันัน้แบบวดันี้จงึพสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 15-90 คะแนน พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ด้คะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผู้ทีม่กีารรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์ารสงู 
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 ตวัอย่าง แบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (แบบวดัชุดที่ 4 การสนับสนุนจาก
มหาวทิยาลยั) 

(0) แม้ว่าท่านจะสามารถปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดีและเห็นเด่นชดัเป็นที่ปรากฏ แต่
มหาวทิยาลยักไ็มไ่ดส้นใจหรอืใส่ใจในผลงานนัน้ 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 

  จรงิทีสุ่ด     จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ    ค่อนขา้งไมจ่รงิ    ไมจ่รงิ  ไมจ่รงิเลย 
 
 2.2.5 แบบวดันโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ (แบบวดัชุดที ่5 วธิปีฏบิตัต่ิาง ๆ) เป็น
ข้อค าถามเกี่ยวกับแนวทางและแผนการด าเนินงานในการบรหิารและจดัการบุคลากรของ
สถาบนัอุดมศกึษา ซึง่มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งต่อเนื่องกบัเป้าหมายและนโยบายการด าเนินงานของ
สถาบนั และมคีวามเป็นรปูธรรมเชงินโยบายเพื่อสนับสนุนบุคลากรใหส้ามารถปฏบิตังิานในดา้น
การศึกษาได้อย่างมปีระสทิธภิาพ วดัด้วยแบบวดัซึ่งมพีื้นฐานมาจากแบบวดัในงานวจิยัของ 
Jawahar and Hemmasi (2006) และณัฐวุฒ ิโรจน์นิรุตตกุิล (2552) รวมจ านวน 28 ขอ้ มี
ขอ้ความทางบวก 25 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 3 ขอ้ โดยปรบัปรุงขอ้ค าถามและองคป์ระกอบใน
การชีว้ดัใหม้คีวามเหมาะสมกบังานวจิยั เมื่อน ามาหาคุณภาพของแบบวดัแลว้คดัเลอืกขอ้ทีผ่่าน
เกณฑร์วม 16 ขอ้ มขีอ้ความทางบวก 14 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 2 ขอ้ แต่ละขอ้มมีาตร
ประเมนิ 6 หน่วย ตัง้แต่ “จรงิทีสุ่ด” ถงึ “ไมจ่รงิเลย” โดยจะท าการวดัจาก 4 องคป์ระกอบ คอื 1) 
การมสี่วนรว่มของพนกังานโดยการแบ่งปันขอ้มลูและรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน 2) ความ
มัน่คงในการจา้งงาน 3) การจ่ายค่าตอบแทน และ 4) การลดความแตกต่างดา้นสถานะของแต่
ละบุคคลในองคก์าร 

พสิยัค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (ค่า t) ของแบบวดันี้ อยู่ระหว่าง 2.66 ถงึ 10.72 พสิยัค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัทีไ่ม่มขีอ้ (ค่า r) เท่ากบั 0.25 ถงึ 0.78 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ปรากฏว่าโมเดล
การวดักลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า Chi-square เท่ากบั 45.42 df เท่ากบั 64 p-
value เท่ากบั .96 NFI เท่ากบั .98 GFI เท่ากบั .95 AGFI เท่ากบั .90 SRMR เท่ากบั .038 CFI 
เท่ากบั 1.00 และ RMSEA เท่ากบั 0.0 ส าหรบัค่าความเชื่อมัน่ ชนิดสมัประสทิธอ์ลัฟ่าของแบบ
วดันี้เท่ากบั 0.92 (ตาราง 2.1)  
 เกณฑ์การให้คะแนน ขอ้ความในแบบวดันโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ มดี้วยกนั 2 
ลกัษณะ คอื ขอ้ความทางบวก และขอ้ความทางลบ ดงันัน้การใหค้ะแนนจงึม ี2 กรณ ีคอื 
 กรณขีอ้ความทางบวก ประกอบดว้ย ขอ้ 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16 
 กรณขีอ้ความทางลบ ประกอบดว้ย ขอ้ 3, 15 
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การคิดคะแนน คดิโดยรวมคะแนนทุกขอ้ในแบบวดันโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ โดย
ขอ้ความทางบวกใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั คอื “จรงิทีสุ่ด” “จรงิ” “ค่อนขา้ง
จรงิ” “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่จรงิ” และ “ไม่จรงิเลย” ดงันัน้แบบวดันี้จงึพสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 
16-96 คะแนน พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ดค้ะแนนมากในแบบวดันี้ แสดงว่าเป็นผูท้ี่
มกีารรบัรูค้วามเหมาะสมของนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยม์าก 
 
 ตวัอย่าง แบบวดันโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์(แบบวดัชุดที ่5 วธิปีฏบิตัต่ิาง ๆ) 

(0) ความคิดเห็นของพนักงานถูกน ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดทิศทางการ
บรหิารงานในมหาวทิยาลยัของท่าน 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 

  จรงิทีสุ่ด     จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ    ค่อนขา้งไมจ่รงิ    ไมจ่รงิ  ไมจ่รงิเลย 
  
 2.2.9 แบบสอบถามลกัษณะทางชีวสงัคมและภมิูหลงั (แบบวดัชุดที ่6 ขอ้มลูทัว่ไป) 
เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ซึ่งประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพในปัจจุบนั 
ระยะเวลาในการร่วมงานกบัสถาบนัอุดมศึกษาต้นสงักดัในปัจจุบนั รายรบัโดยเฉลี่ยต่อเดอืน 
ต าแหน่งทางวชิาการ การมตี าแหน่งหน้าที่ดา้นบรหิาร ภาระในการใชทุ้น ประเภทการจา้งงาน  
ประเภทของสถาบนัอุดมศกึษา และสาขาความเชี่ยวชาญ โดยมทีัง้ให้เลอืกค าตอบที่ให้ไว้ใน
แบบวดั และเตมิค าลงในช่องว่างทีก่ าหนดให ้ 
 
2.3 การหาคณุภาพเคร่ืองมือวดั 
 
 ในการวจิยัครัง้นี้ แบบวดัทุกชุดที่ใช้ในการเก็บขอ้มูล เป็นแบบวดัที่มมีาตรฐานสูงจาก
งานวจิยัอื่นที่ผูว้จิยัได้น ามาปรบัปรุงให้มคีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง โดยแบบวดัทุกชุดได้
ถูกท าการวเิคราะหเ์พื่อหาคุณภาพรายขอ้ และหาคุณภาพทัง้แบบวดัของแบบวดัแต่ละชุด ซึง่มี
รายละเอยีดดงันี้ 
 
 ขัน้แรก  
 1) หาความเทีย่งตรง (Validity) ในการหาความเทีย่งตรงของแบบวดัทีใ่ชใ้นการวจิยันี้
เป็นการหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้วจิยัท าการตรวจสอบว่า
เครื่องมอืวดัมกีารก าหนดหวัข้อตามนิยามปฏิบตัิการของแต่ละตัวแปรได้ครอบคลุมถึงสิ่งที่
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ต้องการศกึษา จากนัน้จงึน าแบบวดัที่สร้างขึน้ให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิ(รศ.ดร.ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ, 
รศ.ดร.บงัอร โสฬส และดร.วรางคณา โพธิส์นิสมวงศ์) พจิารณาว่ามเีนื้อหาที่ครอบคลุมตาม
นิยามปฏบิตักิารของตวัแปรหรอืไม่ (Face Validity) และมคีวามเหมาะสมกบักลุ่มประชากรทีใ่ช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างเพยีงใด รวมถงึการตรวจสอบการใชภ้าษา แลว้จงึน ามาปรบัปรุงแก้ไขเพื่อให้
ไดแ้บบวดัทีส่มบรูณ์ ก่อนจะน าไปทดลองใช ้ 
 2) น าแบบวดัดงักล่าวทุกชุดออกไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายทีม่ลีกัษณะเหมอืนกบักลุ่ม
ตัวอย่างในที่นี้คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในเขต
กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล โดยต้องเป็นพนักงานทีท่ างานในสถาบนัต้นสงักดันัน้มาแลว้ไม่
น้อยกว่า 1 ปี ซึง่ผูว้จิยัด าเนินการทดสอบแบบวดั กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 120 คน 
 ขัน้ท่ีสอง  
 3) เมื่อลงรหสัในแบบวดัทุกชุดแลว้ จงึน าขอ้มลูมาวเิคราะหห์าคุณภาพรายขอ้ โดยการ
วเิคราะหด์ว้ยสถติ ิ2 ประเภท ประกอบดว้ย 1) การวเิคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item 
Discrimination) หรอืการหาค่า t - ratio โดยมเีกณฑว์่า ค่า t ควรมากกว่าหรอืเท่ากบั 2.00 ขึน้
ไป และ/หรอื 2) การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม
ของแบบวดัทีไ่มม่ขีอ้นัน้รวมอยู่ ในการหาอ านาจการจ าแนกรายขอ้ทีใ่ชใ้นการวจิยันี้ ผูว้จิยัไดห้า
ค่าจ าแนกรายขอ้ของแบบวดัทุกแบบวดัทุกแบบ โดยใชส้ถติ ิt – ratio โดยใชเ้ทคนิค 30% และ
ค่า t ต้องมคี่ามากกว่า 0.20 ขึน้ไป การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนราย
ขอ้กบัคะแนนรวมของแบบวดัที่ไม่มขีอ้นัน้รวมอยู่ (Item-Total Correlation) หรอืค่า r โดยมี
เกณฑว์่า ค่า r ควรมคี่ามากกว่า 0.20 ขึน้ไป ซึง่จะคดัเลอืกขอ้ทีผ่่านเกณฑ ์โดยใชเ้กณฑค์่า t 
เป็นหลัก และข้อความเหล่านี้จะต้องครอบคลุมเนื้อหาของตัวแปรตามแผนผังของนิยาม
ปฏบิตักิารของตวัแปรนัน้ ๆ 
 ขัน้ท่ีสาม 
 4) น าขอ้ทีผ่่านขัน้ทีส่องแลว้ มาท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 
Factor Analysis) เพื่อหา Construct Validity ส าหรบัเกณฑใ์นการตดัสนิความกลมกลนืของ
โมเดลนัน้ ใช้ดชันีตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (Fit Measures) 
(น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล, 2554) จ านวน 7 เกณฑ ์ 
 ขัน้ท่ีส่ี  
 5) เมื่อผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ปรากฏว่าโมเดลกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ จงึน าแบบวดัที่ผ่านการพิสูจน์แล้วมาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ด้วยวิธี
สมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha Coefficient) 
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2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 
1) เตรยีมเครื่องมอืแบบสอบถามให้เพยีงพอ และขอความอนุเคราะห์ไปยงัคณะหรอื

ภาควชิาในมหาวทิยาลยักลุ่มเป้าหมาย เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูรวมทัง้สิน้ 1,000 คน ซึง่คาดว่า
จะใชเ้วลาเกบ็ขอ้มลูประมาณ 4 เดอืน 

2) เก็บรวบรวมแบบสอบถามและคดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์ มา
ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลู ก่อนก าหนดรหสัขอ้มลู ลงรหสัและตรวจสอบขอ้มลูใหต้รงตาม
ขอ้ตกลงของการวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมลสิเรล เพื่อเตรยีมการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 

3) ท าการวเิคราะหข์อ้มลู และปรบัแก้ไขรูปแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการคงอยู่
ในองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
 

2.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
  
 วเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดด้ว้ยโปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู โดยมสีถติทิีใ่ชด้งันี้ 

1) สถติอินุมาน (Inferential Statistics)  เพื่ อท าการทดสอบสมมติฐาน โดยมี 2 
ลกัษณะคอื 
 (1) การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ
สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s product-moment correlation coefficient) เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มูลพื้นฐานในการวเิคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการคงอยู่ในองคก์ารของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
 (2) ท าการทดสอบสมมตฐิานการวเิคราะหด์้วยแบบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสรา้ง
เชงิเสน้ (Linear Structural RELationship model หรอื LISREL model) เป็นการวเิคราะห์ที่
ช่วยแสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรอสิระทีใ่ชใ้นการวจิยัตวัใด จะส่งอทิธพิลในทางตรงและหรอืทางอ้อม
ไปยงัตัวแปรตาม โดยจะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อหา Construct Validity ส าหรบัเกณฑใ์นการตดัสนิความกลมกลนืของแบบจ าลอง
นัน้ ใช้ดชันีตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ (Fit Measures) 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair et al., 2006; น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล, 2554) จ านวน 
7 เกณฑ ์เพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่2 ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 
  (3.1) ค่าสถติไิค-แสควร ์(Chi-Square Statistics) ควรมคี่าน้อย และควรเขา้ใกล้
ศูนยใ์หม้ากทีสุ่ด ดว้ยเหตุนี้ Joreskog จงึแนะน าใหพ้จิารณาค่าไค-แสควรเ์ป็นเหมอืนดชันีทีบ่่ง
บอกถงึความแย่ของแบบจ าลอง (Badness of Measure) มากกว่าจะพจิารณาในฐานะทีเ่ป็น
ค่าสถติทิี่ใช้ทดสอบนัยส าคญั ดงันัน้ ถ้าค่าไค-แสควร์มคี่าสูง ก็แสดงว่าแบบจ าลองนัน้มคีวาม
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กลมกลนืต ่า และค่า p value ควรเป็นค่าทีไ่ม่มนีัยส าคญั ซึง่จะแสดงว่าแบบจ าลองสอดคลอ้ง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทัว่ไปแลว้หลกังา่ย ๆ ของการทดสอบความกลมกลนืโดยวธิี
นี้ คอื พจิารณาผลหารระหว่างค่า Chi-Square กบัค่า degree of freedom (df) ของแบบจ าลอง 
เพื่อปรบัแก้ปัญหาในกรณีที่แบบจ าลองมคี่าพารามเิตอร์จ านวนมาก อย่างไรก็ด ีเกณฑ์ที่ใช้
ตดัสนิว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืหรอืไม่นัน้ มผีู้แนะน าแตกต่างกนัไป เช่น Carmine and 
Mclver (1981, อ้างถงึใน น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล, 2554) แนะน าไว้ว่าแบบจ าลองทีม่คีวาม
กลมกลนืควรมอีตัราส่วนอยู่ระหว่าง 2 – 3 ในขณะที ่Wheaton (1987, อ้างถงึใน น าชยั ศุภ
ฤกษ์ชยัสกุล, 2554) ใหค้ าแนะน าไวว้่าควรมอีตัราส่วนไมเ่กนิ 5 
  (3.2) ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (Goodness of fit index: GFI) ซึง่เป็นค่า
ดชันีที ่Joreskog พฒันาขึน้ โดยมคี่าระหว่าง 0 และ 1 ยิง่ค่า GFI เขา้ใกล้ 1.00 ยิง่แสดงว่า
แบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ในงานวจิยันี้จงึใชเ้กณฑต์ัดสนิว่า ค่า GFI 
ตอ้งมคี่าตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป 
  (3.3) ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัค่าแลว้ (Adjusted goodness of fit 
index: AGFI) เป็นดชันีทีท่ าการปรบัค่า GFI ดว้ย df. เนื่องจากแบบจ าลองทีย่ ิง่มกีารเพิม่เสน้
อทิธพิลหรอืค่าพารามเิตอร ์กจ็ะมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูอยู่แลว้ เพราะจะท าให้
แบบจ าลองนัน้เขา้ใกลก้บัแบบจ าลองแบบ Just-Identified ดงันัน้ค่า AGFI จงึเป็นค่าทีพ่จิารณา
ถงึจ านวนเสน้อทิธพิลทีอ่ยู่ในแบบจ าลองดว้ย โดยมคี่าอยู่ระหว่าง 0 - 1 โดยยิง่มคี่ามากกแ็สดง
ว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูมาก เกณฑท์ีใ่ชต้ดัสนิคอื ไมต่ ่ากว่า 0.90 
  (3.4) ค่าเฉลี่ยก าลงัสอง ของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation) เป็นค่าทีแ่สดงความแตกต่างต่อ degree of freedom (df) ซึง่
การตดัสนิว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืหรอืไม่ พจิารณาจากค่า RMSEA โดยถ้ามคี่าต ่ากว่า 
0.05 แสดงว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืสูงมาก ถ้าค่าอยู่ระหว่าง 0.05 – 0.08 แสดงว่า 
แบบจ าลองนัน้มคีวามกลมกลนืด ีถ้าค่าอยู่ระหว่าง 0.08 – 0.10 แสดงว่าแบบจ าลองมคีวาม
กลมกลนื แต่ไม่ค่อยดมีากนัก แต่ถ้าค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืต ่า 
โดยงานวจิยัน้ีไดใ้ชเ้กณฑต์ดัสนิคอื ตอ้งมคี่าต ่ากว่า 0.08 
  (3.5) ดชันีความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (Comparative fit index: CFI) ซึง่มคี่า
ระหว่าง 0 และ 1 ดชันีนี้เป็นดชันีทีม่าจากฐานของค่าไค-สแควรแ์บบ Noncentrality ดว้ย และ
เป็นดชันีหนึ่งที่ได้รบัความนิยมสูง เนื่องจากเป็นดัชนีที่ไม่ได้รบัผลกระทบจากขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยพจิารณาว่า ยิง่ค่า CFI เขา้ใกล ้1.00 ยิง่แสดงว่าแบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ในงานวจิยัน้ีจงึใชเ้กณฑต์ดัสนิว่า ค่า CFI ตอ้งมคี่าตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป 
  (3.6) ดชันี Standardized Root Mean Squared Residual (SRMR) ค่า 
SRMR นัน้ มพีืน้ฐานมาจากค่า RMR ซึง่ถ้ายิง่มคี่ามากกแ็สดงว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนื
น้อย อย่างไรกด็ ีถ้าการวเิคราะหน์ัน้มหีน่วยในการวดัทีต่่างกนั และใช ้Covariance Matrix ใน
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การวเิคราะห ์กค็วรใชด้ชันี SRMR ในการพจิารณา เพราะจะน าเอาค่าความคลาดเคลื่อนแปลง
เป็นคะแนนมาตรฐานก่อน โดยงานวจิยัน้ีไดใ้ชเ้กณฑต์ดัสนิคอื ตอ้งมคี่าไมเ่กนิ 0.05 
 (3) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way Analysis of Variance) 
เพื่อบ่งชี้ประเภทของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มคีวามคงอยู่ในองค์การในปรมิาณ
น้อย และการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ด้วยวธิ ี
Enter และ Stepwise โดยใช้ตวัท านายหลายตวัในการท านายตวัถูกท านายทลีะ 1 ตวั เพื่อ
วเิคราะหห์าค่าพยากรณ์ หรอือ านาจในการท านายของตวัแปรอสิระต่าง ๆ ในการพยากรณ์หรอื
ร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม เพื่อแสวงหาปัจจยัปกป้องที่ส าคญัต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
 2) สถติพิรรณนา (Descriptive Statistics) โดยค านวณหาค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน เพื่อใชใ้นการวเิคราะหล์กัษณะเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง และใชป้ระกอบ
ในการพจิารณาแยกกลุ่มยอ่ย 
  
 
 



ตารางท่ี 2.1  คณุภาพของเคร่ืองมือวดัตวัแปรในงานวิจยั 

ช่ือแบบวดั จ านวนข้อ พิสยัค่า t พิสยัค่า r 
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 

ค่าความเช่ือมัน่ NFI GFI AGFI chi square df / p value SRMR CFI RMSEA 

1. การคงอยู่ในองคก์ารของพนกังานม. 9 2.25 - 13.16 0.56 - 0.77 0.98 0.96 0.92 31.24 39 / 0.81 0.036 1.00 0.0 0.89 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร 13 3.27 - 10.76 0.29 - 0.79 0.98 0.95 0.90 37.92 44 / 0.73 0.034 1.00 0.0 0.89 

3. ความพงึพอใจในงาน 14 5.48 - 11.51 0.53 - 0.76 0.99 0.96 0.91 35.30 46 / 0.87 0.032 1.00 0.0 0.93 

4. การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร  15 5.11 - 11.91 0.43 - 0.81 0.98 0.95 0.90 48.08 64 / 0.93 0.030 1.00 0.0 0.94 

5. นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์ 16 2.66 - 10.72 0.25 - 0.78 0.98 0.95 0.90 45.42 64 / 0.96 0.038 1.00 0.0 0.92 
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บทท่ี 3 
 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 
 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ” เป็นการวจิยัศกึษาความสมัพนัธ์เพื่อพฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์
ของปัจจยัเชงิสาเหตุทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
โดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชงิเหตุทัง้ที่เป็นปัจจยัระดบับุคคล และปัจจยั
ระดบัองคก์าร ทีม่อีทิธพิลกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยจะ
ไดน้ าเสนอการวเิคราะหข์อ้มลูออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที ่1) ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
ส่วนที ่2) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน และส่วนที ่3) การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อหา
กลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่เป็นกลุ่มเสี่ยง ที่มีการคงอยู่ในองค์การใน
ปรมิาณน้อย ในส่วนต่อไปนี้จะน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู โดยเริม่น าเสนอลกัษณะเบือ้งต้น
ของกลุ่มตวัอยา่ง แลว้น าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิาน ซึง่มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 
3.1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง      
            
  กลุ่ มตัวอย่ างในงานวิจัยครั ้งนี้  คือ  พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศกึษาของรฐัในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ทีท่ างานในสถาบนัต้นสงักดันัน้
มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 596 คน (ตารางที่ 3.1) ลกัษณะทัว่ไปของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวิชาการที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 1) เพศของกลุ่มตัวอย่าง โดย
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเพศชาย มจี านวน 310 คน (รอ้ยละ 52.0) และพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการเพศหญงิ มจี านวน 286 คน (รอ้ยละ 48.0) 2) อายุของกลุ่มตวัอย่าง 
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมอีายุระหว่าง 24.58 – 48.25 ปี มคี่ามธัยฐานเท่ากบั 33.92 
ปี ค่าเฉลีย่เท่ากบั 33.81 ปี และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 6.04 ปี โดยใชค้่ามธัยฐานเป็น
เกณฑ์ในการแบ่งอายุของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการออกเป็น 2 กลุ่ม คอื พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการที่มีอายุน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 33 ปี 11 เดือน คือ พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวิชาการที่มอีายุน้อย มจี านวน 302 คน (ร้อยละ 50.7) และพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่อีายมุากกว่า 33 ปี 11 เดอืน คอืพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงลกัษณะข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวิทยาลยัสาย
วิชาการ 
 

 
ลกัษณะทัว่ไป 

จ านวน 

(596 ตวัอยา่ง) 
รอ้ยละ* 

เพศ ชาย 310 52.0 

 หญงิ 286 48.0 

อาย ุ น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 33 ปี 11 เดอืน 302 50.7 

 มากกว่า 33 ปี 11 เดอืน 294 49.3 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ เทยีบเท่าปรญิญาเอกขึน้ไป 206 34.6 

 เทยีบเท่าปรญิญาโทหรอืตร ี 390 65.4 

สถานภาพ โสด 418 70.2 

 สมรส 178 29.8 

ระยะเวลาในการร่วมงานกบั น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 4 ปี 5 เดอืน 300 50.3 

สถาบนัตน้สงักดัในปัจจุบนั มากกว่า 4 ปี 5 เดอืน 296 49.7 

รายไดร้บัโดยเฉลีย่ต่อเดอืน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 22,375 บาท 298 50.0 

 มากกว่า 22,375 บาท 298 50.0 

ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์ 552 92.6 
 ผูช้่วยศาสตราจารย ์ 40 6.7 

 รองศาสตราจารย ์ 4 0.7 

การมตี าแหน่งดา้นบรหิาร ม ี 124 20.8 

 ไม่ม ี 472 79.2 

ภาระในการใชทุ้น ม ี 254 42.6 

 ไม่ม ี 342 57.4 

ประเภทการจา้งงาน เงนิงบประมาณแผ่นดนิ 446 74.8 

 เงนิงบประมาณรายไดห้รอือื่น ๆ 150 25.2 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

 
ลกัษณะทัว่ไป 

จ านวน 

(596 ตวัอยา่ง) 
รอ้ยละ* 

ประเภทของสถาบนัอุดมศกึษา มหาวทิยาลยัของรฐั 200 33.56 

 มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั 198 33.22 

 ม.ราชภฏั, ม.เทคโนโลยรีาชมงคล 198 33.22 

สาขาความเชีย่วชาญ วทิยาศาสตร ์ 328 55.0 

 มนุษยศาสตร,์ สงัคมศาสตร ์ 268 45.0 

 

หมายเหตุ :  * ไม่รวม Missing Values 
 
ทีม่อีายุมากมจี านวน 294 คน (รอ้ยละ 49.3) 3) ระดบัการศกึษาสูงสุดของกลุ่มตวัอย่าง โดย
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีะดบัการศกึษาเทยีบเท่าปรญิญาเอกขึน้ไป มจี านวน 206 
คน (รอ้ยละ 34.6) และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีะดบัการศกึษาเทยีบเท่าปรญิญา
โทหรือปริญญาตรี มีจ านวน 390 คน (ร้อยละ 65.4) 4) สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง โดย
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มสีถานภาพโสด มจี านวน 418 คน (ร้อยละ 70.2) และ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มสีถานภาพสมรส มจี านวน 178 คน (ร้อยละ 29.8) 5) 
ระยะเวลาในการร่วมงานกบัสถาบนัต้นสงักดัในปัจจุบนั พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมี
ระยะเวลาในการร่วมงานกบัสถาบนัต้นสงักดัในปัจจุบนัระหว่าง 1 – 19 ปี มคี่ามธัยฐานเท่ากบั 
4.42 ปี ค่าเฉลีย่เท่ากบั 5.41 ปี และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.99 ปี โดยใชค้่ามธัยฐาน
เป็นเกณฑ์ในการแบ่งอายุงานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการออกเป็น 2 กลุ่ม คอื 
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่อีายุงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 4 ปี 5 เดอืน คอื พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มอีายุงานน้อย มจี านวน 300 คน (รอ้ยละ 50.3) และพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มอีายุงานมากกว่า 4 ปี 5 เดอืน คอืพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการที่มอีายุงานมาก มจี านวน 296 คน (ร้อยละ 49.7) 6) รายได้รบัโดยเฉลี่ยต่อเดอืน 
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมรีายได้รบัโดยเฉลี่ยต่อเดอืน ระหว่าง 12,110 – 100,000 
บาท มคี่ามธัยฐานเท่ากบั 22,375 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 24,670.83 บาท และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 10,300.39 บาท โดยใช้ค่ามธัยฐานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งรายได้รบัของ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการออกเป็น 2 กลุ่ม คอื พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มี
รายไดน้้อยกว่าหรอืเท่ากบั 22,375 บาท คอื พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายไดน้้อย 
มจี านวน 298 คน (รอ้ยละ 50.0) และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายได้มากกว่า 
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22,375 บาท คอืพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายได้มาก มจี านวน 298 คน (รอ้ยละ 
50.0) 7) ต าแหน่งทางวชิาการของกลุ่มตัวอย่าง โดยพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่มี
ต าแหน่งทางวชิาการเป็นอาจารย ์มจี านวน 552 คน (รอ้ยละ 92.6) พนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการที่มตี าแหน่งทางวชิาการเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ มจี านวน 40 คน (ร้อยละ 6.7) และ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มตี าแหน่งทางวชิาการเป็นรองศาสตราจารย ์มจี านวน 4 
คน (รอ้ยละ 0.7) 8) การมตี าแหน่งดา้นบรหิารของกลุ่มตวัอย่าง โดยพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการที่มตี าแหน่งด้านบรหิาร มจี านวน 124 คน (รอ้ยละ 20.8) และพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการที่ไม่มตี าแหน่งด้านบรหิาร มจี านวน 472 คน (รอ้ยละ 79.2) 9) ภาระในการใชทุ้น
ของกลุ่มตวัอย่าง โดยพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มภีาระในการใช้ทุน มจี านวน 254 
คน (รอ้ยละ 42.6) และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่มม่ภีาระในการใชทุ้น มจี านวน 342 
คน (รอ้ยละ 57.4) 10) ประเภทของการจา้งงานของกลุ่มตวัอย่าง โดยพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการทีม่ปีระเภทของการจา้งงานดว้ยเงนิงบประมาณแผ่นดนิ มจี านวน 446 คน (รอ้ยละ 
74.8) และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มปีระเภทของการจา้งงานด้วยเงนิงบประมาณ
รายได้หรอือื่นๆ มจี านวน 150 คน (ร้อยละ 25.2) 11) ประเภทของสถาบนัอุดมศกึษาที่เป็น
สถาบนัต้นสงักดัของกลุ่มตวัอย่าง โดยพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีส่งักดัมหาวทิยาลยั
ของรัฐ มีจ านวน 200 คน (ร้อยละ 33.56) พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่ส ังกัด
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั มจี านวน 198 คน (รอ้ยละ 33.22) และพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มจี านวน 198 คน 
(รอ้ยละ 33.22) และ 12) สาขาความเชีย่วชาญของกลุ่มตวัอย่าง โดยพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการทีม่คีวามเชีย่วชาญในสายวทิยาศาสตร ์มจี านวน 328 คน (รอ้ยละ 55.00) และพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มคีวามเชีย่วชาญในสายมนุษยศาสตร์-สงัคมศาสตร ์มจี านวน 268 
คน (รอ้ยละ 45.00) 
 โดยสรปุคอื พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการส่วนใหญ่เป็นเพศชายซึง่พนักงานทีอ่ายุ
น้อยและอายุมากมสีดัส่วนไม่ต่างกันมาก โดยมรีะดบัการศึกษาสูงสุดเทียบเท่าปรญิญาโท 
พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด และมีระยะเวลาในการร่วมงานกับสถาบนัต้นสังกัดใน
ปัจจุบนัประมาณ 4-5 ปี รายรบัโดยเฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ที ่22,375 บาท ต าแหน่งทางวชิาการส่วน
ใหญ่เป็นอาจารย ์ทัง้นี้กลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการส่วนใหญ่ไม่มตี าแหน่ง
หน้าทีด่า้นบรหิารและไม่มภีาระในการใชทุ้นดว้ย ประเภทการจา้งงานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่
ภายใต้ระบบการจา้งจากเงนิงบประมาณแผ่นดนิ นอกจากนี้จ านวนของพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการตามประเภทของสถาบนัอุดมศกึษาทีเ่ป็นสถาบนัต้นสงักดัและสาขาความเชีย่วชาญ
ของกลุ่มตวัอยา่งมสีดัส่วนทีไ่มต่่างกนั 
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 ส าหรบัรายละเอยีดของตวัแปรอสิระ และตวัแปรตามจะไดน้ าเสนอต่อไปในส่วนของการ
วเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 
3.2 การเตรียมข้อมลูและผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้น 
  
 การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ เพื่อตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของขอ้มลู ความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร และตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้นของสถติวิเิคราะหก่์อนน าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะห์
จรงิ เพื่อให้ทราบลกัษณะธรรมชาติของข้อมูลเบื้องต้น ซึ่งจะน าข้อมูลที่ได้ไปประกอบการ
ตัดสินใจส าหรบัการวิเคราะห์ข้อมูลขัน้ต่อไป และจดัเตรยีมข้อมูลให้เหมาะสมส าหรบัการ
วเิคราะห์ โดยจะก่อให้เกิดความถูกต้องเหมาะสมของผลการวเิคราะห์ ดงัจะน าเสนอผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ และการจดัเตรยีมขอ้มลูดงัต่อไปนี้  
 
 3.2.1 ผลการตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของข้อมลู 
  
 การศึกษาค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสงัเกตที่ท าการศึกษาในแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ในกลุ่มตวัอย่าง โดยผู้วจิยัได้ท าการศกึษาโดยการค านวณค่าความเบ้ (Sk) ค่า
ความโด่ง (Ku) และค่า P-value ของสถติทิดสอบไค-สแควร ์(2) โดยผูว้จิยัไดแ้ปลงค่าตวัแปร
ให้กลายเป็นค่าคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แล้วทดสอบว่าตวัแปรที่ท าการศกึษาใน
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์มกีารแจกแจงเป็นแบบโคง้ปกตหิรอืไม่ โดยพจิารณาจากผล
การทดสอบนัยส าคญัทางสถติขิองทัง้ค่าความเบแ้ละความโด่ง ถ้าไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ แสดง
ว่าตวัแปรมกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิและจะไดท้ าการค านวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรสงัเกตทีใ่ชใ้นการศกึษาทัง้ในกลุ่มตวัอยา่งรวมดว้ยเช่นกนั  
 จากการตรวจสอบการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตในกลุ่มรวม ผู้วจิยัได้แปลงค่าตวัแปร
ใหก้ลายเป็นค่าคะแนนแบบปกต ิ(Normal Score) แลว้จงึน าไปทดสอบว่าตวัแปรเปล่านัน้ใน
กลุ่มตวัอยา่งรวม มกีารแจกแจงเป็นแบบโคง้ปกตหิรอืไม่ โดยการศกึษาจากค่าความเบ ้(Sk) ค่า
ความโด่ง (Ku) และพจิารณาจากผลการทดสอบนัยส าคญัทางสถติขิองทัง้ค่าความเบแ้ละความ
โด่ง หากไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตมกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิ
ผลการทดสอบ (ตารางที ่3.2) ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตทีท่ าการศกึษา ส่วนใหญ่มนีัยส าคญัทาง
สถติิ (P-value ของ Skewness & Kurtosis น้อยกว่า .05) ซึ่งแสดงว่า ตวัแปรสงัเกตที่
ท าการศกึษาส่วนใหญ่ไม่มกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิแต่ยงัพบว่าตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ ความพงึ
พอใจในงานทัว่ไป ความพงึพอใจในปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบังาน การรบัรู้การสนับสนุนทางการ
ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของพนักงานโดยการแบ่งปันข้อมูลและรบัฟังความคิดเห็นของ
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พนักงาน และการลดความแตกต่างด้านสถานะของแต่ละบุคคลในองค์การ เป็นตวัแปรทีม่กีาร
แจกแจงเป็นโคง้ปกต ิ(P-value ของ Skewness & Kurtosis มากกว่า .05) 
 
ตารางท่ี 3.2  ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ (Normal Curve) ของตวั

แปรสงัเกตท่ีท าการศึกษาในแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ในกลุ่ม
รวม  (n = 596) 

 

ตวัแปร 
การทดสอบความเป็นโค้งปกติ (Normality) 

Sk Ku Sk and Ku 
Z-Score p Z-Score p 2  p 

1. ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูใ่น
องคก์าร 

-1.315 .189 -3.756 .000 15.839 .000* 

2. ค่านิยมองคก์าร -.895 .371 2.338 .019 6.268 .044* 
3. ความผกูพนัดา้นจติใจ -6.223 .000 3.677 .000 52.242 .000* 
4. พงึพอใจทัว่ไป -2.193 .028 -.434 .664 5.000 .082 
5. ปัจจยัเกีย่วขอ้งกบังาน .983 .326 -1.609 .108 3.555 .169 
6. พงึพอใจในงาน -5.333 .000 1.986 .047 32.381 .000* 
7. การปฏบิตังิาน -1.906 .057 -.888 .374 4.424 .109 
8. โอกาสในการพฒันา -4.964 .000 1.755 0.079 27.725 .000* 
9. เหน็คุณค่า 3.099 .002 .958 .338 10.523 .005* 
10. ความมัน่คง .296 .767 -3.068 .002 9.499 .009* 
11. การมสีว่นร่วม .410 .682 -1.631 .103 2.829 .243 
12. ผลตอบแทนตามผล
ปฏบิตังิาน 

-.561 .575 -3.809 .000 14.825 .001* 

13. ความแตกต่างดา้น
สถานะ 

1.405 .160 -1.310 .190 3.690 .158 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึท าการแปลงขอ้มูลแต่ละตวัแปรให้มกีารกระจายเป็นโค้งปกติก่อน ผล
การทดสอบ (ตารางที่ 3.3) ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตที่ท าการศึกษา ทุกตวัไม่มนีัยส าคญัทาง
สถติิ (P-value ของ Skewness & Kurtosis มากกว่า .05) ซึ่งแสดงว่า ตวัแปรสงัเกตที่
ท าการศกึษาครัง้นี้มกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิ 



48 
 
ตารางท่ี 3.3  ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ (Normal Curve) ของตวั

แปรสงัเกตท่ีท าการศึกษาในแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ในกลุ่ม
รวมหลงัการแปลงข้อมลู  (n = 596) 

 

ตวัแปร 
การทดสอบความเป็นโค้งปกติ (Normality) 

Sk Ku Sk and Ku 
Z-Score p Z-Score p 2  p 

1. ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูใ่น
องคก์าร 

-.019 .985 -.068 .946 .005 .998 

2. ค่านิยมองคก์าร -.008 .994 .006 .995 .000 1.000 
3. ความผกูพนัดา้นจติใจ -.095 .924 -.177 .860 .040 .980 
4. พงึพอใจทัว่ไป .003 .998 -.086 .932 .007 .996 
5. ปัจจยัเกีย่วขอ้งกบังาน .378 .705 -.782 .434 .755 .686 
6. พงึพอใจในงาน -.061 .951 -.296 .767 .091 .955 
7. การปฏบิตังิาน .212 .832 -.527 .599 .322 .851 
8. โอกาสในการพฒันา -.020 .984 -.081 .935 .007 .997 
9. เหน็คุณค่า .071 .943 -.271 .786 .079 .961 
10. ความมัน่คง .199 .842 -.624 .533 .429 .807 
11. การมสีว่นร่วม .386 .700 -.959 .338 1.068 .586 
12. ผลตอบแทนตามผล
ปฏบิตังิาน 

.500 .617 -1.132 .258 1.532 .465 

13. ความแตกต่างดา้น
สถานะ 

.215 .830 -.496 .620 .292 .864 
 

 
 3.2.2 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได้ 
 
 หลงัจากได้ด าเนินการตรวจสอบการแจกแจงเป็นแบบโค้งปกติของตัวแปรสงัเกตที่
ท าการศกึษาในแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ในกลุ่มตวัอย่างรวมแลว้ ผู้วจิยัจงึได้ท าการ
ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกต โดยใชก้ารตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
สองตวั (Bivariate Relationship) ดว้ยการค านวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในกลุ่มตวัอยา่งรวม ผลการตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรสงัเกตทีท่ าการศกึษา มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
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 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตทีท่ าการศกึษาในกลุ่มรวม (ตาราง
ที่ 3.4) พบว่า ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตเป็นเชิงบวกหมดทุกค่า โดยมีค่า
สหสมัพนัธ์ระหว่าง .459 ถงึ .809 โดยที่ตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธท์างบวกมากที่สุด ไดแ้ก่ การ
เหน็คุณค่าการปฏบิตังิานของพนักงาน กบัการรบัรูก้ารสนับสนุนทางการปฏบิตังิาน (r. = .809, 
p  < .01) ส าหรบัตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธท์างบวกน้อยทีสุ่ด ไดแ้ก่ การมสี่วนร่วมของพนักงาน
โดยการแบ่งปันข้อมูลและรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน กบัความตัง้ใจที่จะคงอยู่ในองค์การ 
(r. = .459, p  < .01) ซึ่งแสดงให้เหน็ว่า ตวัแปรที่ท าการศกึษานัน้ไม่มีตวัแปรคู่ใดที่มี
ความสมัพนัธก์นัมากจนเกนิไป ทัง้นี้เป็นไปตามที่ Kline (2005: 56 อ้างถงึใน วไิลลกัษ์ ลงักา, 
2554: 146) ไดก้ล่าวว่า ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตทีม่คี่าสูงกว่า .85 จะเกดิ
ปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงเชงิพหุ (Multicollinearity) แต่ตวัแปรสงัเกตทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้มคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตไม่เกนิ .85 จงึกล่าวได้ว่าไม่มปัีญหาภาวะร่วม
เสน้ตรงเชงิพหุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตวัแปรสงัเกต 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูใ่น
องคก์าร 

 
1 

            

2. ค่านิยมองคก์าร .492** 1            

3. ความผกูพนัดา้นจติใจ .624** .647** 1           

4. พงึพอใจทัว่ไป .476** .511** .512** 1          

5. ปัจจยัเกีย่วขอ้งกบังาน .566** .593** .552** .642** 1         

6. พงึพอใจในงาน .578** .564** .621** .720** .691** 1        

7. การปฏบิตังิาน .544** .523** .509** .578** .707** .570** 1       

8. โอกาสในการพฒันา .479** .524** .515** .601** .621** .585** .710** 1      

9. เหน็คุณค่า .528** .546** .500** .591** .716** .578** .809** .712** 1     

10. ความมัน่คง .494** .487** .479** .574** .706** .626** .605** .588** .623** 1    

11. การมสีว่นร่วม .459** .513** .473** .545** .740** .550** .791** .652** .778** .599** 1   

12. ผลตอบแทน .514** .478** .487** .563** .656** .549** .651** .618** .634** .712** .611** 1  

13. ความแตกต่างดา้นสถานะ .487** .503** .469** .559** .642** .528** .691** .591** .700** .642** .708** .666** 1 

 

        * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   ตารางท่ี 3.4  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตท่ีใช้ในการศึกษาในกลุ่มรวม 
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3.3 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการคง
อยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
  
 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธ์โครงสรา้งเชงิเสน้หรอืการวเิคราะห์โมเดลลสิเรล 
(Linear Structural Relationship Model: LISREL) เป็นการตรวจสอบแบบจ าลองความสมัพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้นที่ได้พัฒนาขึ้นจากรากฐานทางทฤษฏี ว่ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์หรอืไม่ จากนัน้จงึท าการพจิารณาถงึขนาดอทิธพิลทีป่รากฏในความสมัพนัธโ์ครงสรา้ง
เชิงเส้น  ส าหรับการวิจยัครัง้นี้  ซึ่งเกี่ยวกับการวิเคราะห์แบบจ าลองสมมติฐาน ถ้าพบว่า
แบบจ าลองไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจะด าเนินการปรบัแก้แบบจ าลองใหม้ี
ความกลมกลืนมากยิ่งขึ้น โดยพิจารณาจากการรายงานค่าดัชนีการปรบัแก้ (Modification 
Index) และค านึงถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในเชงิแนวคดิและทฤษฏ ีตลอดจน
ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและความเป็นไปไดใ้นการอภปิรายผลการวจิยัจากการปรบัแก้แบบจ าลอง
ดว้ย ผลการวเิคราะหม์รีายละเอยีดดงันี้ 
 ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์
พบว่า ค่าดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices พบว่า ค่าไค-สแควร ์(2) มคี่า
เท่ากบั 849.75, df=58 (p < .00), SRMR = .367, RMSEA = .151, GFI = .82 ดชันี CFI = 
.93, AGFI = .72 และ 2 / df = 14.65 เมื่อพจิารณาถงึค่าดชันีวดัความกลมกลนืเหล่านี้กบั
เกณฑท์ีบ่่งบอกว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ยงัพบว่า แบบจ าลองตาม
สมมตฐิานยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เพราะว่า ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม 
Absolute fit indices ค่าไค-สแควร ์(2) ยงัคงมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่า SRMR ยงัมากกว่า .05 
ค่า RMSEA ยงัมากกว่า .08 ค่า GFI ยงัน้อยกว่า .90 ดชันี AGFI มคี่าน้อยกว่า .90 และ 2 / 
df มคี่ามากกว่า 5 
 ผูว้จิยัจงึด าเนินการปรบัแกแ้บบจ าลองโดยการพจิารณาถงึความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฏี
และการอภปิรายผล ประกอบกบัการรายงานค่าดชันีการปรบัแก้ (Modification Index) โดยได้
ท าการปรบัแก้เสน้อทิธพิลในแบบจ าลองโดยการลดเส้นทางอทิธพิลลง รวมจ านวน 2 เสน้ทาง
ความสมัพนัธ ์ไดแ้ก่  
 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร ทีส่่งผลทางตรงต่อ
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
 2) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์ทีส่่งผลทางตรงต่อการคง
อยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
 ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองภายหลงัการปรบัแก้แบบจ าลองกับ
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์พบว่าค่าดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices พบว่าค่าไค-
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สแควร ์(2) มคี่าเท่ากบั 32.34, df=37 (p = .69), SRMR = .01, RMSEA = .00, GFI = .99 
ดชันี CFI = 1.00, AGFI = .98 และ 2 / df = 0.874 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีเหล่านี้กับเกณฑ์ความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ พบว่า ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices พบว่า ค่าไค-สแควร ์(2)  
ไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p > .05), ค่า df/2  มคี่าน้อยกว่า 5 ถอืว่าอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได้, 
ค่า SRMR มคี่าใกลเ้คยีง .05 ถอืว่าอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได้, ค่า RMSEA มคี่าน้อยกว่า .08 ถอื
ว่าอยูใ่นระดบัทีย่อมรบัได ้และค่า GFI มคี่ามากกว่า .90 ถอืว่าอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได ้ในขณะที่
ค่า CFI มคี่ามากกว่า .90 ถอืว่าอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได ้และค่า AGFI มคี่ามากกว่า .90 ถอืว่า
อยูใ่นระดบัทีย่อมรบัได ้ 
 จากค่าดชันีดงักล่าว จงึสรปุไดว้่า แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการ
คงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการหลงัปรบัแก้ มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ และการประมาณค่าขนาดอทิธพิลในแบบจ าลองดงักล่าวเป็นที่ยอมรบัได้ตามค่า
ดชันีต่าง ๆ กบัเกณฑค์วามกลมกลนื 
 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการคงอยู่ในองคก์าร
ของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ (ตารางที่ 3.5 และภาพที่ 3.1) โดยมรีายละเอียด
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกต ดงันี้  

ส าหรบัตวัแปรแฝงภายนอกทีม่ตีวับ่งชีม้ากกว่า 1 ตวั ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรการรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การ มนี ้าหนักองค์ประกอบของการเหน็คุณค่าการปฏบิตังิานของพนักงาน 
มากทีสุ่ด (.86) รองลงมา คอื การรบัรูก้ารสนับสนุนทางการปฏบิตังิาน (.85) และการรบัรูก้าร
สนับสนุนในด้านโอกาสทีไ่ดร้บัการพฒันาในองคก์าร (.85) 2) ตวัแปรนโยบายด้านทรพัยากร
มนุษย ์มนี ้าหนกัองคป์ระกอบของการจา่ยค่าตอบแทนมากทีสุ่ด (.85) รองลงมา คอื ความมัน่คง
ในการจา้งงาน (.83) การลดความแตกต่างดา้นสถานะของแต่ละบุคคลในองคก์าร (.79) และการ
มสี่วนรว่มของพนกังานโดยการแบ่งปันขอ้มลูและรบัฟังความคดิเหน็ของพนกังาน (.74) 

ส าหรบัตวัแปรแฝงภายในทีม่ตีวับ่งชีม้ากกว่า 1 ตวั ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรความพงึพอใจใน
งาน มีน ้ าหนักองค์ประกอบของความพึงพอใจในปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (.87) 
รองลงมาคอื ความพงึพอใจในงานทัว่ไป (.74) และความพงึพอใจในการท างาน (.72) 2) ตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์าร มนี ้าหนักองคป์ระกอบของการซมึซบัค่านิยมในองคก์ารมากทีสุ่ด (.82) 
รองลงมาคอื ความผกูพนัดา้นจติใจ (.79)  

 
 
 
 



 ตารางท่ี 3.5  คะแนนมาตรฐานของผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมในกลุ่มรวม (596 คน) 

ตวัแปรตาม 
R2 

ตามสมการ
โครงสร้าง 

ความ 
สมัพนัธ์ 

ตวัแปรอิสระ 
การรบัรูก้าร

สนับสนุนจาก
องคก์าร 

นโยบายดา้น
ทรพัยากร

มนุษย ์

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

ความพึง
พอใจใน

งาน 

   

 
การคงอยู่ในองคก์ารของ

พนักงานฯ .39 
DE   .23** .47**    
IE .40** .25**  .18**    
TE .40** .25** .23** .65**    

ความผกูพนัต่อองคก์าร .62 
DE    .82**    
IE .50** .31**      
TE .50** .31**  .82**    

ความพึงพอใจ 
ในงาน .92 

DE .61** .38**      
IE        
TE .61** .38**      


2 = 32.34, df=37 (p= .69), SRMR = .01, RMSEA = .00, GFI = .99, 

CFI = 1.00, AGFI = .98, 2 / df = .874 

หมายเหตุ    ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01, DE = อทิธพิลทางตรง, IE = อทิธพิลทางออ้ม, TE = อทิธพิลรวม 
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.47** .23** 

.82** 

.38** 

.61** 

.74** 

.87* 

.72** 

1.0*

0 

.79* 

.82** 
.79** 

.85** 

.74** 

.83** 

.85** 

.86** 

.85** 

การรับรู้การ
สนับสนุนจาก
องค์การ 

นโยบายดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์

ความพงึพอใจ 
ในงาน 

ความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

การคงอยูใ่น
องคก์าร 

การปฏบิตังิาน 

โอกาสในการพฒันา 
 

เหน็คุณค่า
ความส าคญั 

พงึพอใจในงาน 

ปัจจยัเกีย่วขอ้งกบังาน 

พงึพอใจทัว่ไป ความมัน่คง 

การมสีว่นร่วม 

ผลตอบแทนตามผล
การปฏบิตังิาน 

ลดความแตกต่าง 
ดา้นสถานะ 

ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ใน
องคก์าร 

ดา้นจติใจ 

ค่านิยมองคก์าร 

ภาพท่ี 3.1  ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในกลุ่มรวม (596 คน)  
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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อทิธพิลของตวัแปรเชงิสาเหตุทีส่่งผลต่อตวัแปรผล มรีายละเอยีดดงันี้ 
ตวัแปรความพงึพอใจในงานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรเชงิเหตุ เรยีงล าดบัจาก

มากไปน้อย ดงันี้ 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ (ค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิล เท่ากบั .61) 
และ 2) นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .38) โดยอาจกล่าวไดว้่า 
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่ยิง่มกีารรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การสูง และยิง่เป็นผูท้ี่มี
การรบัรู้ความเหมาะสมของนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์มาก พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วชิาการเหล่านี้กย็ ิง่มคีวามความพงึพอใจในงานที่สูงดว้ย โดยตวัแปรเชงิเหตุในโมเดล สามารถ
รว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของความความพงึพอใจในงานได ้92% 
 ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรเชงิเหตุ ไดแ้ก่ ความ
พงึพอใจในงาน (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .82) ส าหรบัตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางอ้อมต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ดงันี้ 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (ค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .50) และ 2) นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล 
เท่ากบั .31)  
  ส าหรบัตวัแปรที่มอีทิธพิลรวมต่อความผูกพนัต่อองคก์าร เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย 
ดงันี้ 1) ความพงึพอใจในงาน (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .82) 2) การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .50) และ 3) นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ (ค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .31)  
 โดยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การได้รบัอิทธพิลทางบวกโดยตรงจากตวั
แปรความพงึพอใจในงาน นอกจากนี้ยงัไดร้บัอทิธพิลทางบวกโดยอ้อมจากตวัแปรการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์าร และนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ ผ่านตวัแปรความพงึพอใจในงาน โดย
ตวัแปรเชงิเหตุในโมเดล สามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ารได ้
62% 
 ตัวแปรการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้รบัอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรเชิงเหตุ เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ดังนี้  1) ความพึงพอใจในงาน (ค่า
สมัประสทิธิอ์ิทธพิล เท่ากบั .47) และ 2) ความผูกพนัต่อองค์การ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล 
เท่ากบั .23)   
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วชิาการ เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ดงันี้ 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (ค่าสมัประสทิธิ ์
อทิธพิล เท่ากบั .40) 2) นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์(ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .25) และ 
3) ความพงึพอใจในงาน (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .18)  
 ส าหรบัตวัแปรที่มอีทิธพิลรวมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการ เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ดงันี้  1) ความพึงพอใจในงาน (ค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพล 
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เท่ากบั .65) 2) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .40) 3) 
นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .25) และ 4) ความผูกพนัต่อ
องคก์าร (ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล เท่ากบั .23) 
  โดยสามารถสรุปได้ว่า การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวชิาการ 
ได้รบัอทิธพิลทางบวกโดยตรงจากตวัแปรความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ 
นอกจากนี้ยงัไดร้บัอทิธพิลทางบวกโดยอ้อมจากตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร และ
นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ ผ่านตวัแปรความพงึพอใจในงาน และขณะเดยีวกนัยงัได้รบั
อทิธพิลทางบวกโดยอ้อมจากตวัแปรความพงึพอใจในงาน ผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร
ด้วย โดยตัวแปรเชิงเหตุในโมเดล สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ใน
องคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการได ้39% 
 
3.4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการคงอยู่ในองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลัง ท่ี
แตกต่างกนั  
    
 ในส่วนนี้จะได้ท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ตวัแปรการคงอยู่ในองค์การ
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในกลุ่มรวม โดยมตีวัแปรชวีสงัคมและภูมหิลงัเป็นตวัแปร
อสิระ ดงันี้ 
 เพศของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่เป็นเพศชาย และ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีเ่ป็นเพศหญงิ 
 อายุของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่มอีายุน้อย และ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่อีายมุาก  
 ระดบัการศกึษาสูงสุดของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มี
ระดบัการศกึษาเทยีบเท่าปรญิญาเอกขึ้นไป และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มรีะดบั
การศกึษาเทยีบเท่าปรญิญาโทหรอืปรญิญาตร ี  
 สถานภาพของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มสีถานภาพ
โสด และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่สีถานภาพสมรส 
 ระยะเวลาในการร่วมงานกับสถาบนัต้นสงักัดในปัจจุบนัของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่อีายุงานน้อย และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มี
อายงุานมาก 
 รายได้รบัโดยเฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วชิาการทีม่รีายไดน้้อย และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายไดม้าก 
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 การมตี าแหน่งดา้นบรหิารของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ
ทีม่ตี าแหน่งดา้นบรหิาร และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่มม่ตี าแหน่งดา้นบรหิาร 
 ภาระในการใชทุ้นของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่ภีาระ
ในการใชทุ้น และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่มม่ภีาระในการใชทุ้น 
 ประเภทของการจา้งงานของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
มปีระเภทของการจา้งงานดว้ยเงนิงบประมาณแผ่นดนิ และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
มปีระเภทของการจา้งงานดว้ยเงนิงบประมาณรายไดห้รอือื่นๆ  
 ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นสถาบันต้นสังกัดของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น
พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่สงักัดมหาวิทยาลยัของรฐั พนักงานมหาวิทยาลยัสาย
วชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดั
มหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  
 สาขาความเชีย่วชาญของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มี
ความเชีย่วชาญในสายวทิยาศาสตร ์และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่คีวามเชี่ยวชาญ
ในสายมนุษยศาสตร-์สงัคมศาสตร ์
 ความแปรปรวนของการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ
ในกลุ่มรวม จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ผลปรากฏว่าการคงอยู่ในองค์การ 
แปรปรวนไปตามระดบัของตวัแปรอสิระทลีะตวั 5 ตวัแปร (ตารางที ่3.6) ไดแ้ก่ เพศ รายไดร้บั
โดยเฉลี่ยต่อเดือน การมีต าแหน่งด้านบริหาร ภาระในการใช้ทุน และประเภทของ
สถาบนัอุดมศกึษาทีเ่ป็นสถาบนัต้นสงักดั เมื่อพจิารณาค่าเฉลีย่ของกลุ่มทีแ่บ่งตามระดบัตวัแปร
อสิระนี้ พบว่า 1) พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่เป็นเพศชาย เป็นผู้ที่มกีารคงอยู่ใน
องคก์าร มากกว่าพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีเ่ป็นเพศหญงิ 2) พนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการที่มรีายได้มาก เป็นผู้ที่มกีารคงอยู่ในองค์การ มากกว่าพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการทีม่รีายได้น้อย 3) พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่ตี าแหน่งดา้นบรหิาร เป็นผูท้ี่มี
การคงอยู่ในองค์การ มากกว่าพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ม่มตี าแหน่งด้านบรหิาร 4) 
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่ภีาระในการใชทุ้น เป็นผูท้ีม่กีารคงอยู่ในองคก์าร มากกว่า
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวิชาการทีไ่ม่มภีาระในการใชทุ้น และ 5) พนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วิชาการที่ส ังกัดในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เป็นผู้ที่มีการคงอยู่ในองค์การมากที่สุด 
รองลงมาคอื พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดัในมหาวทิยาลยัของรฐั และพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดัในมหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
เป็นผูท้ีม่กีารคงอยูใ่นองคก์ารน้อยทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 3.6     ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของการคงอยู่ในองคก์ารของ

พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการท่ีมีลกัษณะชีวสังคมและภูมิหลงัท่ี
แตกต่างกนั (ตอน 1) และค่าเฉล่ียของตวัแปรตาม ตามระดบัของตวัแปร
อิสระท่ีพบในอิทธิพลเด่ียว (ตอน 2) 

 

(ตอน 1) 
 

ลกัษณะชีวสงัคม 
และภมิูหลงั 

ค่าเอฟ 

เพศ 10.11** 
อาย ุ 2.22 
ระดบัการศกึษาสงูสุด < 1 
สถานภาพ 1.34 
ระยะเวลาในการรว่มงาน < 1 
รายรบัโดยเฉลีย่ 20.74*** 
ต าแหน่งดา้นบรหิาร 12.61*** 
ภาระในการใชทุ้น 4.24* 
ประเภทการจา้งงาน 2.65 
ประเภทของสถาบนัอุดมศกึษา 4.93** 
สาขาความเชีย่วชาญ < 1 

 
หมายเหตุ * p < 0.05  , ** p < 0.01  และ *** p < .001 

 
(ตอน 2) 
 

ตวัแปรอิสระ 

 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตาม 

กลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียสงู 
 
กลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียปานกลาง กลุ่มท่ีมีค่าเฉล่ียต า่ 

 

เพศ ชาย = 34.79 
 

- หญงิ = 32.43 
รายรบัเฉลีย่ มาก = 35.34 

 
- น้อย = 31.99 

ต าแหน่งบรหิาร ม ี= 36.23 
 

- ไมม่ ี= 32.99 
ภาระการใชทุ้น ม ี= 34.55 

 
- ไมม่ ี= 33.00 

ประเภทของสถาบนั ม. ในก ากบัรฐั = 35.18 
 

ม. ของรฐั = 34.11 ราชภฏั, ราชมงคล = 32.11 
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3.5 ผลการท านายการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
โดยใช้ปัจจยัระดบับคุคลและปัจจยัระดบัองคก์ารทัง้ 4 ตวัแปร เป็นตวัท านาย 
 
 ในส่วนนี้จะได้ท าการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อแสวงหาเปอร์เซ็นต์การท านาย ตวัท านายที่
ส าคัญ และล าดับการท านายในตัวแปรตามของงานวิจยั ได้แก่ การคงอยู่ในองค์การของ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ เพื่อเปรยีบเทยีบอ านาจในการพยากรณ์ของตวัแปรอสิระที่
ท าการศกึษาในครัง้นี้    
 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื การวเิคราะหแ์บบถดถอยพหุคูณแบบรวม และแบบ
เป็นขัน้ (Enter และ Stepwise) โดยมชีุดตวัท านายทีป่ระกอบดว้ยตวัท านาย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัต่อองคก์าร ความพงึพอใจในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร และนโยบาย
ด้านทรพัยากรมนุษย์ โดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อเปรยีบเทยีบปรมิาณการท านาย ว่ามตีวัแปรหรอื
ปัจจยัเชิงเหตุใด ที่สามารถใช้ท านายการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วชิาการไดด้ ีคลา้ยคลงึ หรอืแตกต่างกนัอยา่งไร  
 การวเิคราะหข์อ้มลูจะไดก้ระท าทัง้ในกลุ่มรวม และในกลุ่มยอ่ยตามลกัษณะทางชวีสงัคม
ภูมหิลงั เฉพาะที่ปรากฏว่ามนีัยส าคญัจากการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวในขอ้ 3.4 ซึ่ง
ไดแ้ก่ 1) เพศของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีเ่ป็นเพศชาย และ
พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่เป็นเพศหญิง 2) รายได้รบัโดยเฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่ม
ตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายไดน้้อย และพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการที่มรีายได้มาก 3) การมตี าแหน่งด้านบรหิารของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่ตี าแหน่งดา้นบรหิาร และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ม่มี
ต าแหน่งดา้นบรหิาร 4) ภาระในการใชทุ้นของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็นพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการที่มภีาระในการใช้ทุน และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่ไม่มภีาระในการใช้ทุน 
และ 5) ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นสถาบันต้นสังกัดของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น
พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่สงักัดมหาวิทยาลยัของรฐั พนักงานมหาวิทยาลยัสาย
วชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั และพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดั
มหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
 ผลการท านายพบว่า เมื่อน าคะแนนการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการ มาท าการวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณแบบรวม และแบบเป็นขัน้ โดยมตีวัท านาย 4 
ตวัแปร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ความพงึพอใจในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
และนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ ผลการวเิคราะหใ์นกลุ่มรวม (ตารางที ่3.7) พบว่าตวัท านาย
ทัง้ 4 ตวัแปร สามารถท านายการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน
กลุ่มรวมได ้46.1%  



60 
 
ตารางท่ี 3.7  ผลการท านายการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
โดยใช้ปัจจยัระดบับคุคล และปัจจยัระดบัองคก์ารทัง้ 4 ตวัแปร 
 

กลุ่ม 

 
จ านวนคน ปัจจยัระดบับคุคล และปัจจยัระดบัองคก์าร 

% ท านาย ตวัท านาย ค่าเบต้า 
 

 

รวม 
 

596 46.1 1, 2, 3 .36, .23, .17 
 เพศชาย 310 43.1 4, 1 .41, .32 
 เพศหญงิ 286 52.0 1, 2, 3 .41, .20, .19 
 รายไดน้้อย 298 38.1 1, 2, 3 .27, .25, .19 
 รายไดม้าก 298 51.2 1, 4 .48, .30 
 มตี าแหน่งบรหิาร 124 59.5 1, 3 .56, .28 
 ไมม่ตี าแหน่งบรหิาร 472 42.8 1, 2, 3 .32, .28, .14 
 มภีาระการใชทุ้น 254 40.4 1, 2, 3 .37, .19, .17 
 ไมม่ภีาระการใชทุ้น 342 51.7 1, 4, 2 .36, .24, .20 
 ม.ของรฐั 200 48.5 3, 1, 2 .33, .30, .16 
 ม.ในก ากบัรฐั 198 60.6 1, 4 .53, .31 
 ม.ราชภฏั, ราชมงคล 198 34.7 1, 2 .37, .27 
 

 

 

  

 

 

หมายเหตุ : ค่าเบตา้ทุกตวัมนียัส าคญัที ่.05  
 

ตวัท านายที ่1 คอื ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ตวัท านายที ่2 คอื ความพงึพอใจในงาน  
ตวัท านายที ่3 คอื การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตวัท านายที ่4 คอื นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์
 
โดยมลี าดบัตวัท านายทีส่ าคญัเรยีงจากมากไปน้อย คอื ความผูกพนัต่อองค์การ ความพงึพอใจ
ในงาน และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร ซึง่มคี่าเบต้าตามล าดบั คอื .36, .23, และ .17 ซึง่
หมายความว่า พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีย่ ิง่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมาก ยิง่เป็นผูท้ี่
มคีวามพงึพอใจในงานมาก และยิง่มกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารทีเ่หมาะสมมาก พนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ยิง่มกีารคงอยูใ่นองคก์ารมากดว้ย 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูกลุ่มรวมในกลุ่มยอ่ยอกี 11 กลุ่ม (ตารางที ่3.7) พบว่า ตวัท านาย
ทัง้ 4 ตวัแปร สามารถท านายไดม้ากที่สุดคอื กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีส่งักดั
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั ท านายได ้60.6% โดยมลี าดบัตวัท านายทีส่ าคญัเรยีงจากมากไป
น้อย ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การ และนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ ซึง่มคี่าเบต้าตามล าดบั 
คอื .53, และ .31 กลุ่มที่มเีปอรเ์ซน็ต์การท านายสูงรองลงมา  คอื กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยั
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สายวชิาการที่มตี าแหน่งดา้นบรหิาร โดยท านายได ้59.5% โดยมลี าดบัตวัท านายทีส่ าคญัเรยีง
จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การซึ่งมคี่า
เบต้าตามล าดบั คอื .56, และ .28 และกลุ่มที่มเีปอรเ์ซน็ต์การท านายได้น้อยที่สุด คอื กลุ่ม
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีส่งักดัมหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคล โดยท านายได้ 34.7% โดยมลี าดบัตวัท านายทีส่ าคญัเรยีงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงาน ซึง่มคี่าเบต้าตามล าดบั คอื .37, และ .27 ซึง่การ
แปลผลตวัท านายของกลุ่มนี้เป็นในท านองเดยีวกบักลุ่มรวม พสิยัเปอรเ์ซน็ต์การท านายในกลุ่ม
ย่อยที่เหลอืมคี่าระหว่าง 38.1% ถึง 52.0%  ส าหรบัการเปรยีบเทยีบการท านายในกลุ่มย่อย
ด้วยกนั พบว่าคู่ที่มคีวามแตกต่างกนัเกิน 5% ม ี7 คู่ คอื 1) กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการเพศชาย กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเพศหญิง (43.1% และ 52.0% 
ตามล าดบั) 2) กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการที่มรีายได้น้อย กบั กลุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวิชาการที่มรีายได้มาก (38.1% และ 51.2% ตามล าดบั) 3) กลุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่ตี าแหน่งดา้นบรหิาร กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
ไม่มตี าแหน่งด้านบรหิาร (59.5% และ 42.8% ตามล าดบั) 4) กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการทีม่ภีาระในการใชทุ้น กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่ม่มภีาระในการใช้
ทุน (40.4% และ 51.7% ตามล าดับ) 5) กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่ส ังกัด
มหาวทิยาลยัของรฐั กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัในก ากบั
ของรฐั (48.5% และ 60.6% ตามล าดบั) 6) กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักัด
มหาวทิยาลยัของรฐั กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัราชภฏั
หรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล (48.5% และ 34.7% ตามล าดบั) และ 7) กลุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั กบั กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการที่สงักดัมหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล (60.6% และ 
34.7% ตามล าดบั) 
 
 
  
 



 

บทท่ี 4 
 

การสรปุและอภิปรายผล 
 
  
 การวิจยัเรื่อง “ปัจจยัเชิงเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ” เป็นการวจิยัศกึษาความสมัพนัธ์เพื่อพฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์
ของปัจจยัเชงิสาเหตุทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
โดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจยัเชงิเหตุทัง้ที่เป็นปัจจยัระดบับุคคล ได้แก่ ความ
ผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน และปัจจยัระดับองค์การ ได้แก่ การรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย ์ที่มอีทิธพิลกบัการคงอยู่ในองค์การ
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึง่จะไดท้ าการตรวจสอบและวเิคราะหด์ว้ยว่าตวัแปรเชงิ
เหตุต่าง ๆ นัน้ มอีทิธพิลในฐานะเป็นตวัแปรเชงิเหตุทีอ่าจส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองคก์าร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หรือส่งผลโดยอ้อมในรูปของปัจจยัที่ส่งเสริมหรือ
ขดัขวางใหก้ารคงอยู่ในองคก์ารแปรเปลีย่นไปจากสมมตฐิานการวจิยั หรอืไม่ อย่างไร โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษาเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรฐัในเขต
กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล ทีท่ างานในสถาบนัต้นสงักดันัน้มาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
596 คน เมือ่น าขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดม้าท าการวเิคราะห ์จงึสามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลู
ไดด้งัต่อไปนี้       
 
4.1 การสรปุและอภิปรายผลตามสมมติฐาน      
 
 จากการประมวลเอกสารทางดา้นทฤษฎแีละผลการวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ท าใหผู้ว้จิยัสามารถ
คาดถงึผลการวจิยัหลายดา้นทีอ่าจพบในกลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึง่ใน
ส่วนน้ีจะไดท้ าการสรปุและอภปิรายผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิาน รายละเอยีดดงันี้ 
  
 สมมติฐานในการวิจัย กล่าวว่า แบบจ าลองสมมติฐานที่ผู้วิจยัพัฒนาขึ้นมีความ
สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ สมมตฐิานนี้ถูกทดสอบด้วยการวเิคราะห์อทิธพิลเชงิเสน้ โดย
ก าหนดโมเดลตัง้ต้นบนพื้นฐานจากรูปแบบกรอบแนวคดิการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค 
(Micro) และมหภาค (Macro) เพื่ออธบิายพฤตกิรรมองคก์าร (ภาพที ่1.2 ในบทที่ 1) ซึ่ง
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สมมตฐิานนี้ไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ จงึได้ท าการปรบัโมเดลจนได้โมเดลที่มี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (ตารางที ่3.5 และภาพที ่3.1 ในบทที ่3) 

ผลการวเิคราะห์พบว่าแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการคงอยู่ใน
องคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ทีผู่ว้จิยัไดพ้ฒันาขึน้มาจากแนวคดิและทฤษฎทีี่
เกี่ยวขอ้ง ภายหลงัการปรบัแก้แบบจ าลอง โดยการลดเส้นทางอทิธพิลลงจากแบบจ าลองตาม
สมมตฐิาน รวมจ านวน 2 เสน้ทางความสมัพนัธ ์พบว่า แบบจ าลองภายหลงัการปรบัแก้มีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง ดงันี้ ค่าไค-สแควร ์(2) มคี่า
เท่ากบั 32.34, df=37 (p = .69), SRMR = .01, RMSEA = .00, GFI = .99 ดชันี CFI = 1.00, 
AGFI = .98 และ 2 / df = 0.874 

อย่างไรก็ตามโมเดลที่ปรบัแล้วยงัคงเป็นไปตามรูปแบบของแนวคิด The Meso 
Paradigm ซึง่เป็นการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) (House, 
Rousseau and Thomas-Hunt, 1995) เพื่ออธบิายพฤตกิรรมองคก์ารในงานวจิยั กล่าวคอื 
ปัจจยัเชงิเหตุของการเกดิพฤตกิรรมในองคก์าร จะมาจากปัจจยัเชงิเหตุสองกลุ่มใหญ่ ๆ ดว้ยกนั 
กลุ่มแรกคอื ปัจจยัในระดบัจุลภาค หมายถงึ ปัจจยัระดบับุคคล (Individual) และกลุ่มที่สองคอื 
ปัจจัยในระดับมหภาค หมายถึง ปัจจัยระดับองค์การ (Organizational) นัน่คือการแสดง
พฤตกิรรมองคก์ารเป็นผลของปฏสิมัพนัธร์ะหว่างตวับุคคลผูน้ัน้และการรบัรูต่้อภาวะแวดลอ้มใน
ระดบัองค์การ โดยทัง้สองปัจจยัมอีทิธพิลต่อกนัและกนั ท าให้บุคคลมพีฤตกิรรมเปลี่ยนหรอื
แตกต่างกนั โดยในโมเดลไดแ้สดงใหเ้หน็ว่า ปัจจยัระดบับุคคลมอีทิธพิลทางตรงไปยงัพฤตกิรรม
องค์การ และมอีิทธิพลทางอ้อมระหว่างกนัต่อพฤติกรรมองค์การด้วย ในขณะที่ปัจจยัระดบั
องค์การมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมองคก์ารผ่านตวัแปรปัจจยัระดบับุคคล ซึ่งในงานวจิยันี้
คอื ความพงึพอใจในงาน 

ขอ้คน้พบจากงานวจิยัครัง้นี้ก่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีช่ดัเจนยิง่ขึน้ในการอธบิายการคงอยู่
ในองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในมหาวทิยาลยัรฐัของประเทศไทย โดยจะได้
อภปิรายผลการวจิยั ตามสมมตฐิานยอ่ยของเสน้ทางอทิธพิลของตวัแปรต่าง ๆ ดงันี้ 

1) ความผูกพนัต่อองค์การมอีิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 

ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวจิยัในข้อนี้อย่าง
ชดัเจน ผลการวจิยัในส่วนนี้จงึแสดงให้เห็นว่า ยิง่พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารมากเท่าใด ยิง่ส่งผลให้พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็นผูท้ี่มกีารคงอยู่
ในองค์การมากด้วย ทัง้นี้ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเหมอืนทศันคตทิี่สะท้อนความเกี่ยวขอ้ง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งตัวพนักงานมคีวามยนิดีและเต็มใจที่จะมสี่วนร่วมเป็นสมาชิก 
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รวมถงึการยอมรบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร และยนิดทีีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์ารใหบ้รรลุ
เป้าหมายนั ้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคญั และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การไป พนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการทีม่คีวามผูกพนัสูงจงึมแีนวโน้มที่จะปฏบิตังิานอยู่ในสถาบนัการศกึษาของตนนาน
กว่า และท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่า ผลการวจิยันี้จงึแสดงให้เห็นว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเปรยีบเสมอืนกุญแจส าคญัอยา่งหนึ่งในการรกัษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์าร  

ส าหรบังานวจิยันี้จะได้มุ่งให้ความสนใจระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ เฉพาะความผูกพนัทางด้านทัศนคติ ได้แก่ การซึมซับ
ค่านิยมในองคก์าร (Internalization) คอื การทีบุ่คลากรรบัเอาค่านิยมขององคก์ารมาเป็นค่านิยม
ของตนเอง และความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective commitment) คอือารมณ์ความรูส้กึผูกพนัของ
พนักงานทีม่ต่ีอองคก์าร ในแง่ทีพ่นักงานรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์การ และการได้มสี่วน
ร่วมในองค์การของพนักงาน เนื่องจากการท างานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ จะ
เกีย่วขอ้งกบังานทางดา้นการเรยีนการสอนและการวจิยัเป็นส่วนใหญ่ ความผูกพนัของพนักงาน
ต่อองค์การจงึเป็นผลมาจากขอ้ผูกพนัในทางวชิาชพีของการเป็นครูหรอือาจารยม์ากกว่าความ
ผกูพนัตามสิง่ทีส่ถาบนัตน้สงักดัก าหนดเป็นภาระงานหรอืผลตอบแทนทีจ่ะไดร้บัจากการท างาน 

ส าหรบัผลทีแ่สดงว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อการคงอยู่
ในองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ พบว่า มคีวามสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัทัง้ใน
กลุ่มตวัอย่างพนักงานของหน่วยงานภาคเอกชน (Addae, Parboteeah, & Davis, 2006; สุภา
พร, สุภทัรา และปณฐัพนัธ์, 2551) กลุ่มตวัอย่างครหูรอือาจารย ์(Chughtai & Zafar, 2006 และ
กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง ซึ่งจดัได้ว่าเป็นคนเก่ง (Talent) ของหน่วยงานภาครัฐ 
(Sadangharn, 2010) ผลการศกึษาขา้งต้น จงึสรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อการคง
อยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการอยา่งชดัเจน 

2) ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางตรงและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการคง
อยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการวิจยัพบว่า ความพงึพอใจในงานมอีิทธพิลทางตรงต่อการคงอยู่ใน
องคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ และความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลทางอ้อมต่อ
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร 
จงึสนับสนุนสมมตฐิานการวจิยัในขอ้นี้อย่างชดัเจน ผลการวจิยัในส่วนนี้จงึแสดงให้เหน็ว่า ยิง่
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความพึงพอใจในงานสูงเท่าใด ยิ่งส่งผลให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการเป็นผู้ที่มีการคงอยู่ในองค์การสูง และยงัแสดงให้เห็นด้วยว่า ยิ่ง
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความพึงพอใจในงานสูงเท่าใด ยิ่งส่งผลให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการเป็นผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง และยิ่งส่งผลให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการเป็นผู้ที่มีการคงอยู่ในองค์การสูงในท้ายสุด ทัง้นี้  เป็นไปตามที ่
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Robbins และ Judge (2010) ระบุว่าบุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในงานในระดบัสูง ย่อมจะต้องมี
ทศันคตทิีด่เีกีย่วกบังานของเขา ในขณะทีบุ่คคลซึง่มคีวามพงึพอใจในงานต ่าหรอืไม่มมีคีวามพงึ
พอใจในงานเลย ก็จะมทีศันคตทิี่ตรงขา้มกนั ซึง่ความพงึพอใจในงานนี้มเีกี่ยวขอ้งทัง้กบัปัจจยั
แวดล้อมในงาน เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า หวัหน้างาน 
ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน และมอีิทธิพลต่อการรบัรู้ในงานของบุคคล ความพงึพอใจในงานยงั
เกดิขึน้จากปัจจยัแวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบรหิาร นโยบายและขัน้ตอนการท างาน 
กลุ่มงานที่เกี่ยวขอ้ง สภาพแวดลอ้มการท างาน ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน และความ
พงึพอใจในงานนี้ก็จะเป็นหนึ่งในแรงผลกัดนัให้บุคคลท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้ มขีวญัและ
ก าลงัใจ และท างานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

ส าหรบัสถาบนัอุดมศกึษา การสรา้งความพงึพอใจในงานให้กบับุคลากรนัน้ 
แมจ้ะเป็นเรือ่งยากทีส่ถาบนัจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง
ของความส าเร็จในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ ความ
รบัผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน นโยบาย/แผนและการบรหิารงาน เงนิเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา สภาพการท างาน และ
ความมัน่คงในงาน แต่หากฝ่ายบรหิารเห็นความส าคญัในการแสวงหาข้อมูลและหลกัฐานว่า
พนักงานส่วนใหญ่ไม่พอใจต่อเรื่องใด ก็จะส่งผลเป็นข้อเสนอแนะที่มปีระสทิธภิาพให้สถาบนั
สามารถน าไปปรบัปรุงแก้ไขเพื่อเพิม่ระดบัความพงึพอใจในงานของพนักงานได ้เช่น พนักงาน
อาจรูส้กึพอใจต่อเพื่อนรว่มงาน แต่ไม่พอใจต่อผลตอบแทน เป็นต้น การศกึษาความพงึพอใจใน
งานเฉพาะด้านจงึน่าจะได้มกีารศกึษาและวเิคราะหภ์ายในองคก์ร ซึ่งโดยทัว่ไปมกัจะศกึษาใน
ดา้นต่าง ๆ เช่น การตดิต่อสื่อสาร เพื่อนร่วมงาน สวสัดกิาร บรรยากาศในการท างาน ลกัษณะ
งานองคก์าร และการบงัคบับญัชา 

ผลการศึกษาในส่วนนี้ได้แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบังานวจิยัที่ผ่านมา (ธณัฐชา รตันพนัธ์, 2550; 
Muadtong, 2010) และอทิธพิลของความพงึพอใจในงานต่อการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึ่งพบผลเช่นนี้กบัการศกึษาในกลุ่มพนักงานหน่วยงานภาคเอกชน 
(Kittiruengcharn, 1997; Lacity, Lyer & Rudramuniyaiah, 2008; Ozer & Gunluk, 2010) และ
พนักงานมหาวทิยาลยั (Baotham, Hongkhuntod & Rattanajun, 2010; พงษ์จนัทร ์ภูษา
พานิชย,์ 2553) นอกจากนี้ผลการศกึษายงัแสดงใหเ้หน็ดว้ยว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรคัน่กลางระหว่างความพงึพอใจในงานและการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการ ดงันัน้ การตอบสนองความต้องการของบุคคลากรในแง่ใดแง่หนึ่งของงานนอกจาก
จะช่วยสรา้งความพงึพอใจในงานให้เกดิขึน้กบัพนักงานแล้ว ยงัช่วยเพิม่ระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การซึ่งเป็นตวัแปรด้านทศันคตทิี่สามารถสะท้อนถงึผลโดยทัว่ไปที่บุคคลจะสนองตอบต่อ
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องคก์ารโดยรวม และส่งผลให้บุคลากรมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานตอบสนองเป้าหมายขององค์กร
นัน้ ๆ ไดอ้ยา่งต่อเนื่อง  

3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความพงึพอใจใน
งาน 

ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อ
การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ แต่การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่าน
ตัวแปรความพึงพอใจในงาน จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจยัในข้อนี้ เพียงบางส่วนเท่านัน้ 
ผลการวจิยัในส่วนนี้จงึแสดงใหเ้หน็ว่า ยิง่พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็นผู้ที่มกีารรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การอย่างเหมาะสมมากเท่าใด ยิง่ส่งผลให้พนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานสงู และยิง่ส่งผลให้พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็น
ผูท้ีม่กีารคงอยู่ในองคก์ารสูงในทา้ยสุด ทัง้นี้เป็นไปตามแนวคดิการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ซึง่มี
หลกัส าคญัคอืบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซึ่งกนัและกนั (Norm of Reciprocity) 
(Rhoades & Eisenberger, 2002) นัน่คอืเมื่อพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการรบัรู้ว่าตน
ได้รบัการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอื่นอย่างเหมาะสม ก็จะเกิดภาระผูกพนั (Obligation) ใน
การที่จะพยายามตอบแทนบุคคลเหล่านัน้ด้วยพฤติกรรมและทศันคติที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ 

การสนับสนุนจากองค์การจงึเป็นกระบวนการของการมปีฏสิมัพนัธ์ซึ่งกนั
และกนัระหว่างบุคคลในองค์การ ผ่านตวัแทน (Agents) ที่ได้รบัมอบหมายขององค์การนัน้ 
ดงันัน้จะเห็นได้ว่า ในสถาบนัการศึกษา การที่ผู้บรหิารแสดงออกถึงการให้การสนับสนุน ให้
ค าแนะน า ให้ความช่วยเหลอืแก้ปัญหาเกี่ยวกบังานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
รวมถึงการเห็นคุณค่าความส าคญัและเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเอง สิง่เหล่านี้จะ
ท าให้พนักงานรบัรู ้ถ ึงการสนับสนุนจากองค์ก าร และมผีลดตี่อความรู ้สกึด ้านอารมณ์
ทางบวกของพนักงาน คอื มคีวามพงึพอใจในงานเพิม่ขึ้น และลดการลาออกจากงานได้ ซึ่ง
ผลในส่วนนี้สอดคล้องกบัการศึกษาที่ผ่านมาที่พบเช่นกนัว่า ความพงึพอใจในงานเป็นตวั
แปรคัน่กลางระหว่าง การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของ
กลุ่มตวัอย่าง (Allen, Shore, & Griffeth, 2003; Gilleta, Gagnéb, Sauvagèrea, & 
Fouquereaua, 2013) 
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4) นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อ
การคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านความพงึพอใจในงาน 

ผลการวจิยัพบว่า นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยไ์ม่มอีทิธพิลทางตรงต่อการ
คงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ แต่นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์มี
อิทธพิลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการผ่านตัวแปร
ความพงึพอใจในงาน จงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัในขอ้นี้เพยีงบางส่วนเท่านัน้ ผลการวจิยัใน
ส่วนนี้จงึแสดงใหเ้หน็ว่า ยิง่พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็นผูท้ีม่กีารรบัรูค้วามเหมาะสม
ของนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยม์ากเท่าใด ยิง่ส่งผลใหพ้นักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็น
ผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานสงู และยิง่ส่งผลให้พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเป็นผูท้ีม่กีารคง
อยูใ่นองคก์ารสงูในทา้ยสุด 

สถาบนัอุดมศกึษาของรฐั เป็นหน่วยงานทีม่คีวามเป็นทางการของโครงสรา้ง
องคก์าร จงึมกีารก าหนดนโยบาย กฎระเบยีบ กระบวนการขัน้ตอนการท างานขอบเขตอ านาจ
หน้าที่ความรบัผิดชอบของต าแหน่งงานและตัวบุคคลไว้อย่างชดัเจน รวมถึงวิธีปฏิบตัิด้าน
ทรพัยากรมนุษย์หรือนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ของสถาบัน ทัง้นี้  การจดัจ้างพนักงาน
มหาวทิยาลยัทดแทนอตัราข้าราชการพลเรอืนในมหาวทิยาลยัมาตัง้แต่ปี 2542 นัน้ ส่งผลให้
หน่วยงานมหาวทิยาลยัต่าง ๆ มรีปูแบบการบรหิารจดัการและวธิปีฏบิตัดิา้นทรพัยากรมนุษยซ์ึง่
มคีวามแตกต่างกนัตามแนวทางที่ผู้บรหิารของแต่ละสถาบนัจะเป็นผู้ก าหนด ความแตกต่าง
ดงักล่าวก่อใหเ้กดิปัญหาในทางปฏบิตั ิคอื ปัญหาความหลากหลายของวธิปีฏบิตัดิา้นทรพัยากร
มนุษยข์องมหาวทิยาลยัในการด าเนินการจรงิ ปัญหาการขาดผลงานวจิยัที่แสดงการเชื่อมโยง
ระหว่างวธิปีฏบิตัดิ้านทรพัยากรมนุษยก์บัผลการด าเนินงานของสถาบนัอุดมศกึษา และปัญหา
ความหลากหลายของหน่วยงานและวธิกีารวดัผลการด าเนินงานของมหาวทิยาลยั (วชัรพงษ์ อนิ
ทรวงศ,์ 2552) 

ส าหรับในงานวิจัยนี้ ได้ด าเนินการวัดองค์ประกอบของนโยบายด้าน
ทรพัยากรมนุษย ์จาก 4 องคป์ระกอบ คอื 1) การมสี่วนร่วมของพนักงานโดยการแบ่งปันขอ้มลู
และรบัฟังความคดิเหน็ของพนกังาน 2) ความมัน่คงในการจา้งงาน 3) การจ่ายค่าตอบแทน และ 
4) การลดความแตกต่างด้านสถานะของแต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งล้วนแต่เป็นแนวทางการ
บรหิารงาน ทีเ่น้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกระดบัและทุกหน้าทีใ่นมหาวทิยาลยั การรบัรู้
ถงึวธิปีฏบิตัทิีเ่หมาะสมดงัทีก่ล่าวไป จงึมสี่วนส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในงาน และ
น าไปสู่การคงอยูใ่นองคก์ารไดใ้นทีสุ่ด ซึง่ผลการศกึษาในส่วนนี้ มคีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษา
ทีผ่่านมาที่แสดงใหเ้หน็ว่า วธิปีฏบิตัดิ้านทรพัยากรมนุษยข์องหน่วยงาน มอีทิธพิลทางอ้อมต่อ
การคงอยู่ในองคก์ารของกลุ่มตวัอย่าง ผ่านตวัแปรความพงึพอใจในงาน ของ Luna-Arocas & 
Camps, 2008; Kim, Wehbi, DelliFraine, & Brannon, 2013) 



68 
 

ดงันัน้การน าวิธีปฏิบตัิด้านทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ในการบรหิารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องประยุกต์ใช้แนวคิดและวิธีปฏิบตัิต่าง ๆ ให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและบริบทของหน่วยงานตนตามระบบและตาม
สถานการณ์ขององคก์าร โดยมุ่งเน้นให้เกดิความพงึพอใจทัง้ต่องานการเรยีนการสอน และต่อ
ปัจจยัอื่นที่เกี่ยวขอ้ง ซึง่จะมอีทิธพิลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการ 
 

 ผลการศกึษายงัสนับสนุนแนวคดิ The Meso Paradigm ซึง่เชื่อว่าพฤตกิรรม
องคก์ารเกดิจากปัจจยัในระดบัจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) (House, Rousseau and 
Thomas-Hunt, 1995) ได้แก่ ปัจจยัระดับบุคคล (Individual) และปัจจัยระดับองค์การ 
(Organizational) ตามล าดบั ผลการศกึษาไดแ้สดงใหเ้หน็แล้วว่า ปัจจยัระดบัองคก์าร เป็นตวั
แปรเชงิเหตุทีส่ าคญัของลกัษณะทางจติและเจตคตทิีส่ าคญัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์ารของ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ดงันัน้ ผู้บรหิารสถาบนัอุดมศึกษาจงึควรตระหนักและให้
ความส าคญัต่อการก าหนดแนวทางปฏบิตัแิละนโยบายทีใ่ชใ้นหน่วยงาน ดว้ยรปูแบบการปฏบิตัิ
ทีเ่น้นใหเ้กดิการรบัรูก้ารสนับสนุนจากสถาบนัอุดมศกึษาอย่างเหมาะสม ซึง่จะส่งผลต่อทศันคติ
โดยรวมทีพ่นักงานมต่ีองานทางการศกึษา นัน่คอืการก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงานไดโ้ดยการ
ตอบสนองต่อความต้องการดา้นอารมณ์และสงัคมของพนักงาน รวมถงึการก าหนดวธิปีฏบิตัใิน
การบรหิารงานบุคคลให้มคีวามครอบคลุมและส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัของพนักงาน 
ไม่ว่าจะเป็นความมัน่คงในการจ้างงาน การสร้างให้เกิดการมสี่วนร่วมของพนักงานโดยการ
แบ่งปันขอ้มลูและรบัฟังความคดิเหน็ของพนกังาน ความเป็นธรรมของการปรบัค่าตอบแทนตาม
ผลการปฏบิตังิาน รวมถงึการลดความรูส้กึแตกต่างดา้นสถานะของแต่ละบุคคลในหน่วยงาน ซึง่
จะมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน
ทา้ยสุด 
 
4.2  กลุ่มเส่ียงและปัจจยัปกป้อง 
  
 ในส่วนน้ีจะไดส้รปุผลจากการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีวโดยใชล้กัษณะทาง
ชวีสงัคมและภูมหิลงัเป็นตวัแปรอสิระ ซึ่งพบผลที่ส าคญับ่งชี้ว่ากลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการตามลกัษณะทางชวีสงัคมและภูมหิลงัทีม่ลีกัษณะทีน่่าปรารถนาในงานวจิยันี้ในปรมิาณ
ต ่า หรือที่เรียกว่าพนักงานที่เป็นกลุ่มเสี่ยง ซึ่งควรได้รบัการพฒันาโดยเร่งด่วน รวมทัง้ได้
เสนอแนะปัจจยัปกป้องทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหแ์บบถดถอยพหุคณู (ตารางที ่3.7 บทที ่3) ดงันี้ 
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 พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในกลุ่มรวมทีม่กีารคงอยูใ่นองคก์ารในระดบัต ่า ไดแ้ก่ 
กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเพศหญิง กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่มี
รายได้น้อย กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่ไม่มตี าแหน่งด้านบรหิาร กลุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการทีไ่มม่ภีาระในการใชทุ้น และกลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
สงักดัในมหาวทิยาลยัราชภฏัหรอืมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล โดยมปัีจจยัปกป้องทีส่ าคญั
ตามล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพงึพอใจในงาน 
  
4.3  ข้อเสนอแนะในการปฏิบติั 
  
 จากผลการวจิยัในหวัขอ้นี้สามารถใหข้อ้เสนอแนะในการปฏบิตั ิเพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิการ
คงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ไดด้งันี้ 
 ประการแรก ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่า ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวชิาการ ได้รบัอิทธพิลจากปัจจยัทางจติวทิยา ที่เป็นปัจจยัภายในในระดบั
บุคคล มากกว่าปัจจยัภายนอกทีเ่ป็นปัจจยัในระดบัองค์การ ทัง้นี้ปัจจยัทางจติวทิยาทัง้หมดใน
งานวจิยัมลีกัษณะของความเป็นจติลกัษณะตามสถานการณ์ (psychological state) ซึง่มภีาวะ
ไม่คงทีแ่ละสามารถพฒันาหรอืสรา้งความเปลีย่นแปลงได ้ดงันัน้ ผลการศกึษาจงึไดใ้หแ้นวทาง
ในการพฒันาตวัแปรทางจติวทิยา 2 ดา้นที่ส าคญั คอื 1) การปรบัปรุงวธิปีฏบิตัแิละรปูแบบการ
ท างานให้เกิดความพึงพอใจในงาน และ 2) พัฒนาความผูกพนัต่อองค์การเพื่อส่งเสรมิให้
บุคลากรรูส้กึเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายการท างานของหน่วยงาน โดยอาจท าในรูปแบบของ
การวจิยัเชิงทดลองหรอืกึ่งทดลอง ในลกัษณะของการประเมนิประสิทธิผลของกิจกรรมการ
สอดแทรกเพื่อการพฒันาองคก์าร (Intervention) ผ่านกระบวนการเสรมิสรา้งและพฒันาตวัแปร
ดงักล่าว 
 ประการท่ีสอง สามารถน าผลการวจิยัเพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการเสนอแนะแนวทางการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อทัง้สถาบนัการศกึษาของรฐั
และเอกชน เพื่อการบรหิารจดัการในมติขิองวฒันธรรมองค์การที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้
ภายใต้บรบิทของการบรหิารจดัการสถาบนัอุดมศึกษา ผ่านการสนับสนุนทางการปฏบิตัิงาน
เหมาะสม 
 ประการท่ีสาม สถาบนัอุดมศกึษาต้องมกีารก าหนดนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย์ ซึ่ง
เป็นแนวทางและแผนการด าเนินงานในการบรหิารและจดัการบุคลากรของตนอย่างมคีวาม
ชดัเจน โดยเฉพาะการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของพนักงานและรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงาน 
นโยบายการท างานและสวัสดิการที่แสดงถึงการมีความมัน่คงในการปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมตามผลการปฏบิตัิงาน รวมถงึการแสดงให้พนักงานได้เหน็ว่าไม่มี
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ความแตกต่างด้านสถานะของบุคคลากรในสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
เปรยีบเทยีบกบับุคลากรทีเ่ป็นขา้ราชการพลเรอืน ทัง้นี้เมือ่พนกังานรบัรูไ้ดถ้งึการมีนโยบายดา้น
ทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมแลว้ จงึน่าจะเชื่อไดว้่าพนกังานจะมคีวามพงึพอใจเพิม่ขึน้ และส่งผล
ต่อความผกูพนั และการคงอยูใ่นองคก์ารในล าดบัต่อมา 
 ประการท่ีส่ี ส าหรบักลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่ควรพฒันาอย่างเร่งด่วน
ที่สุดซึ่งมกีารคงอยู่ในองค์การในระดบัต ่า นัน่คอื พนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการเพศหญิง 
กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการทีม่รีายไดน้้อย กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่
ไม่มตี าแหน่งดา้นบรหิาร กลุ่มพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการที่ไม่มภีาระในการใช้ทุน และ
กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่ส ังกัดในมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคล โดยมปัีจจยัปกป้องทีส่ าคญัตามล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความผูกพนั
ต่อองคก์าร และความพงึพอใจในงาน   
 
4.4  ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัต่อไป 
  
 ผลการวจิยัเรือ่งนี้ ท าใหไ้ดข้อ้เสนอแนะเพื่อต่อยอดการวจิยัไดด้งันี้  

ประการแรก สามารถน าผลการวิจยัเพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการสร้างชุดฝึกอบรมใน
ลกัษณะของกจิกรรมการสอดแทรกเพื่อการพฒันาองคก์าร (Intervention) โดยเน้นการส่งเสรมิ
ให้เกดิการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรในมหาวทิยาลยั จากนัน้จงึด าเนินการท าการวจิยัเชงิ
ทดลองประเมนิผลชุดฝึกอบรมเหล่านี้ต่อไป   

ประการท่ีสอง ควรเพิม่เตมิตวัแปรอื่น ในงานวจิยัชิ้นต่อ ๆ ไป เช่น การรบัรู้เกี่ยวกบั
บทบาทจากภาระงาน ความเป็นภาวะผูน้ าในทางวชิาการ รวมถงึตวัแปรที่อาจจะเป็นปัจจยัเชงิ
ผลของการคงอยูใ่นองคก์าร  

ประการท่ีสาม เสรมิผลการศึกษาที่ได้จากการวจิยัด้วยการวจิยัเชงิคุณภาพในกลุ่ม
ตวัอยา่งทีส่ าคญั เช่น กลุ่มตวัอยา่งทีค่น้พบว่ามรีะดบัของความตัง้ใจคงอยู่ในองคก์ารในระดบัต ่า
ตามวิธกีารที่เหมาะสม ได้แก่ การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ หรอืการสนทนาแบบกลุ่ม เพื่อให้
สามารถตอบค าถามการวจิยั ใหม้คีวามครอบคลุมและละเอยีดมากยิง่ขึน้ ซึง่จะช่วยเพิม่จุดแขง็
ในส่วนของการยนืยนัและสรปุผล 



 

บรรณานุกรม 
 
 

เกรยีงศกัดิ ์ศรสีมบตั.ิ (2551). รปูแบบความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้ของปัจจยัทีส่่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อโรงเรยีนและความผกูพนัต่อวชิาชพีของครใูนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ.  
(วทิยานิพนธศ์กึษาศาสตรดุษฎบีณัฑติ). มหาวทิยาลยัขอนแก่น, บณัฑติวทิยาลยั. 

กองแผนงาน. (2555). สารสนเทศ 2555 มหาวทิยาลยัมหดิล. สบืคน้เมือ่ 15 ตุลาคม 2555, จาก 
http://www.mahidol.ac.th/muthai/statistic/2555/statistic2555.pdf 

ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์. (2551). พฤตกิรรมองคก์าร. กรุงเทพฯ: ซเีอด็ยเูคชัน่. 
ณฐัวุฒ ิโรจน์นิรตุตกุิล. (2552). สุขภาพองคก์ารและการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์กรณศีกึษา

มหาวทิยาลยัของรฐั. (วทิยานิพนธป์รญิญาดุษฎบีณัฑติ). สถาบนับณัฑติพฒัน 
บรหิารศาสตร,์ คณะรฐัประศาสนศาสตร.์ 

ถนอม อนิทรก าเนิด และคณะ. (2553).  รายงานการวจิยัแนวทางพฒันาและแกไ้ขปัญหา
สถาบนัอุดมศกึษากลุ่มใหม่. กรงุเทพมหานคร: ส านกังานคณะกรรมการการ
อุดมศกึษา. 

ธณฐัชา รตันพนัธ.์ (2550). การพฒันาโมเดลเชงิสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล. 
(วทิยานิพนธค์รศุาสตรมหาบณัฑติ). จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, บณัฑติวทิยาลยั. 

น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. (2554). เอกสารประกอบการอบรม: โมเดลสมการโครงสรา้งเชงิเสน้โดย
ใชโ้ปรแกรม LISREL ส าหรบัขอ้มลูภาคตดัขวาง. กรงุเทพมหานคร: สถาบนัวจิยั
พฤตกิรรมศาสตร.์  

ปฐมพงษ์ โตพานิชสุรยี.์ (2553). การรกัษาผูม้ผีลสมัฤทธิส์งูในองคก์าร: กรณศีกึษาขา้ราชการ
พลเรอืนสามญั. บรหิารธุรกจิ, 33(127), 35-49.   

พชิติ เทพวรรณ์. (2554). การจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ:์  แนวคดิและกลยทุธเ์พือ่ความ
ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั. กรงุเทพฯ: ซเีอด็ยเูคชัน่.  

พงษ์จนัทร ์ภษูาพานิชย.์ (2553). รายงานการวจิยัคุณลกัษณะของบุคคล การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์าร การรบัรูค้วามสามารถของตนดา้นอาชพี ความพงึพอใจในงาน กบัความ
ตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่.  เชยีงใหม่: 
มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่. 

พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืนในสถาบนัอุดมศกึษา ฉบบัที ่2 พ.ศ. 2551. (2551). 
ราชกจิจานุเบกษา. เล่ม 125 ตอนที ่28 ก: 36-43. 

http://www.mahidol.ac.th/muthai/statistic/2555/statistic2555.pdf


72 

 

วาสติา ฤทธิบ์ ารงุ. (2548). การบรหิารจดัการคนเก่งเพือ่สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั
ขององคก์าร. (ภาคนิพนธว์ทิยาศาสตรมหาบณัฑติ). สถาบนับณัฑติพฒันบรหิาร
ศาสตร,์ โครงการบณัฑติศกึษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย.์  

วไิลลกัษณ์ ลงักา. (2554). การศกึษาอทิธพิลทางสงัคมและปัจจยัภายในต่อการเรยีนรูอ้ย่าง
สรา้งสรรคท์างวทิยาศาสตรข์องนกัเรยีนทีม่คีวามสามารถพเิศษทางวทิยาศาสตรใ์น
ระดบัชัน้มธัยมศกึษาตอนปลาย. (ปรญิญานิพนธว์ทิยาศาสตรดุษฎบีณัฑติ  

 สาขาวชิาการวจิยัพฤตกิรรมศาสตรป์ระยกุต์). มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ,  
 บณัฑติวทิยาลยั. 
วชัรพงษ์ อนิทรวงศ์. (2552). อทิธพิลของวธิปีฏบิตัดิา้นทรพัยากรมนุษยต่์อผลการปฏบิตังิาน

บุคลากรสายผูส้อนในสถาบนัอุดมศกึษา. (วทิยานิพนธป์รญิญาดุษฎบีณัฑติ). 
สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร,์ คณะรฐัประศาสนศาสตร.์  

วฒันะ พรหมเพชร และจริะวฒัน์ ตนัสกุล. (2554). ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานมหาวทิยาลยัต าแหน่งวชิาการ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร.์   
ศกึษาศาสตร,์ 22(3), 344-361. 

ส านกังานเลขาธกิารทีป่ระชุมอธกิารบดแีห่งประเทศไทย. (2555). ขอรบัการจดัสรรงบประมาณ
เพิม่เตมิใหก้บัพนกังานมหาวทิยาลยัในสงักดัมหาวทิยาลยั/สถาบนัอุดมศกึษาของ
รฐั. ทปอ.55/ว 0283. กรงุเทพฯ: ส านกังานเลขาธกิารทีป่ระชุมอธกิารบดแีห่ง
ประเทศไทย.   

ส านกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา. (2546). รายงานการวจิยัเรือ่งรปูแบบการบรหิารจดัการ
สถาบนัอุดมศกึษาแนวใหม่. กรงุเทพฯ: ส านกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา.   

สุชาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ.์ (2545). สมองไหลจากระบบราชการไทย. ใน วกิฤตอุิดมศกึษาของไทย
และทางออกของปัญหา. บรรณาธกิารโดย กมลพรรณ แสงมหาชยั.  กรงุเทพฯ: 
ส านกังานปลดัทบวงมหาวทิยาลยั. 

สุธรรม อารกุีล. (2542). วกิฤตอุดมศกึษาไทยและทางออก: เอกภาพในเชงินโยบายและการ
กระจายโอกาส. อนุสารอุดมศกึษา, 25(251), 13-16.   

สุธดิา โตพนัธานนท.์ (2549). ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพยาบาลวชิาชพีกลุ่ม
พนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรฐั. (วทิยานิพนธพ์ยาบาล 
ศาสตรมหาบณัฑติ). จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, บณัฑติวทิยาลยั. 

สุภาพร ทรงสุจรติกุล, สุภทัรา ชยักจิ และปณฐัพนัธ ์สนัตริตัตกุล. (2551). Talent Retention 
กรณศีกึษากลุ่มผูบ้รหิารบรษิทั ทร ูวชิัน่ส ์จ ากดั (มหาชน). (การศกึษาอสิระ
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร,์ บณัฑติวทิยาลยั. 

 



73 

 

สุมติร สุวรรณ และคณะ. (2552). รายงานการวจิยัการจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารเพือ่การ
พฒันาองคก์รสู่มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั: บทสะทอ้นจากพนกังานมหาวทิยาลยั.  
นครปฐม: มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์ก าแพงแสน. 

สรอ้ยตระกูล (ตวิยานนท)์ อรรถมานะ. (2550). พฤตกิรรมองคก์าร: ทฤษฎแีละการประยกุต์. 
พมิพค์รัง้ที ่4. กรงุเทพมหานคร: ส านกัพมิพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

สมบรูณ์ กุลวเิศษชนะ. (2549). Retaining Talented People: (ไม่) ยากอยา่งทีค่ดิ. บรหิารธุรกจิ
, 29(109), 10-12. 

อญัชล ีปรญิญาขจร. (2549). ปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตุของการลาออกของพนกังาน
มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่. (การคน้ควา้แบบอสิระรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ). 
มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่, บณัฑติวทิยาลยั. 

อุทุมพร จามรมาน และคณะ. (2542). รายงานวจิยัฉบบัสมบรูณ์เรือ่งการเตรยีมพรอ้มของ
มหาวทิยาลยัของรฐัเพือ่เป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัรฐั. กรงุเทพฯ: ส านกังานกองทุน
สนบัสนุนการวจิยั. 

อมรรตัน์ พลูเกตุ. (2551). ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชพี. (วทิยานิพนธศ์ลิป 
ศาสตรมหาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัมหดิล, บณัฑติวทิยาลยั.  

 
Addae, H. M., Parboteeah, K. P. & Davis, E. E. (2006). Organizational commitment and 

intentions to quit: An examination of the moderating effects of psychological 
contract breach in Trinidad and Tobago. International Journal of 
Organizational Analysis, 14(3), 225–238. DOI:10.1108/19348830610823419 

Allen, D. G., Shore, L. M. & Griffeth, R. W. (2003). The role of perceived organizational 
support and supportive human resource practices in the turnover process. 
Journal of Management, 29(1), 99–118. 

Arthur, J. B. (1994). Effects of Human Resource Systems on Manufacturing 
Performance and Turnover. The Academy of Management Journal, 37(3), 
670-687.   

Baotham, S., Hongkhuntod, W. & Rattanajun, S. (2010). The effects of job satisfaction 
and organizational commitment on voluntary turnover intentions of Thai 
employees in the new university. Review of Business Research, 10(1), 73-
82.  

Becker, H. S. (1960). Notes on the Concept of Commitment. Retrieved October 3, 2012 
from: http://www.scribd.com/doc/41692820/Becker-1960 

http://dx.doi.org/10.1108/19348830610823419
http://www.scribd.com/doc/41692820/Becker-1960


74 

 

Bhatnagar, J. (2007). Talent Management Strategy of Employee Engagement in Indian 
ITES Employees: Key to Retention. Retrieved October 3, 2012 from: 
http://dx.doi.org/10.1108/01425450710826122 

Chew, J., Girardi, A. & Entrekin, L. (2005). Retaining core staff: The impact of human 
resource practices on organisational commitment. Journal of Comparative 
International Management, 8(2), 23-42. 

Chughtai, A. A. & Zafar, S. (2006). Antecedents and Consequences of Organizational 
Commitment among Pakistani University Teachers. Applied H.R.M. Research, 
11(1), 39-64. 

Delery, J. E. (1998). Issues of fit in strategic human resource management: Implications 
for research. Human Resource Management Review, 8(3), 289-309. 

Delobbe, N. & Vandenberghe, C. (2000). A Four-Dimensional Model of Organizational 
Commitment among Belgian Employees. European Journal of Psychological 
Assessment, 16(2), 125-138.  

Diamantopoulos, A. & Siguaw, J. A. (2000). Introducing LISREL. London: Sage 
Publications. 

Eder, P. & Eisenberger, R. (2008). Perceived organizational support: Reducing the 
negative influence of coworker withdrawal behavior. Journal of Management, 
34(1), 55-68.   

Eisenberger, R., Fasolo, P. & Davis-LaMastro, V. (1990). Perceived Organizational 
Support and Employee Diligence, Commitment, and Innovation.   
Journal of Applied Psychology, 75(1), 51-59. Retrieved October 3, 2012 from: 
http://www.psychology.uh.edu/faculty/Eisenberger/files/20_Perceived_Organiz
ational_Support_and_Employee_Diligence.pdf 

Eisenberger, R., Hungtington, R., Hutchison, S. & Sowa, D. (1986). Perceived 
Organizational Support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507.  
Retrieved October 12, 2012 from: 
http://eisenberger.psych.udel.edu/files/22_Perceived_Organizational_Support.
pdf 

 
 
 

http://dx.doi.org/10.1108/01425450710826122
http://www.psychology.uh.edu/faculty/Eisenberger/files/20_Perceived_Organizational_Support_and_Employee_Diligence.pdf
http://www.psychology.uh.edu/faculty/Eisenberger/files/20_Perceived_Organizational_Support_and_Employee_Diligence.pdf
http://eisenberger.psych.udel.edu/files/22_Perceived_Organizational_Support.pdf
http://eisenberger.psych.udel.edu/files/22_Perceived_Organizational_Support.pdf


75 

 

Gilleta, N., Gagnéb, M., Sauvagèrea, S. & Fouquereaua, E. (2013). The role of 
supervisor autonomy support, organizational support, and autonomous and 
controlled motivation in predicting employees' satisfaction and turnover 
intentions. European Journal of Work and Organizational Psychology, 22(4), 
450-460. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E. & Tatham, R. L. (2006). 
Multivariate Data Analysis (6th ed.). NJ: Pearson Education. 

Herzberg, F. (1987). One More Time: How do You Motivate Employees?. Harvard 
Business Review. Retrieved October 3, 2012 from: 
http://numerons.files.wordpress.com/2012/04/how-do-you-motivate-
employees-frederick-herzberg.pdf 

House, R., Rousseau, D. M., & Thomas–Hunt, M. (1995). The Meso Paradigm: A 
Framework for the Integration of Micro and Macro Organizational Behavior. In  
Research in Organizational Behavior. Edited by L.L. Cummings & B.M. Staw.  
pp. 71–114. Greenwich, CT: JAI Press.   

Jawahar, I. M. & Hemmasi, P. (2006). Perceived organizational support for women's 
advancement and turnover intentions: The mediating role of job and employer 
satisfaction. Women In Management Review, 21(8), 643–666. 
DOI:10.1108/09649420610712036 

Juhdi, N., Pa'wan, F., Hansaram, R. M. & Othman, N. A. (2011). HR Practices, 
Organizational Commitment and Turnover Intention: A Study on Employees 
in Klang Valley, Malaysia. Recent Researches in Applied Economics. 
Retrieved September 29, 2012 from:  
http://www.wseas.us/e-library/conferences/2011/Iasi/AEBD/AEBD-04.pdf 

Kyndt, E., Dochy, F., Michielsen, M. & Moeyaert, B. (2009). Employee Retention: 
Organisational and Personal Perspectives. Vocations and Learning, 2(3),  
195-215. 

Kim, J., Wehbi, N., DelliFraine, J. L. & Brannon, D. (2013). The joint relationship 
between organizational design factors and HR practice factors on direct care 
workers' job satisfaction and turnover intent. Health Care Management 
Review. Abstract retrieved from 
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/23558755 

http://numerons.files.wordpress.com/2012/04/how-do-you-motivate-employees-frederick-herzberg.pdf
http://numerons.files.wordpress.com/2012/04/how-do-you-motivate-employees-frederick-herzberg.pdf
http://dx.doi.org/10.1108/09649420610712036
http://www.wseas.us/e-library/conferences/2011/Iasi/AEBD/AEBD-04.pdf
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/23558755


76 

 

Kittiruengcharn, N. (1997). Impacts of Job and Organizational Satisfaction, and 
Organizational Commitment on Turnover Intention in Thai Public Sector 
Engineers. (Thesis Master of Science). Concordia University, The Faculty of 
Commerce and Administration. 

Kwon, K., Bae, J. & Lawler, J. J. (2010). High commitment HR practices and top 
performers impacts on organizational commitment. Management International 
Review, 50, 57-80. 

Lacity, M. C., Lyer, V. V. & Rudramuniyaiah, P. S. (2008). Turnover intentions of Indian 
IS professionals. Information Systems Frontiers, 10(2), 225-241.   

Luna-Arocas, R. & Camps, J. (2008). A model of high performance work practices and 
turnover intentions. Personnel Review, 37(1), 26 – 46. 

Madden, T. J. & Dillon, W. R. (1982). Causal analysis and latent class models: an 
application to a communication hierarchy of effects model. Journal of 
Marketing Research, 19(November), 472. 

Mak, B. L. & Sockel, H. (2001). A confirmatory factor analysis of IS employee 
motivation and retention. Information & Management, 38, 265-276. 

Marchington, M. & Wilkinson, A. (2005). Human Resource Management at Work: People 
Management and Development. 3rd ed. London: Chartered Institute of 
Personnel and Development.     

Martin, M. J. (2011). Influence of human resource practices on employee intention to 
quit. (Doctoral’s thesis). Virginia Polytechnic Institute and State University, 
Faculty of Agricultural and Extension Education. 

Maslow, A. H. (1943). A theory of Human Motivation. Psychological Review, 50,  
370-396. 

Michelman, P. (2006). Why Retention Should Become a Core Strategy Now. In 
Retaining Your Best People. pp.  21-32. Boston: Harvard Business School 
Press.   

Mowday, R. T., Porter, L. W. & Steers, R. M. (1982).  Employee-Organization linkages: 
The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover. New York: 
Academic Press. 

 
 



77 

 

Muadtong, S. (2010). An empirical analysis of leadership, job Satisfaction and 
organizational commitment: A study of community hospitals in central 
Thailand. (Doctoral Dissertation Doctor of Philosophy). National Institute of 
Development Administration, School of Public Administration. 

O'Reilly, C. & Chatman, J. (1986). Organizational Commitment and Psychological 
Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on 
Prosocial Behavior. Journal of Applied Psychology, 71(3),  492-499. 

Ozer, G. & Gunluk, M. (2010). The effects of discrimination perception and job 
satisfaction on Turkish public accountants’ turnover intention. African Journal 
of Business Management, 4(8), 1500-1509. 

Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: A review of 
the literature. Journal of Applied Psychology, 87(4), 698-714.   

Rhoades, L., Eisenberger, R. & Armeli, S. (2001). Affective commitment to the 
organization: The contribution of perceived organizational support. Journal of 
Applied Psychology, 86(5), 825-836. 

Robbins, S. P. & Judge, T. (2010). Essentials of Organizational Behavior.   
10th ed. N.J.: Pearson/Prentice Hall. 

Sadangharn, P. (2010). The Determinants of Talent Retention in the Thai Public Sector. 
(Doctoral Dissertation Doctor of Philosophy). National Institute of 
Development Administration, School of Public Administration. 

Seldeneck, J. M. V. (2004). Finding and Hiring Fast-Track Talent. In The Talent 
Management Handbook: Creating Organizational Excellence by Identifying, 
Developing, & Promoting Your Best People. Edited by Lance A. Berger and 
Dorothy R Berger. New York: McGraw-Hill. 

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and 
Consequence. California: Sage Publications.  

Tumwesigye, G. (2010). The Relationship between Perceived Organisational Support 
and Turnover Intentions in a Developing Country: The Mediating Role of 
Organisational Commitment. African Journal of Business Management, 4(6), 
942-952. 

Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W. & Lofquist, L. H. (1967). Manual for The 
Minnesota Satisfaction Questionnaire. The University Computer Center, 
University of Minnesota. 



78 

 

Whitener, E. M. (2001). Do “High Commitment” human resource practices affect 
employee commitment? A cross-level analysis using hierarchical linear 
modeling. Journal of Management, 27(5), 515-535. 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก 
 

แบบวดัในงานวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



80 

ช่ือแบบวดัและช่ือตวัแปรในงานวิจยั 
 

ชุดท่ี ช่ือแบบวดั ช่ือตวัแปร 

1   ท่านกบัมหาวทิยาลยั การคงอยูใ่นองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยั 
สายวชิาการ 

2   ความรูส้กึต่อมหาวทิยาลยั   ความผกูพนัต่อองคก์าร 

3   ความพงึพอใจ   ความพงึพอใจในงาน 

4   การสนบัสนุนจากมหาวทิยาลยั   การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 

5   วธิปีฏบิตัต่ิาง ๆ   นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์

6   ขอ้มลูทัว่ไป   ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั 
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เอกสารช้ีแจงค าอธิบายแก่ผูเ้ข้าร่วมโครงการวิจยั 
 

เนื่องด้วย อ.ดร. ศรัณย์ พิมพ์ทอง อาจารย์ประจ า สถาบันวิจ ัยพฤติกรรมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ก าลงัท าการเกบ็ขอ้มลูเพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานวจิยัเรื่อง 
“ปัจจยัเชงิเหตุทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ” โดย
การวจิยัไดร้บัทุนสนบัสนุนการวจิยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

จุดมุ่งหมายของการวจิยัคอื เพื่อศกึษาถงึอทิธพิลของปัจจยัเชงิเหตุในระดบับุคคลและ
ระดบัองคก์าร ทีม่ผีลต่อการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ เพื่อใหไ้ด้
ขอ้เสนอแนะแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา และจะเป็นประโยชน์ต่อ
ทัง้สถาบนัของรฐัและเอกชน ในการบรหิารจดัการในมติขิองวฒันธรรมองคก์าร ทีส่ามารถน าไป
ประยกุตใ์ชไ้ดภ้ายใตบ้รบิทของการบรหิารจดัการสถาบนัอุดมศกึษา 

และเนื่องจากท่านเป็นผูห้นึ่งทีจ่ะช่วยให้ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในครัง้นี้  ทาง
ผู้วจิยัจงึขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาประมาณ 15-20 นาท ี
ทัง้นี้ขอให้ท่านไดต้อบตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด ขอ้มลูหรอืค าตอบที่ได้จากท่านจะถอืเป็น
ความลบัและไมม่กีารเปิดเผยชื่อของท่านใหผู้อ้ื่นทราบ เพราะขอ้มลูทัง้หมดทีไ่ดจ้ะถูกน ามาแปล
ผลโดยรวมในรูปของสรุปผลการวจิยั และจะไม่มกีารเปิดเผยข้อมูลรายบุคคลไม่ว่าจะเป็นใน
กรณใีดกต็าม ผ่านการน าเสนอผลการวจิยัในภาพรวม  

นอกจากนี้การเขา้ร่วมการวจิยัในครัง้นี้ จะเป็นไปตามความสมคัรใจของท่าน ไม่ว่าท่าน
ตดัสนิใจที่จะเขา้ร่วมการวจิยัหรอืไม่ก็ตาม กจ็ะไม่มผีลกระทบใด ๆ ต่อท่าน ซึง่ท่านมสีทิธิท์ีจ่ะ
ถอนตวัไดโ้ดยไมม่ขีอ้แมใ้ด ๆ  
 ในระหว่างการตอบแบบสอบถาม ถ้าท่านมขีอ้สงสยัใด ๆ ทางผูว้จิยัยนิดตีอบขอ้สงสยั
จากท่านตลอดเวลา ทาง Email Address saran_pimthong@hotmail.com หรอืสามารถตดิต่อ
โดยตรงกับผู้วิจยัได้ทางโทรศัพท์หมายเลข 086-541-0706 และต้องขอขอบคุณในความ
อนุเคราะหข์องท่านมา ณ ทีน่ี้   
 
 
      อ.ดร.ศรณัย ์พมิพท์อง 
       ผูว้จิยั  
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ข้อแนะน าวิธีการตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง : เพื่อเป็นการช่วยลดเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ ผู้วจิยัขอเสนอแนะวธิกีาร
ดงัต่อไปนี้ 

1. อ่านขอ้ความใหเ้ขา้ใจ 
2. ขอใหท้่านคดิว่า ขอ้ความนี้เป็น “จริง” หรอื “ไม่จริง” ส าหรบัตวัท่านเอง 
3. ถา้ “จริง” ใหค้ดิว่า จริงมากเพียงใด จาก 

1) จริงเลก็น้อย  ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“ค่อนข้างจริง” 
2) จริงปานกลาง  ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“จริง”  
3) จริงมาก  ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“จริงท่ีสดุ” 

 ถา้ “ไม่จริง” ใหค้ดิว่า ไม่จริงมากเพียงใด จาก 
1) ไม่จริงเลก็น้อย  ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“ค่อนข้างไม่จริง” 
2) ไม่จริงปานกลาง ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“ไม่จริง”  
3) ไม่จริงมาก  ใส่เครือ่งหมาย    ที ่“ไม่จริงเลย” 

4. ใส่เคร่ืองหมายเลือกค าตอบเพียงข้อเดียวเท่านัน้ 
 
 

ตวัอย่างเช่น 
1. ท่านชอบท าวจิยั 

 
................. ................. ............. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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ชุดท่ี 1 ท่านกบัมหาวิทยาลยั 
 
1. ท่านก าลงัมองหางานใหม่ในมหาวทิยาลยัอื่นหรอืหน่วยงานอื่นทีไ่ม่ไดอ้ยู่ในสถาบนัต้นสงักดั

เดมิ 
       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
2. หากท่านได้รบัขอ้เสนอด้านต าแหน่งหน้าที่จากมหาวทิยาลยัอื่นที่ดกีว่าปัจจุบนั ท่านจะไม่

ลงัเลทีร่บัขอ้เสนอนัน้ไวพ้จิารณา 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

    
3. ท่านมแีผนจะเปลีย่นงานใหมภ่ายใน 3 ปีขา้งหน้านี้ 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
4. ท่านมองเหน็ความกา้วหน้าต่อไปไดเ้รือ่ย ๆ ในการท างานกบัมหาวทิยาลยัแห่งนี้ 
       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
5. หากท่านยอ้นเวลากลบัไปได ้ท่านคงเลอืกไปท างานทีอ่ื่น 

 
 ................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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6. ถา้ไมม่อีะไรเปลีย่นแปลง ท่านตัง้ใจจะท างานในมหาวทิยาลยัน้ีไปจนกระทัง่เกษยีณอายุ 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

7. การท างานในมหาวทิยาลยัท าใหท้่านรูส้กึเหนื่อยใจ       
 

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
8. ท่านสนุกกบัการท างานในมหาวทิยาลยั 
  
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

       
9. ท่านรูส้กึเบื่อหน่าย เหนื่อยลา้กบัการท างานวชิาการ 
  
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย  
       

 
แบบวดัท่านกบัมหาวิทยาลยั (Alpha Coefficient = .89) 

องคป์ระกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวมจ านวนข้อ 

ความตัง้ใจที่จะคงอยู่
ในองคก์าร 

4, 6, 8 1, 2, 3, 5, 7, 9 5 
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ชุดท่ี 2 ความรู้สึกต่อมหาวิทยาลยั 
 
1. สิง่ทีย่ดึเหนี่ยวท่านในการท างานกบัมหาวทิยาลยัคอืค่านิยมในการท างานดา้นการศกึษาของ

ท่านมคีวามสอดคลอ้งกบัค่านิยมทีม่หาวทิยาลยัก าหนด 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

            
2. นับตัง้แต่ท างานกบัมหาวทิยาลยัแห่งนี้ ท่านพบว่าค่านิยมที่ท่านยดึถอืในการท างานเริม่มี

ความใกลเ้คยีงกบัของมหาวทิยาลยัขึน้เรือ่ย ๆ 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
       
3. ท่านเตม็ใจน้อมรบัธรรมเนียม ประเพณ ีและสิง่ทีย่ดึถอืปฏบิตัใินมหาวทิยาลยั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
4. จุดยนืของมหาวทิยาลยัในงานด้านการศกึษามคีวามส าคญัต่อการตดัสนิใจคงอยู่ท างานของ

ท่าน 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย
       
5. ท่านคิดว่าเป้าประสงค์ของการท างานด้านวิชาการของท่านไม่มคีวามสอดคล้องกับของ

มหาวทิยาลยั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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6. ท่านคดิว่าธรรมเนียมปฏบิตับิางเรือ่งของมหาวทิยาลยัเป็นเรือ่งลา้สมยัและน่าเบื่อ 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
7. ท่านมกัจะชื่นชมมหาวทิยาลยัแก่คนรอบขา้ง 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
8. ท่านมคีวามภาคภมูใิจในชื่อเสยีงของมหาวทิยาลยั 
        
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
9. การไดท้ างานทีม่หาวทิยาลยัแห่งนี้ ถอืว่าเป็นสิง่ทีม่คีวามหมายต่อตวัท่าน      

       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

10. เพื่อนรว่มงานในมหาวทิยาลยัเปรยีบเหมอืนสมาชกิในครอบครวัของท่าน 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

11. ท่านรูส้กึอยา่งจรงิจงัว่าปัญหาของมหาวทิยาลยันัน้กเ็ป็นเหมอืนปัญหาของท่านดว้ยเช่นกนั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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12. ท่านคงไมม่คีวามสุขถา้ตอ้งใชช้วีติการท างานทีเ่หลอืทัง้หมดของท่านกบัมหาวทิยาลยัแห่งนี้ 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

13. ท่านเต็มใจทุ่มเทการท างานมากกว่าความคาดหวังตามปกติ เพื่อความส าเร็จของ
มหาวทิยาลยัโดยรวม 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
 

แบบวดัความรู้สึกต่อมหาวิทยาลยั (Alpha Coefficient = .89) 

องคป์ระกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวมจ านวนข้อ 

1) การซมึซบัค่านิยม
องคก์าร 

1, 2, 3, 4 5, 6 6 

2) ความผกูพนัดา้น
จติใจ 

7, 8, 9, 10, 11, 13 12 7 

รวมจ านวนข้อ 10 3 13 

 
 
ชุดท่ี 3 ความพึงพอใจ 
 
1. วธิกีารทีผู่บ้รหิารมหาวทิยาลยัใชแ้กปั้ญหาของพนกังาน 
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด  
  

2. การมโีอกาสท าประโยชน์เพื่อคนอื่น ๆ และส่วนรวม 
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
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3. ความเป็นอสิระในการตดัสนิใจในการท างาน 
 

................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
                             
4. การไดร้บัความรว่มมอืในการท างานจากเพื่อนรว่มงาน 
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
 

5. ความสามารถในการตดัสนิใจของผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั 
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
     
6. ค่าตอบแทนของท่านเมือ่เปรยีบเทยีบกบัปรมิาณงาน 
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด  
  
7. ไดร้บัค าชมเชยหากงานส าเรจ็ผลไดเ้ป็นอยา่งด ี
 
................. ................. ................. ................. ................. ...............
พอใจมากท่ีสุด   พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด  
  
8. การมโีอกาสไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถของท่านในการท างานกบัมหาวทิยาลยั 
            
................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
 
9. การมโีอกาสทีจ่ะไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม 

 
................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
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10. ความมัน่คงในการท างาน 
 

................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
     
11. การไดร้บัค าแนะน าปรกึษาทีม่ปีระโยชน์จากเพื่อนรว่มงาน 
       
................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   

 
12. อุปกรณ์ เครือ่งมอื ทีต่อ้งใชใ้นการปฏบิตังิานมคีวามเพยีงพอ      

  
................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
 
13. มหาวทิยาลยัมจี านวนผูป้ฏบิตังิานเหมาะสมกบัปรมิาณงาน       

 
................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
 
14. สถานที่ท างานมคีวามเป็นสดัส่วนเหมาะกบัการท างานด้านวชิาการที่ต้องใช้ความคดิและ

ความเขา้ใจ       
 

................. ................. ................. ................. .................  ...............
พอใจมากท่ีสุด    พอใจมาก              พอใจค่อนขา้งมาก       พอใจค่อนขา้งนอ้ย    พอใจนอ้ย พอใจนอ้ยท่ีสุด   
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แบบวดัความพึงพอใจ (Alpha Coefficient = .93) 

องคป์ระกอบ ข้อความทางบวก 

1) ความพงึพอใจในการท างาน 2, 3, 8, 9, 10 

2) ความพงึพอใจในปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 1, 5, 6, 7 

3) ความพงึพอใจในงานทัว่ไป 4, 11, 12, 13, 14 

รวมจ านวนข้อ 14 

 
 
ชุดท่ี 4 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลยั 
 
1. แมว้่าท่านจะสามารถปฏบิตังิานไดเ้ป็นอยา่งดแีละเหน็เด่นชดัเป็นทีป่รากฏ แต่มหาวทิยาลยัก็

ไมไ่ดส้นใจหรอืใส่ใจในผลงานนัน้ 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

2. ท่านได้รบัความช่วยเหลือจากมหาวิทยาลัยเป็นอย่างดีเมื่อท่านประสบปัญหาจากการ
ปฏบิตังิาน 

 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย   
  

3. มหาวทิยาลยัมกีารจดัประชุมเพื่อพูดคุยถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการท างานระหว่างบุคลากรเป็น
ประจ า 

 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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4. มหาวิทยาลยัไม่ได้ใส่ใจต่อการท างานหนักที่นอกเหนือไปจากภาระงานประจ าของท่าน     
  

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

5. มหาวทิยาลยัเตม็ใจทีจ่ะยดืหยุ่นขอ้ก าหนดบางอย่างถ้าหากว่าจะเป็นการสนับสนุนใหท้่านได้
ใชค้วามสามารถไดอ้ยา่งเตม็ทีเ่พื่อประโยชน์ของงาน 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

6. มหาวทิยาลยัตัง้ใจที่จะมอบหมายงานทีเ่หมาะสมทีสุ่ดกบัความสามารถและความเชี่ยวชาญ
ของท่าน 
            

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

7. มหาวทิยาลยัมแีผนการฝึกอบรมและพฒันาส าหรบับุคลากรอยา่งชดัเจน 
       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

8. การจดัการฝึกอบรมและพฒันาในมหาวทิยาลยัมกัไมเ่ป็นไปตามแผนทีไ่ดก้ าหนดไว้ 
       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

9. มหาวทิยาลยัมทีุนสนับสนุนการวจิยัเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรท าวจิยัเพื่อพฒันาทกัษะและ
ความสามารถในการวจิยัใหม้ศีกัยภาพสงูขึน้ 

       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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10. ท่านมีโอกาสได้ศึกษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้กับงานใน
มหาวทิยาลยั 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 

11. มหาวทิยาลยัเหน็คุณค่าและให้ความส าคญัต่อเป้าหมายหรอืความส าเรจ็ก้าวหน้าในหน้าที่
การงานของท่านอยา่งชดัเจน 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 

12. มหาวทิยาลยัแสดงความใส่ใจต่อพนกังานเช่นท่านน้อยเกนิไป 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 

13. มหาวทิยาลยัใหคุ้ณค่าความส าคญักบัการท างานอยา่งทุ่มเทของท่าน 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 

14. ถ้าท่านตดัสินใจที่จะลาออก เชื่อได้ว่ามหาวทิยาลยัจะท าทุกวิถีทางให้ท่านยงัคงท างาน
ต่อไป 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
 
 
 



93 

15. ท่านคดิว่ามหาวทิยาลยัมคีวามใส่ใจในชื่อเสยีงขององค์กรมากกว่าที่จะสนใจพนักงานเช่น
ท่าน 

            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
 

แบบวดัการสนับสนุนจากมหาวิทยาลยั (Alpha Coefficient = .94) 

องคป์ระกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวมจ านวนข้อ 

1) การรบัรูก้ารสนบัสนุนทางการ
ปฏบิตังิาน 

2, 3, 5 1, 4 5 

2) การรบัรูก้ารสนบัสนุนในดา้น
โอกาสทีไ่ดร้บัการพฒันาใน
องคก์าร 

6, 7, 9, 10 8 5 

3) การเหน็คุณค่าการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน 

11, 13, 14 12, 15 5 

รวมจ านวนข้อ 10 5 15 

 
 
ชุดท่ี 5 วิธีปฏิบติัต่างๆ 
 
1. มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสอบถามประเดน็ขอ้สงสยัเกี่ยวกบัการประเมนิผล

การปฏบิตังิานของบุคลากรได ้
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย   
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2. ความคดิเหน็ของพนักงานถูกน ามาใชเ้ป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดทศิทางการบรหิารงานใน
มหาวทิยาลยัของท่าน 
     

................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
3. ความคดิเหน็ของพนกังานต่อการด าเนินงานของมหาวทิยาลยัมกัไดร้บัการเพกิเฉย 

 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย    
 
4. มหาวทิยาลยัของท่านมกีารส ารวจความคดิเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบันโยบายการบรหิารและ

สภาพการท างานอยูเ่สมอ 
       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

5. มหาวทิยาลยัไมม่นีโยบายในการบอกเลกิจา้งบุคลากรโดยไมม่เีหตุอนัควร 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

    
6. ท่านมคีวามมัน่คงทางการเงนิจากผลตอบแทนทีไ่ดร้บัระหว่างการปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 
 

7. ท่านคดิว่าเงือ่นไขในการต่อสญัญาจา้งงานระหว่างพนกังานกบัมหาวทิยาลยัมคีวามเหมาะสม
และเป็นสิง่ทีย่อมรบัได ้

       
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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8. ผลตอบแทนและสวสัดกิารทีท่่านได้รบัจากมหาวทิยาลยั ท าใหท้่านเชื่อไดว้่าตวัท่านเองจะมี
สวสัดภิาพทีเ่หมาะสมเมือ่ท่านเกษยีณอายจุากมหาวทิยาลยั 

 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

   
9. มหาวทิยาลยัของท่านมรีะบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานที่เชื่อมโยงกบัการให้รางวลัและ

การจา่ยค่าตอบแทน 
 
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย    
       
10. ท่านคดิว่าค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัความรบัผดิชอบทีท่่านไดร้บั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
11. มหาวทิยาลยัมเีกณฑใ์นการใหร้างวลัและจา่ยค่าตอบแทนทีช่ดัเจน 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

12. ท่านมโีอกาสทีจ่ะไดร้บัผลตอบแทนสงูขึน้เรือ่ย ๆ จากการท างานกบัมหาวทิยาลยั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
 

13. ในมหาวทิยาลยัของท่านพนกังานมหาวทิยาลยัมโีอกาสไดท้ างานในระดบัผูบ้รหิาร 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 
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14. บุคลากรทุกคนในมหาวทิยาลยัไดร้บัการปฏบิตัอิยา่งเท่าเทยีมและเสมอภาคกนั 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
15. โครงสรา้งองคก์ร รวมถงึวธิปีฏบิตัต่ิาง ๆ ในมหาวทิยาลยั แสดงใหท้่านเหน็ว่ามหาวทิยาลยั

ของท่านเอือ้ประโยชน์ต่อบุคลากรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งมากกว่าอยา่งชดัเจน 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
16. ผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั มแีนวคดิหรอืนโยบายที่ชดัเจนที่จะขจดัความไม่เท่าเทยีมต่าง ๆ ที่

เกดิขึน้ในองคก์ร 
            
................. ................. ................. ................. ................. ................. 
    จริงท่ีสุด               จริง   ค่อนขา้งจริง               ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง    ไม่จริงเลย 

 
 

แบบวดัวิธีปฏิบติัต่างๆ (Alpha Coefficient = .92) 

องคป์ระกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวมจ านวนข้อ 

1) การมสี่วนรว่มของพนกังาน 1, 2, 4 3 4 

2) ความมัน่คงในการจา้งงาน 5, 6, 7, 8 - 4 

3) การจา่ยค่าตอบแทน 9, 10, 11, 12 - 4 

4) การลดความแตกต่างดา้น
สถานะ 

13, 14, 16 15 4 

รวมจ านวนข้อ 14 2 16 
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ชุดท่ี 6 ข้อมลูทัว่ไป 
 
ค าช้ีแจง : โปรดระบุขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัตวัท่าน โดยใส่เครื่องหมาย  ในกล่อง            ทีใ่ห้

ไวใ้นแต่ละขอ้ และเตมิค าลงในช่องว่าง ใหต้รงกบัความเป็นจรงิของท่าน 

1. เพศ   

          ชาย            หญงิ      
   

2. ปัจจบุนัอายุ…………….ปี…………….เดอืน 

3. ระดบัการศกึษาสงูสุด………………………………………………………… 

4. สถานภาพ................………………………………………………………… 

5. สถานภาพในปัจจบุนั ระยะเวลาในการรว่มงานกบัสถาบนัอุดมศกึษาตน้สงักดัในปัจจบุนั 

…………….ปี…………….เดอืน 

6. รายรบัโดยเฉลีย่ต่อเดอืน...………………………................บาท 

7. ต าแหน่งทางวชิาการของท่าน...……………………….......... 

8. ท่านมตี าแหน่งหน้าทีด่า้นบรหิารหรอืไม่ 

          ม ี           ไมม่ ี  

9. ท่านมภีาระในการใชทุ้นหรอืไม่ 

          ม ี           ไมม่ ี  

10. ประเภทการจา้งงานของท่าน 

          เงนิงบประมาณแผ่นดนิ                       เงนิงบประมาณรายได ้

      อื่นๆ โปรดระบุ.......................................... 
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11. ประเภทของสถาบนัอุดมศกึษาทีท่่านสงักดั 

          มหาวทิยาลยัของรฐั   

      มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั 

          มหาวทิยาลยัราชภฏั 

     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

12. สาขาความเชีย่วชาญของท่าน 

          วทิยาศาสตรธ์รรมชาต ิ  

      วทิยาศาสตรป์ระยกุต์-เทคโนโลย ี

          สงัคมศาสตร ์

     มนุษยศาสตร ์

      อื่น ๆ โปรดระบุ.............................................................. 
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