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บทคัดย่อ
ารวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของ

รัฐ จำานวน 596 คน จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งขั้นตามประเภทของมหาวิทยาลัย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบวัด

ชนิดมาตรประเมินค่าในการวัดเพื่อทดสอบสมมติฐานของโมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุ

ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และทั้งตัวแปรความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ นอกจากนี้ โมเดล
โครงสร้างความสัมพันธ์ยังแสดงให้เห็นด้วยว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การและ
แนวทางปฏิบัติในด้านทรัพยากรมนุษย์จากมหาวิทยาลัยอย่างเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์การ
มากด้วย ซึ่งส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะคงอยู่ต่อในองค์การในที่สุด

ค�ำส�ำคัญ : การคงอยู่ในองค์การ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ดร.ศรัณย์  พิมพ์ทอง
อาจารย์ประจำาสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย*

Antecedents of Employee Retention 
of the University Academic Staffs in Thailand

* บทความวิจัยนี้ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยสำาหรับนักวิจัยรุ่นใหม่ จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2556Downlo
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ABSTRACT
he purpose of this study intends to analyze the antecedents of employee retention in the Thai state 

institutions of higher education. The 596 university academic staff members from the Thai state 

institutions of higher education were recruited to participate as the representative samples of this 

study. A stratified random sampling method was employed to obtain the participants by university 

types. Respondents will be assessed using questionnaires with rating scale to measure the hypothesized 

structural equation modeling.
 

Results revealed 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 HR practices 
had more positive job satisfaction, organizational commitment, and were more likely to increase retention 
in their university.

Keywords: Employee Retention, University Academic Staffs, Causal Relationship 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

ความส�าคัญและที่มาของปัญหาที่ท�าการวิจัย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทในการจัดการบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามากขึ้น เพื่อผลักดันองค์กรให้ไป

สู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด การ
ให้ความสำาคัญกับทรัพยากรบุคคลจึงถือว่ามีความสำาคัญ เพราะเป็นทรัพยากรที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความรู้ความ
สามารถ และศักยภาพได้อย่างไม่สิ้นสุด เพื่อประโยชน์ต่องานการศึกษา การปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง หรือ
เพื่อการวิจัยองค์ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา อย่างไรก็ตาม การลงทุนเพื่อบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของแต่ละ
สถาบันอุดมศึกษาจะคุ้มค่าเพียงใด ก็ข้ึนอยู่กับว่าแต่ละสถาบันจะสามารถธำารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหล่านี้ไว้กับ
องค์กรได้นานเพียงใดด้วย ซึ่งปัญหาการไม่สามารถธำารงรักษาคนเก่งไว้ในองค์กรและการแย่งชิงตัวคนเก่งระหว่างองค์กรเป็นปัญหา
ที่ท้าทายความสามารถของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงสถาบันอุดมศึกษาด้วยเช่นกัน 

ในส่วนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย นับตั้งแต่ปี 2542 ที่มหาวิทยาลัยของรัฐเร่ิมทยอยเปลี่ยนสถานภาพ
เป็น “มหาวิทยาลัยในก�ากับของรัฐ” เพื่อความเป็นอิสระและมีเสรีภาพในทางวิชาการในการดำาเนินงานทางการศึกษา รวมถึงการ
จัดการบริหารงานบุคคล ซึ่งแต่ละมหาวิทยาลัยสามารถกำาหนดและดำาเนินการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง รวมทั้งการกำาหนดอัตราเงิน
เดือนและค่าตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงทำาให้เกิดความคล่องตัวและสามารถเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได้ และในปี พ.ศ. 2551 ได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบัน
อุดมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 จึงได้มีการกำาหนดตำาแหน่งสำาหรับพนักงานมหาวิทยาลัยขึ้นอย่างเป็นทางการ โดยใช้คำาเรียก
ว่า “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ทำางานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้าง
หรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา และได้แบ่งพนักงานออกเป็นตำาแหน่งวิชาการ 
ตำาแหน่งผู้บริหาร และตำาแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งพนักงานของมหาวิทยาลัยแต่ละตำาแหน่งจะ
อยู่ภายใต้ระเบียบว่าด้วยการบริหารงานของมหาวิทยาลัย พนักงานจะได้รับเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนตามหลักเกณฑ์การ
ประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยกำาหนด ซึ่งสภามหาวิทยาลัยจะเป็นผู้ออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคลที่ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัย โดยแต่ละมหาวิทยาลัยจะมีวิธีการแตกต่างกันไป มหาวิทยาลัยหลาย
แห่ง ได้มีการปรับโครงสร้างเพ่ือเตรียมการนำามหาวิทยาลัยออกนอกระบบ จึงได้เปิดรับบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการ
และตำาแหน่งประเภทท่ัวไป แต่เน่ืองจากอยู่ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง หลายอย่างขาดความชัดเจนในการบริหารและ
จัดการพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบกับภาครัฐไม่ได้กำาหนดให้มหาวิทยาลัยรัฐต้องดำาเนินการออกนอกระบบอย่างทันทีทันใด  
แต่เป็นการให้โอกาสแต่ละมหาวิทยาลัยเตรียมความพร้อมก่อนที่จะออกนอกระบบ ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงมีการบริหารจัดการอยู่ทั้ง 
2 ระบบควบคู่กันไป คือข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งรับบรรจุเข้ามาใหม่ (อุทุมพร จามรมาน, 2542) 

ผลจากการดำาเนินการดังกล่าว ทำาให้มหาวิทยาลัยหลายแห่งประสบปัญหาความยุ่งยากในการบริหารงานบุคคล เพราะ
องค์กรเดียวกัน แต่มีระเบียบและกฎบังคับใช้ที่แตกต่างกัน และอาจส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนเกิดความกังวลใจใน
สถานภาพความมั่นคงของพนักงานมหาวิทยาลัยเอง ไม่ว่าจะเป็นการต่อสัญญาจ้าง สวัสดิการ ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าใน
ตำาแหน่งหน้าท่ี ตลอดจนมีการเปรียบเทียบกับข้าราชการถึงการยึดถือแนวทางปฏิบัติที่ต่างกันในองค์กรเดียวกัน (สำานักเลขาธิการ
สภาการศึกษา, 2546) ส่ิงเหล่าน้ีอาจเป็นเหตุให้เกิดลังเลความสงสัย ความไม่สบายใจในการปฏิบัติงาน และไม่รู้สึกมั่นคงในงาน
ที่ทำา ส่งผลต่อความผูกพันในงานและต่อมหาวิทยาลัย และอาจนำาไปสู่ปัญหาการสูญเสียบุคลากรไปสู่ภาคธุรกิจเอกชน รวมทั้งไม่
สามารถดึงดูดคนรุ่นใหม่ที่มีความรู้ความสามารถสูงเข้ามาทำางานภาครัฐหรือเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยได้ นับว่าเป็นการบ่ันทอน
ประสิทธิภาพขององค์การในภาคการศึกษาเป็นอย่างย่ิง (สุธรรม อารีกุล, 2542; สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2545) และจะส่งผลเสีย
ต่อตัวมหาวิทยาลัยเองในการพัฒนางานในด้านการศึกษา จากการที่ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหล่านี้ให้อยู่
ทำางานตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้ 
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ผลกระทบหรือปัญหาจากการท่ีสถาบันการศึกษาไม่สามารถดึงดูดและรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ ได้ส่งผลต่อความ
ไม่เพียงพอของบุคลากรสายวิชาการ และอัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษาที่ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ของสำานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา ตัวอย่างเช่นในกรณีของสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่จำานวน 47 แห่ง ตามรายงานการวิจัยของถนอม อินทรกำาเนิด (2553) 
ระบุว่า มีความขาดแคลนจำานวนอาจารย์สายวิชาการ โดยมหาวิทยาลัยบางแห่งอธิบายว่าอัตราส่วนภาระงานของอาจารย์ที่ต้อง
สอนและให้บริการกับนักศึกษา ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ของสำานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และปัญหาความขาดแคลนของ
บุคลากรดังกล่าว ได้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัย 

จากความสำาคัญข้างต้น จึงเป็นที่มาของแนวคิดในการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุ และค้นหาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การโดยเฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่งถือได้ว่า

เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงของมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลที่สำาคัญในการจัดทำาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อ

การพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย เพื่อเพิ่มคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธิ์ในการทำางานของ

บุคลากร และสร้างความสามารถในการแข่งขันแก่สถาบันอุดมศึกษาทั้งในประเทศและระดับภูมิภาค

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ

สำาหรับกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาปัจจัยเชิงเหตุของการคงอยู่ในองค์การ จะได้ใช้แนวคิด The Meso Paradigm 
ด้วยการบูรณาการปัจจัยในระดับจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) (House, Rousseau & Thomas-Hunt, 1995) เพื่ออธิบาย
พฤติกรรมองค์การในงานวิจัย ซึ่งแนวคิดนี้อธิบายว่าปัจจัยเชิงเหตุของการเกิดพฤติกรรมในองค์การ จะมาจากปัจจัยเชิงเหตุสองกลุ่ม
ใหญ่ ๆ ด้วย กลุ่มแรกคือ ปัจจัยในระดับจุลภาค หมายถึง ปัจจัยระดับบุคคล (Individual) ซึ่งจะเป็นระดับย่อยสุดในองค์การ เช่น 
การรับรู้ของพนักงาน แรงจูงใจในการทำางาน กระบวนการรู้คิด เป็นต้น การศึกษาพฤติกรรมองค์การในระดับน้ีจะดำาเนินการโดย
อาศัยหลักทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ เพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน ทัศนคติที่ดี และสร้างความ
รู้สึกร่วมในวัตถุประสงค์ขององค์การขึ้นในหมู่พนักงาน 

ส่วนปัจจัยในระดับมหภาค หมายถึง ปัจจัยระดับองค์การ (Organizational) การศึกษาองค์การในระดับนี้จะมีวัตถุประสงค์
หลักที่จะมุ่งสร้างความเข้าใจความเป็นระบบขององค์การ ท่ีเกิดจากการอยู่ร่วมกัน มีการประสานงาน และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในระบบย่อย โดยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับส่วนหนึ่งจะมีผลกระทบต่อเนื่องกับส่วนอื่นภายในองค์การ ยกตัวอย่างเช่น โครงสร้าง
ขององค์การ สายการบังคับบัญชา การกระจายอำานาจ การสนับสนุนทางสังคม เป็นต้น

แนวคิด The Meso Paradigm ยังมีความสอดคล้องกับแนวคิดในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ตามแนวทางการวิจัย
ในสาขาพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งปัจจุบันเป็นที่ยอมรับแล้วว่า การศึกษาสาเหตุทั้งทางด้านจิตหรือปัจจัยภายใน ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะ
ทางด้านจิตใจของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในของตัวบุคคล และสถานการณ์แวดล้อมหรือปัจจัยภายนอก ไปพร้อมกันจะช่วยให้นัก
วิชาการเข้าใจระบบของพฤติกรรมของมนุษย์ได้มากกว่าการศึกษาเพียงสาเหตุด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว (ดุจเดือน พันธุม
นาวิน, 2550)

จากแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้นำามาใช้เป็นพื้นฐานในการประยุกต์ เพื่อนำาไปสู่การอธิบายการรักษา
บุคลากรให้อยู่ในองค์การ และจากการที่ผู้วิจัยได้ทำาการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์การทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงทำาให้พบปัจจัยท่ีสำาคัญทั้งในด้านบุคคลและด้านองค์การที่พบว่ามีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการคงอยู่
ในองค์การ และสามารถกำาหนดให้เป็นตัวแปรอิสระตามประเภทของแต่ละปัจจัย ดังนี้
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

ปัจจัยด้านบุคคล
ประกอบด้วยแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) และความพึง

พอใจในงาน (Job Satisfaction) ดังต่อไปนี้

ความผูกพันต่อองค์การ
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึงทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับ

องค์การ ซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่า
ขององค์การ และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมายนั้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
โดยคำานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นสำาคัญ ความผูกพันของบุคลากรจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ได้มีการนำามาเชื่อมโยงกับการ
หาความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างย่ิงอัตราการเปลี่ยนและออกจากงาน (Employee Turnover) เพราะ
บุคลากรที่มีความผูกพันสูงมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนานกว่า และทำางานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่า  
ดังนั้น ความผูกพันจึงเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่สำาคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์การ (Bhatnagar, 2007)

แนวคิดในการศึกษาเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ สามารถแบ่งได้เป็นสองแนวคิดหลัก คือ แนวคิดความผูกพันทาง

ด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) และแนวคิดความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย (Calculative Commitment) 

(Mathieu & Zajac, 1990 as cited in Delobbe & Vandenberghe, 2000) ซึ่งแนวความคิดทางด้านทัศนคติเป็นแนวคิดที่ได้

รับความสนใจในการศึกษามากกว่าแบบอ่ืน ๆ กลุ่มนักวิชาการที่สนับสนุนแนวความคิดนี้มองว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นความ

รู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยสามารถแบ่งเป็นแนวคิดย่อยได้อีก 2 แนวคิด คือ การซึมซับค่านิยม

ในองค์การ (Internalization) คือ การที่บุคลากรรับเอาค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง และความผูกพันด้านจิตใจ  

(Affective Commitment) (Meyer, Allen & Smith, 1993 as cited in Robbins & Judge, 2010) คืออารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ

พนักงานที่มีต่อองค์การ ในแง่ที่พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และการได้มีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน

โดยพบงานวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานซึ่งมีผลต่อการคง
อยู่ในองค์การของกลุ่มตัวอย่างพนักงานองค์กรท่ีหลากหลาย เช่น พนักงานที่ทำางานด้านสื่อสารมวลชน (Addae, Parboteeah, & 
Davis, 2006) กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Sadangharn, 2010) กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับกลางของบริษัทข้ามชาติ (Kwon, 
Bae & Lawler, 2010) เป็นต้น และยังพบด้วยอีกว่า ความพึงพอใจในงานสอน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพของครูใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ, 2551) 

ความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ถือเป็นปัจจัยที่สำาคัญที่ส่งผลทำาให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ทำา รวมถึงเป็น

แรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ความพึงพอใจในงานยังเก่ียวข้องกับทัศนคติเกี่ยว
กับงานของพนักงาน นั่นคือบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ย่อมจะต้องมีทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับงานของเขา ในขณะที่บุคคล
ซึ่งมีความพึงพอใจในงานตำ่าหรือไม่มีมีความพึงพอใจในงานเลย ก็จะมีทัศนคติที่ตรงข้ามกัน (Robbins and Judge, 2010) ซ่ึง 
Spector (1997) ระบุว่าการศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน จะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าพนักงานไม่พอใจต่อเร่ืองใด ส่งผล
ให้องค์การสามารถนำาไปปรับปรุงแก้ไขและวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สมบูรณ์ เช่น พนักงานอาจรู้สึกพอใจต่อ
เพื่อนร่วมงาน แต่ไม่พอใจต่อผลตอบแทน เป็นต้น 

งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานเช่น การศึกษาของ Lacity, 
Lyer and Rudramuniyaiah (2008) พบว่าทั้งความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจต่อองค์การ เป็นตัวทำานายที่สำาคัญของความ
ตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของพนักงานด้านไอที สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Ozer and Gunluk (2010) ซ่ึงพบว่าความพึงพอใจใน
งานของเจ้าหน้าที่บัญชีมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ และพบผลเช่นเดียวกันจาก
กลุ่มตัวอย่างพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม (Tnay, Othman, Siong & Lim, 2013)Downlo
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ปีที่ 37 ฉบับที่ 142 เมษายน-มิถุนายน 2557

กลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัย พบผลการวิจัยสนับสนุนจาก Baotham, Hongkhuntod and Rattanajun (2010) 
ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน พบว่าความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลในทางลบต่อความต้ังใจที่
จะเปลี่ยนงานของพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยสำาคัญ นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวกำาหนดความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การด้วยเช่นกัน จากการศึกษาพนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
(ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Muadtong (2010) ในกลุ่มพยาบาลชุมชนในภาคกลาง พบว่าความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ

ปัจจัยด้านองค์การ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่สำาคัญด้านองค์การท่ีสามารถ

สร้างความพึงพอใจในงาน ตลอดจนเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรเพื่อการสร้างสรรค์ผลผลิตทางการศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพให้กับแต่ละสถาบันอย่างเต็มความสามารถได้ในระยะยาว ดังจะได้ให้คำาอธิบายแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อ
ไปนี้

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
การรับรู ้การสนับสนุนขององค์การกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู ้นำากับผู ้ตามมีรากฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน 

ทางสังคม และมีป ัจจัยสำาคัญร ่วมกันคือบรรทัดฐานแห ่งการตอบแทนซ่ึงกันและกัน (Norm of Reciproci ty)  
(Rhoades & Eisenberger, 2002) น่ันคือเม่ือบุคคลรับรู้ว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอื่นก็จะเกิดภาระผูกพัน (Obligation) 
ในการที่จะพยายามตอบแทนบุคคลเหล่านั้นด้วยสิ่งที่ดี ดังนั้นเมื่อผู้ตามหรือพนักงานในองค์การรับรู้ว่าองค์การสนับสนุนตนเอง หรือ
มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนสูงกับผู้นำา (High-Quality Exchange) ก็จะรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณและพยายามตอบแทนด้วยพฤติกรรมและ
ทัศนคติที่เป็นประโยชน์กับทั้งองค์การและผู้นำา 

แนวคิดในเรื่องของการสนับสนุนจากองค์การ จึงหมายถึงการที่พนักงานจะพิจารณาว่าองค์การพร้อมที่จะให้คุณค่าต่อการ
ทุ่มเททำางานและห่วงใยในสวัสดิภาพของพนักงานเพียงใด เป็นความเชื่อหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ที่ได้รับจากองค์การในแง่มุมต่าง ๆ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังถูกมองว่าเป็นสิ่งรับรองว่าองค์การพร้อมที่จะ
ช่วยเหลือให้พนักงานได้ทำางานอย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมที่จะช่วยแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ใน
การทำางานของพนักงาน (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001) 

จากการประมวลเอกสาร พบงานวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีส่วนในการเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานของบุคคล และส่งผลให้บุคคลนั้นคงอยู่ต่อในองค์กรในที่สุด จากงานวิจัยของ Jawahar and Hemmasi (2006) ที่ได้ศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับสูงเพศหญิง ผู้จัดการและผู้ชำานาญการเพศหญิง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกจากงาน และความพึงพอใจต่อนายจ้างเป็นส่ือกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การและความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน ผลเช่นนี้ยังพบจากงานวิจัยที่ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์กร
เอกชน (Allen, Shore, & Griffeth, 2003; Gilleta, Gagnéb, Sauvagèrea, & Fouquereaua, 2013) 

การพบว่าเพ่ือนพนักงานด้วยกันลาออกจากงาน อาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความรู้สึกอยากเปลี่ยนงานในบุคคลได้ แต่หาก
พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับที่เหมาะสม ก็จะมีส่วนช่วยลดความตั้งใจจะลาออกจากงานนั้นได้ (Eder & 
Eisenberger, 2008) ทั้งนี้สำาหรับการศึกษาในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยเช่น งานวิจัยของพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2553) ในกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สายงานวิชาการ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมาก มีความตั้งใจลาออกจากงานน้อย Downlo
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์
Delery (1998) ระบุว่ามีการศึกษามากมายที่พยายามจะทำาการวิจัยสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุด เพื่อ

ให้เกิดการนำามาใช้ได้จริงในทางปฏิบัติอย่างเป็นสากล หนึ่งในความพยายามดังกล่าวคือการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบมุ่งเน้นให้เกิดความผูกพัน และวิธีการบริหารตามแนวทางการควบคุม ซึ่งพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบมุ่งเน้นให้เกิดความผูกพันน้ัน สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานและผลประกอบการทั้งในด้านการผลิต
และการเงินขององค์การได้อย่างชัดเจน เมื่อเปรียบเทียบกับองค์การที่เลือกใช้วิธีการบริหารตามแนวทางการควบคุม ผลดังกล่าวพบ
จากการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างท่ีหลากหลายจากงานวิจัยหลายชิ้น ผ่านกลุ่มตัวอย่างองค์กรภาคเอกชนไปจนถึงองค์กรที่ไม่มุ่งหวังผล
กำาไร (Whitener, 2001) 

สำาหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยนั้น แม้ว่าสถาบันแต่ละแห่งจะถูกกำากับภายใต้แผนและนโยบายจากคณะ
กรรมการการอุดมศึกษาเหมือนกัน แต่จากการวิจัยรูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่ของสำานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา (2546) ได้ช้ีให้เห็นว่าในทางปฏิบัติ รูปแบบการบริหารจัดการและวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ยังมีความแตกต่าง
กันตามแนวทางที่ผู้บริหารของแต่ละสถาบันจะเป็นผู้กำาหนด และในทางปฏิบัติพบว่ามีปัญหาที่เกิดขึ้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษา โดยสามารถจำาแนกลักษณะปัญหาออกได้เป็น 3 ลักษณะด้วยกัน (วัชรพงษ์ อินทรวงศ์, 2552) คือ ปัญหา
ความหลากหลายของวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยในการดำาเนินการจริง ปัญหาการขาดผลงานวิจัยที่แสดงการ
เชื่อมโยงระหว่างวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำาเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา และปัญหาความหลากหลายของหน่วย
งานและวิธีการวัดผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัย 

ดังน้ันการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งจึงต้องให้ความสำาคัญกับทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับ
และทุกหน้าที่ในมหาวิทยาลัย ซึ่งผลจากการงานวิจัยหลายชิ้น ได้แสดงให้เห็นแล้วว่า การรับรู้ว่าหน่วยงานมีนโยบายด้านทรัพยากร
มนุษย์อย่างเหมาะสม ส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่งพบผลจากการศึกษา เช่น กลุ่มตัวอย่างลูกจ้างใน
ประเทศออสเตรเลีย (Chew, Girardi & Entrekin, 2005) หรือพนักงานที่ทำางานในสหกรณ์ภาคการเกษตรของสหรัฐอเมริกา  
(Martin, 2011) 

นอกจากนี้ยังพบงานวิจัย ที่แสดงให้เห็นว่านโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์มีความเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานและ
ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรในที่สุด ซึ่งพบผลในงานวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย (Luna-Arocas & Camps, 
2008; Kim, Wehbi, DelliFraine, & Brannon, 2013) หมายความว่า การที่พนักงานรับรู้ได้ถึงแนวทางการปฏิบัติในด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีของนายจ้างที่มาจากการกำาหนดนโยบายที่เหมาะสม ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น และคงอยู่ใน
องค์การต่อไปในที่สุด

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ทำาการศึกษาในแต่ละกลุ่มปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ สามารถนำามาสร้างเป็นแบบจำาลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรได้ ดังภาพประกอบท่ี 1 โดยมีสมมติฐานการวิจัยว่า แบบจำาลองสมมติฐานนี้จะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์
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ปีที่ 37 ฉบับที่ 142 เมษายน-มิถุนายน 2557

ภำพที่ 1:  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

วิธีการด�าเนินการวิจัย 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง

ประชากรของการวิจัยในคร้ังน้ีได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย โดย
เป็นพนักงานที่ทำางานในสถาบันต้นสังกัดน้ันมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี ทั้งนี้เพื่อควบคุมให้มีการสุ่มตัวอย่างอย่างเคร่งครัด ซึ่งจะ
ส่งผลให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความน่าเชื่อถือในท้ายสุด งานวิจัยนี้จึงได้ใช้การสุ่มแบบเป็นระบบ ด้วยวิธี Stratified Random  
Sampling เข้ามาร่วมด้วย โดยมีตัวแปรในการสุ่มตัวอย่างดังนี้

1) ประเภทของสถาบันอุดมศึกษา โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในกำากับของรัฐ และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

2) แขนงวิชาความเชี่ยวชาญของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งได้เป็นสองประเภท ได้แก่ สายวิทยาศาสตร์ และสายสังคมศาสตร์

กำาหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006) ที่เสนอว่าเกณฑ์ขั้นตำ่า
สำาหรับการกำาหนดขนาดตัวอย่างเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ขนาดตัวอย่างควรมีประมาณ 15 ตัวอย่างต่อการ
ประมาณค่า 1 พารามิเตอร์ โดยโมเดลในการวิจัยครั้งนี้มีจำานวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่าทั้งหมด 36 พารามิเตอร์ ดังนั้น
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงควรเท่ากับ 36 x 15 = 540 ตัวอย่าง ซึ่งจะครอบคลุมขนาดของกลุ่มตัวอย่างและพอเพียงต่อการ
วิเคราะห์ข้อมูล (n > 200) เพ่ือการสร้างตัวแบบสมการโครงสร้าง (Madden & Dillion, 1982) สำาหรับการเก็บตัวอย่างในครั้งนี้ 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้ดำาเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตามประเภทของการสุ่มตัวอย่างข้างต้น เมื่อนำามาตรวจสอบความสมบูรณ์
ถูกต้องแล้ว มีจำานวนข้อมูลที่ใช้ได้จริงในการวิจัยซึ่งมีการกระจายตัวตามประเภทของสถาบันอุดมศึกษาและแขนงวิชาที่ได้กำาหนดไว้ 
เป็นจำานวนทั้งสิ้น 596 ตัวอย่าง 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลในกำรวิจัย
งานวิจัยน้ีมีเคร่ืองมือในการวัดตัวแปรจำานวน 6 แบบวัด ประกอบด้วยแบบสอบถามภูมิหลัง และแบบวัดมาตรประเมิน

รวมค่า โดยมีรายละเอียดดังนี้

แบบวัดกลุ่มตัวแปรตาม 1 แบบวัด ได้แก่ แบบวัดการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ โดยจะ
ทำาการวัดจาก 1 องค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ คือ ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การ

แบบวัดตัวแปรระดับบุคคล ประกอบด้วย 2 แบบวัด ได้แก่ แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ พิจารณาในองค์ประกอบที่เป็น
ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ การซึมซับค่านิยมในองค์การ (Internalization) และความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
และแบบวัดความพึงพอใจในงาน โดยพิจารณาในองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ ความพึงพอใจในการทำางาน  
(Intrinsic Job Satisfaction) ความพึงพอใจในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Extrinsic Job Satisfaction) และความพึงพอใจในงาน
ทั่วไป (General Job Satisfaction)

แบบวัดตัวแปรระดับองค์การ ประกอบด้วย 2 แบบวัด ได้แก่ แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พิจารณาในองค์
ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ การรับรู้การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการ
พัฒนาในองค์การ และการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน และแบบวัดการรับรู้นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ พิจารณาใน
องค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ ความมั่นคงในการจ้างงาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน การปรับค่าตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงาน และการลดความแตกต่างด้านสถานะของแต่ละบุคคลในองค์การ

โดยทั้งหมดเป็นแบบวัดแบบมาตรประเมินรวมค่ามีมาตร 6 หน่วยประกอบทุกประโยค แบบวัดทุกชุดได้นำาไปหาความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยทำาการตรวจสอบการกำาหนดหัวข้อตามนิยามปฏิบัติการของแต่ละตัวแปร และให้
ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา ก่อนจะนำาไปทดสอบกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จำานวน 120 คน 
และนำามาวิเคราะห์หาคุณภาพรายข้อ โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิติ 2 ประเภท ได้แก่ 1) การวิเคราะห์หาค่าอำานาจจำาแนกรายข้อ  
(Item Discrimination) และ 2) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของแบบวัดที่ไม่มีข้อนั้น 
รวมอยู่ (Item-Total Correlation) นอกจากน้ียังได้ทำาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
เพื่อหา Construct Validity สำาหรับเกณฑ์ในการตัดสินความกลมกลืนของโมเดลนั้น ใช้ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Fit Measures) จำานวน 7 เกณฑ์ รวมทั้งมีการคำานวณหาค่าความเช่ือม่ันของแบบวัดแต่ละชุดด้วย โดย
แบบสอบถามทุกชุดมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าทั้งฉบับของฉบับที่ใช้จริงอยู่ระหว่าง .89 
ถึง .94

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงเหตุและผลที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ โดยการทดสอบโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor  
Analysis: CFA) เพื่อประเมินค่าความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และทดสอบโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ด้วยการการวิเคราะห์ด้วยโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LInear Structural RELationship Model หรือ LISREL 
Model) เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นโดยจะแสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัยตัวใด จะส่งอิทธิพลในทางตรงและหรือ
ทางอ้อมไปยังตัวแปรตาม สำาหรับเกณฑ์ในการตัดสินความกลมกลืนของโมเดลนั้น ใช้ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Fit Measures) จำานวน 7 เกณฑ์ เพื่อทดสอบสมมติฐาน

Downlo
ad 

จาก
..วา

รสา
รบร

ิหาร
ธุรก

ิจ



25คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีที่ 37 ฉบับที่ 142 เมษายน-มิถุนายน 2557

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
 จากกรอบแนวคิดของงานวิจัยที่กล่าวไว้ข้างต้น สามารถวิเคราะห์และเขียนในรูปของโมเดลที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างได้ ดังนี้

กำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
การวิเคราะห์ข้อมูล จะได้ทำาการใช้วิธีการทดสอบโมเดลแบบใช้ค่าสังเกต (Observe Variables) และทำาการวิเคราะห์

ข้อมูลดิบจากกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด จำานวน 596 คน ผลการทดสอบพบว่าโมเดลตั้งต้นสมมติฐาน (ภาพที่ 1) ไม่มีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้ทำาการปรับโมเดล และได้โมเดลที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีดัชนีความกลมกลืน  
ดังตารางที่ 1 พิจารณาตามเกณฑ์ของ Hair et al., (2006) และ Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

ตำรำงที่ 1: ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลที่ปรับแล้ว (กลุ่มรวม N = 596 คน)

 จากตารางที่ 1 เมื่อพิจารณาดัชนีทั้ง 8 ตัวจะพบว่าดัชนีทุกตัว ผ่านเกณฑ์ดังที่ได้แสดงไว้ในตารางซึ่งประกอบด้วย
ดัชนีกลุ่มที่กำาหนดไว้ท่ีระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ตัวที่ผ่านเกณฑ์คือ GFI AGFI NFI IFI และ CFI ส่วนดัชนี SRMR และ  
RMSEA ต่างก็ผ่านเกณฑ์ที่กำาหนดไว้ คือ น้อยกว่า .05 และ .07 ตามลำาดับ สำาหรับการทดสอบไค-สแควร์ (Chi-Square) นั้นพบว่า  
ค่าไค-สแควร์ไม่มีนัยสำาคัญทางสถิติ ซึ่งตามทฤษฎีอาจอธิบายได้ว่า โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องหรือกลมกลืนกัน

สรุปได้ว่าโมเดลปัจจัยเชิงเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ เป็นไปตาม
เกณฑ์การกำาหนดค่า สามารถนำาโมเดลดังกล่าวนี้ไปวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ 
และผลต่อไป
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

กำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง
ค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของโมเดลที่ปรับแล้ว แสดงในภาพที่ 2 และตารางที่ 2 ดังนี้ 

 

 

ภำพที่ 2: ผลการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ
ของการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (N = 596 คน)

ตำรำงที่ 2: แสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ
และผลที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

ตัวแปรสำเหตุ

ตัวแปรผล

ควำมพึงพอใจในงำน ควำมผูกพันต่อองค์กำร กำรคงอยู่ในองค์กำร

Direct 
Effect

Indirect 
Effect

Total 
Effect

Direct 
Effect

Indirect 
Effect

Total 
Effect

Direct 
Effect

Indirect 
Effect

Total 
Effect

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.613** - 0.613** - 0.501** 0.501** - 0.400** 0.400**

นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ 0.376** - 0.376** - 0.308** 0.308** - 0.245** 0.245**

ความพึงพอใจในงาน - - - 0.818** - 0.818** 0.469** 0.184** 0.653**

ความผูกพันต่อองค์การ - - - - - - 0.225** - 0.225**

สัมประสิทธิ์การทำานาย (R2) R2= 0.922 R2= 0.617 R2= 0.393Downlo
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่เก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
พบว่า การคงอยู่ในองค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดมาจากความพึงพอใจในงานมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.469 รองลงมา
คือ ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเท่ากับ 0.225 และพบว่า การคงอยู่ในองค์การ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดมาจากความพึงพอใจในงาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์อทิธพิลรวมเท่ากบั 0.653 ซ่ึงเป็นอทิธพิลทางอ้อมเท่ากบั 0.184 นอกจากนัน้ ปัจจยัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ และ
นโยบายด้านทรัพยากรมนษุย์มอีทิธพิลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การ มค่ีาอทิธิพลเท่ากบั 0.400 และ 0.245 ตามลำาดบั สรุปได้ว่า โมเดล
ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตทุีเ่ก่ียวข้องกบัการคงอยู่ในองค์การของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ซึง่ประกอบด้วยตวัแปรเชงิสาเหตทุัง้ 4 
ตวัแปร ได้แก่ การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ นโยบายด้านทรพัยากรมนษุย์ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองค์การร่วมกนั
อธบิายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวชิาการได้ร้อยละ 39

การสรุปและอภิปรายผลการศึกษา
หลังจากท่ีได้ทำาการปรับโมเดลจนได้โมเดลที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าโมเดลที่ปรับแล้วยังคงเป็นไป

ตามรูปแบบของแนวคิด The Meso Paradigm (House et al., 1995) ด้วยการบูรณาการปัจจัยในระดับจุลภาค (Micro) และ
มหภาค (Macro) เพื่ออธิบายพฤติกรรมองค์การในงานวิจัย กล่าวคือ พฤติกรรมองค์การที่สนใจนั้นเกิดจากสาเหตุด้านต่าง ๆ คือ 1) 
ปัจจัยระดับบุคคล (Individual) และ 2) ปัจจัยระดับองค์การ (Organizational) โดยในโมเดลได้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยระดับบุคคลมี
อิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรการคงอยู่ในองค์การ และปัจจัยระดับองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การผ่านปัจจัยระดับ
บุคคลดังนั้น ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนแนวคิดดังกล่าว

ในส่วนของปัจจัยเชิงเหตุระดับบุคลพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาจากงานวิจัยที่ผ่านมา (Addae et al., 2006; Sadangharn, 2010; 
Kwon et al., 2010) ดังนั้น การส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความผูกพันกับองค์การจึงมีความสำาคัญกับการ
ดำาเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับหน่วยงานจะช่วยให้แต่ละสถาบันดำาเนิน
งานในด้านการสอนและวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การตำ่า อาจจะ
ทำาให้เกิดผลกระทบที่สำาคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการทำางาน เช่น การไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนร่วมรับผิดชอบใด ๆ ต่อ
ส่วนร่วม การพยายามหลบเลี่ยงงาน และการมีแนวโน้มที่จะขาดงานหรือสมัครใจลาออกจากงานสูง เป็นต้น
 

การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นในงานวิจัยนี้พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างอื่น ๆ (Lacity et al., 2008; Ozer & Gunluk, 2010; 
Tnay et al., 2013) นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้แสดงให้เห็นด้วยว่าความพึงพอใจในงานยังมีส่วน
ในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของบุคคล ท่ีส่งผลให้บุคคลนั้นคงอยู่ต่อในองค์การในที่สุด แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ หมายความว่าการที่พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
รับรู้ว่าตนเองมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น ๆ ภายในสถาบัน และการได้รับการตอบสนอง
จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ ก็จะทำาให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีทัศนคติที่ดีต่อการทำางานในสถาบัน
อุดมศึกษา นั่นคือการมีความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบัติและทำาให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามมา ซึ่งจะเป็นตัวชี้วัดท่ีดีในด้านการ
โยกย้ายงาน ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของแต่ละบุคคล และส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การในที่สุด

ผลจากการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นของปัจจัยระดับองค์การ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่มีอิทธิพลทาง
ตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่งไม่เป็นไปตามผลการศึกษาที่ผ่านมา (พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 
2553; Eder & Eisenberger, 2008) แต่อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงาน และส่งผลให้บุคคลนั้นคงอยู่ในองค์การในท้ายสุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมา (Allen et al., 2003; 
Jawahar & Hemmasi, 2006; Gilleta et al., 2013) นั่นแสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตั้งแต่การที่พนักงาน
ได้รับการให้กำาลังใจในการทำางาน การได้รับการสนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาในองค์การ รวมถึงการเห็นคุณค่าการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ผ่านความพึงพอใจในงาน เนื่องจากการรับรู้การDownlo
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย

สนับสนุนจากสถาบันอุดมศึกษาต้นสังกัด อาจส่งผลต่อทัศนคติโดยรวมที่พนักงานมีต่องานทางการศึกษา นั่นคือการก่อให้เกิดความ
พึงพอใจในงานได้โดยการตอบสนองต่อความต้องการด้านอารมณ์และสังคมของพนักงาน และมีความสัมพันธ์กับความต้องการคง
อยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นของปัจจัยระดับองค์การตัวสุดท้าย พบว่า นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ไม่ส่งผลโดยตรงต่อ
การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมา (Chew et al., 2005; Martin, 
2011) แต่อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์พบว่านโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และส่งผล
ให้บุคคลนั้นคงอยู่ในองค์การในท้ายสุด ข้อค้นพบดังกล่าวเป็นไปตามงานวิจัยในกลุ่มตัวอย่างอื่นที่เคยได้มีการศึกษาไว้ (Luna-
Arocas & Camps, 2008; Kim et al., 2013) ผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นด้วยว่า การคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ ผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  
ดังนั้น การกำาหนดวิธีปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลจึงต้องครอบคลุมและส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน ไม่ว่า
จะเป็นความมั่นคงในการจ้างงาน การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานโดยการแบ่งปันข้อมูลและรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน ความเป็นธรรมของการปรับค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการลดความรู้สึกแตกต่างด้านสถานะของแต่ละ
บุคคลในหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะ
1. ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้รับอิทธิพลจาก

ปัจจัยทางจิตวิทยา ท่ีเป็นปัจจัยภายในในระดับบุคคล มากกว่าปัจจัยภายนอกที่เป็นปัจจัยในระดับองค์การ ทั้งนี้ปัจจัยทางจิตวิทยา

ทั้งหมดในงานวิจัยมีลักษณะของความเป็นจิตลักษณะตามสถานการณ์ (Psychological State) ซึ่งมีภาวะไม่คงที่และสามารถ

พัฒนาหรือสร้างความเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้น ผลการศึกษาจึงได้ให้แนวทางในการพัฒนาตัวแปรทางจิตวิทยา 2 ด้านที่สำาคัญ คือ 

1) การปรับปรุงวิธีปฏิบัติและรูปแบบการทำางานให้เกิดความพึงพอใจในงาน และ 2) พัฒนาความผูกพันต่อองค์การเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรรู้สึกเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายการทำางานของหน่วยงาน โดยอาจทำาในรูปแบบของการวิจัยเชิงทดลอง ในลักษณะของ

การประเมินประสิทธิภาพของกิจกรรมการสอดแทรกเพื่อการพัฒนาองค์การ (Intervention) ผ่านกระบวนการเสริมสร้างและพัฒนา

ตัวแปรดังกล่าว

2. สามารถนำาผลการวิจัยเพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งสถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชน เพื่อการบริหารจัดการในมิติของวัฒนธรรมองค์การที่สามารถนำาไป

ประยุกต์ใช้ได้ภายใต้บริบทของการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา ผ่านการสนับสนุนทางการปฏิบัติงานและนโยบายการบริหาร

งานที่เหมาะสม

3. ควรเพิ่มเติมตัวแปรอื่น ในงานวิจัยชิ้นต่อ ๆ ไป เช่น การรับรู้เกี่ยวกับบทบาทจากภาระงาน ความเป็นภาวะผู้นำาในทาง

วิชาการ รวมถึงตัวแปรท่ีอาจจะเป็นปัจจัยเชิงผลของการคงอยู่ในองค์การ และอาจเสริมผลการศึกษาที่ได้จากการวิจัยด้วยการวิจัย

เชิงคุณภาพในกลุ่มตัวอย่างที่สำาคัญ เช่น กลุ่มตัวอย่างที่ค้นพบว่ามีระดับของความตั้งใจคงอยู่ในองค์การในระดับตำ่าตามวิธีการที่

เหมาะสม ได้แก่ การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก หรือการสนทนาแบบกลุ่ม เพื่อให้สามารถตอบคำาถามการวิจัย ให้มีความครอบคลุมและ

ละเอียดมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยเพิ่มจุดแข็งในส่วนของการยืนยันและสรุปผล
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