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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 2,507 คน 
มีกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 323 คน โดยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจากตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน และสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้วิธีการเทียบสัดส่วนมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี เครื่องมือการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูล แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง เท่ากับ 1 ทุกข้อ ค่าอ านาจการจ าแนกอยู่ระหว่าง .226 -.869 
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .965 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัย พบว่า  

1. ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัย
เอกชนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ได้แก่ ความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันบรรทัดฐาน ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ า
จุนมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนอย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนอย่างนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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Abstract 
   The goal of this study was to examine factors impacting private university staff 
retention in Pathum Thani Province as well as organizational commitment, work satisfaction, 
and retention of private university people. This research is survey-based. At the private 
universities in the province of Pathum Thani, there are 2,507 academic staff members. Three 
hundred twenty-three academic staff members from private universities in the province of 
Pathum Thani made up the sample group. The sample was selected by the researcher using 
the Krejcie and Morgan sampling table, and stratified random selection was carried out using 
the proportionate comparison method for private universities in the province of Pathum 
Thani. 
 Questionnaires are one type of data collection tool used in research. Every item on 
the questionnaire has a consistency index of 1. The range of the discriminating power value 
is.226 to.869. The value of dependability is.965. Multiple regression, frequency, percentage, 
mean, and standard deviation are among the statistics used in data analysis. 
 The study's findings indicate that:  
 1) Academic staff members at private universities often have high levels of 
commitment to the institution, job satisfaction, and retention.  
 2) Continual commitment, normative commitment, motivating factors, sustaining 
factors, and factors impacting the retention of academic staff at private universities are 
among the factors that impact retention with statistical significance at the.01 level.  
 Additionally, there is statistical significance at the.05 level between the retention of 
academic staff at private universities and organizational commitment and emotional factors. 
 
Keywords:  Retention; Academic Personnel; Private University 
 

บทน า  
บุคลากรสายวิชาการที่คงอยู่กับมหาวิทยาลัยเป็นระยะเวลายาวนาน บุคลากรเหล่านี้ถือเป็นทรัพยากร

มนุษย์ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตไปข้างหน้า การที่มหาวิทยาลัยจะรักษาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพนี้ให้อยู่กับมหาวิทยาลัยด้วยความพึงพอใจและความผูกพัน ถือเป็น
สิ่งจ าเป็นที่ไม่อาจมองข้ามได้ มนุษย์เป็น “ทุน” ขององค์กร หรือเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ซึ่งหมายถึง ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตนเอง ในการพัฒนาทุนมนุษย์หรือ
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะท าการพัฒนาเป็นล าดับขั้นตอน จากการสรรหาและคัดเลือกคน ให้เข้ามาอยู่ในองค์กร 
พัฒนาเขาให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ จนเกิดความเชี่ยวชาญ ส่งผลให้องค์กรมีความเติบโต และองค์กรท าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือมอบหมายงานที่เหมาะสม เงินเดือนที่เหมาะสม ให้สวัสดิการรวมถึง
สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน และธ ารงรักษาให้บุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรให้นานจนเกษียณอายุ เป็นเรื่องที่แน่นอนที่สุด
ถ้าองค์กรสร้างความเชื่อมั่นในอนาคตการท างาน สร้างความไว้วางใจให้กับบุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
(Grantton, and Ghoshal, 2003) 
 องค์กรต้องสร้างสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือที่จะท าให้บุลากรคงอยู่ในองค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ว่านั้นจะประกอบไปด้วย ความผูกพันทางด้านความรู้สึกอารมณ์หรือจิตใจ ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน (Allen, and Meyer, 1990) ส่วนความพึงพอใจในงานมาใช้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของบุคลากรอีกปัจจัยหนึ่ง ซึ่งปัจจัยประกอบไปด้วย 2 ด้าน คือ ด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ าจุน โดยที่
ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันไม่
ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงาน  โดยการคงอยู่ (Theory 
Model Retention) เป็นบทบาทในการพัฒนาองค์กร (Watthanabut, 2018) ซึ่งจะมีปัจจัยทั้งหมด 4 ด้าน 
ประกอบด้วย  1) ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristics) คือ ปัจจัยที่เกิดจากตัวบุคลากรโดยตรง เช่น 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับโอกาสใหม่ให้มีการโยกย้ายหน้าที่หรือต าแหน่งพ้ืนฐานทางด้านครอบครัว
หรือเรื่องของการศึกษา และภาระทางบ้าน เป็นต้น  2) ปัจจัยทางด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ (Task Requirement) 
คือ ปัจจัยที่เกิดจากงาน ลักษณะของงาน หน้าที่ในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นต้น  3) ปัจจัยทางด้าน
องค์กร (Organizational Characteristics) คือ ปัจจัยที่เกิดจากองค์กร เช่น การบริหารทรัพยากรบุคคล การจ่าย
ค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรม การประเมินผลงาน หรือการเลื่อนต าแหน่งงาน เป็นต้น  4) ปัจจัยด้านผู้บริหาร 
(Manager Characteristics) คือ ปัจจัยที่เกิดจากหัวหน้างานหรือผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป  

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่เป็นปัจจัยค้านความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่มีนักวิจัยกล่าวถึงมาก คงเป็น
เพราะ ความพึงพอใจในงานจะ ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างาน และในท้ายที่สุดจะส่งผลต่อการลาออก
จากงาน (Treeprasittichai, 2013) และปัจจัยด้านดวามผูกพันต่อองค์กร จะส่งผลพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้ง
แรงกาย และแรงใจ และต้องการอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด ซึ่งหากพนักงานไม่ได้รับการส่งเสริม ความผูกพันต่อ
องค์กร ก็จะส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน (Pimthong, 2014) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญอีกปัจจัย
หนึ่งที่จะ สร้างความรู้ความเข้าใจ และทัศนะที่ดีต่อองค์กรและยังลดพฤติกรรมทางด้านไม่ดี เช่น การขาดงานและ
ลาออกจากงาน (Pimthong, 2014) ส าหรับการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน
ในจังหวัดปทุมธานี ท าให้ผู้วิจัยมีความประสงค์ที่จะศึกษาการคงอยู่ของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองกร และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ งานวิจัยนี้จัดท าเพ่ือที่จะน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปน าเสนอให้ผู้บริหารไป
เป็นส่วนประกอบของการก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้การบริหารงานให้ทันสมัยให้
สอดคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง ท าให้สามารถรักษา และน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้ในการพัฒนางานและ
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ท า ให้บุคลากรอยู่กับองค์กรไห้นานที่สุด เพ่ือเป็นการลดค่าใช้ง่ายในการสรรหา คัดเลือก หรือการแก้ปัญหาสมองไหล 
และเป็นการเติมเต็ม ความต้องการ ความคาดหวังของบุคลากรอีกด้วย 

ผู้วิจัยในฐานะเป็นหัวหน้างานงานทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งนึ่งได้สังเกต พบว่าปัญหาการคง
อยู่ของบุคลากรที่เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมีการอบรมอาจารย์ปีละ 2 ครั้ง ครั้งละไม่น้อยกว่า 10 คน นับได้ว่า 
เป็นปัญหาต่อคุณภาพการศึกษา ส่งผลต่อผลลัพธ์การเรียนรู้ของนักศึกษา เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์ให้มีความรู้ความสามารถและมีทักษะแล้ว แต่มหาวิทยาลัยไม่สามารถรักษาให้อาจารย์คงอยู่กับมหาวิทยาลัยไป
ได้ตลอด และยังเป็นการสิ้นเปลืองงบประมาณในการพัฒนาอาจารย์ใหม่ และท าให้ขาดบุคลากรที่ทรงคณค่า ดังนั้น  
มหาวิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องธ ารงรักษาให้เกิดการคงอยู่ของบุคลากรโดยการดูแลรักษาให้ดีที่สุดโดยการพัฒนาเขา
เหล่านั้นจึงมีความสนใจที่จะท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจัวหวัด
ปทุมธานี เนื่องจากบุคลากรสายวิชาการมีการลาออกอยู่ทุกภาคการศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นปัญหาที่ส่งผลต่อการจัดการเรียน
การสอน มีผลกระทบกับนักศึกษา และมีผลกระทบต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคล ท าให้สิ้นเปลืองงบประมาณในการ
สรรหา รวมทั้งการฝึกอบรมในแต่ละภาคการศึกษา ทั้งนี้บุคลากรสายวิชาการจึงถือได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญต่อมหาวิทยาลัย 
และเพ่ือรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับมหาวิทยาลัยด้วยความพึงพอใจ และความผูกพันกับองค์กร ดังนั้นผลการวิจัยนี้จะ
เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
 

วิธีด าเนินการวิจัย  
 ขั้นตอนที่ 1   การศึกษาด้านเนื้อเอกสารแนวคิดทฤษฎี (Documentary Study) 
 การวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัด
ปทุมธานี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดการคงอยู่ในงานของบุคลากร โดยประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีการคงอยู่ของบุคลากร
ของ (Taunton, Krampitz, and Wood, 1989) ได้กล่าวถึงทฤษฎีเรื่องของการคงอยู่ (Theory Model Retention) 
ว่ามีปัจจัยทั้งหมด 4 ด้านด้วยกัน ได้แก่  ด้านบุคลากร ด้านงานที่ปฏิบัติ ด้านองค์กร และด้านผู้บริหาร รวมทั้งได้
ศึกษาถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร งานวิจัยนี้ได้น า ความผูกพันต่อองค์กร 
และความพึงพอใจในงาน มาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร กรณีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรได้
ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีของ (Allen, and Meyer, 1990)  ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก 
ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันในบรรทัดฐาน ส่วนปัจจัยความพึงพอใจในงาน ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษี 
(Herzberg, 1959) มาใช้ในการประเมินวัดระดับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจัย ดังภาพประกอบ 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี โดยได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 2   การศึกษาในภาคสนาม (Field Study) ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเองและใช้ Google Form 
 ขั้นตอนที่ 3  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในจังหวัดปทุมธานี 
ประชากร ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 2,507 คน  

การสุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 323 คน ก าหนด
กลุ่มตัวอย่างจากตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ (Krejcei, and Morgan,1970) และสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยใช้วิธีการเทียบสัดส่วนมหาวิทยาลัยเอกชน ในจังหวัดปทุมธานี  
 ขั้นตอนที่ 4   เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการศึกษา 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ด าเนินการดังนี้ 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี  ซึ่งผู้วิจัยได้
ด าเนินการสร้าง ดังนี้ 
 1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากต าราเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2. ก าหนดขอบข่ายของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 3. ร่างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานะภาพส่วนบุคคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน 
 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 4. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 

วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เสนอร่างเครื่องมือส าหรับการวิจัยแก่อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความ
ครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามที่ตรงกับเรื่องที่ศึกษา พร้อมทั้ง
ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน า  
 2. น าแบบสอบถามฉบับร่าง ไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาหรือวัตถุประสงค์ ค านวณหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item Objectives Congruence: IOC) ได้ค่า เท่ากับ 1 ทุกข้อ 
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 3. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่มีคุณสมบัติคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 
คน หาค่าอ านาจการจ าแนก ได้ค่าอ านาจการจ าแนก อยู่ระหว่าง .226-.869 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วย
วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .965 
 4. ปรับปรุงแบบสอบถามให้อยู่ในรูปแบบที่สมบูรณ์ และน าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 

และการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี แบ่งเป็น 5 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานะภาพส่วนบุคคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ (Likert. 1967)   
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน เป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1967)   
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี ด้าน
บุคลากร ด้านงานที่ปฏิบัติ  ด้านองค์กร และด้านผู้บริหาร ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1967)   
 ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ขั้นตอนที่ 5   การรวบรวมข้อมูล  

1. ผู้วิจัยขอหนังสืออนุญาตเก็บข้อมูลจากหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
พัฒนาธุรกิจและทุนมนุษย์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 

2. ผู้วิจัยน าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลไปส่งให้กับมหาวิทยาลัยเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
3. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเองและใช้ Google Form 

 ขั้นตอนที่ 6   การวิเคราะห์ข้อมูล   
1. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกต้องของแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่มีความถูกต้อง

สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ 
2. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้โปรมแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป 
3. วิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี โดยใช้โปรมแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ใช้เกณฑ์การแปลผลในการแบ่งระดับ
คะแนนเฉลี่ยของเบสท์ (Best, 1993)  
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4. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัด
ปทุมธานี โดยใช้โปรมแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ จ านวน (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis)   
 ขั้นตอนที่ 7   สรุปผลการศึกษาวิจัย และ การน าเสนอผลการศึกษาวิจัย  
 

ผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1  เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากรสาย
วิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝑿 S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. ด้านความรู้สึก 4.47 .437 มาก 1 
2. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 3.58 .843 มาก 3 
3. ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน 4.02 .404 มาก 2 
         รวม 4.03 .436 มาก  

 

ตาราง 1  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการ  
จ าแนกเป็นรายด้าน 

จากตาราง 1  พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑿= 4.03, S.D. = .436)  และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า และอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก (𝑿= 4.47, S.D. 
= .437)  รองลงมา คือ ด้านความผูกพันบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑿= 4.02, S.D=.404) และด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก (𝑿= 3.58, S.D. = .843)  ตามล าดับ 

ความพึงพอใจในงาน 𝑿 S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. ด้านปัจจัยจูงใจ 4.21 .426 มาก 1 
2. ด้านปัจจัยค้ าจุน 3.90 .617 มาก 2 
รวม 4.02 .490 มาก  

ตาราง 2  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในงานของบุคลากรสายวิชาการ  
จ าแนกเป็นรายด้าน 
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จากตาราง 2 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑿=4.02, S.D. = .490 ) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก (𝑿= 4.21, S.D. = .426 ) ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน มี
ค่าอยู่ในระดับมาก (𝑿= 3.90, S.D. = .617)  

การคงอยู่ของบุคลากร 𝑿 S.D. แปลผล ล าดับที่ 

1.ด้านบุคลากร 3.68 .535 มาก 4 

2.ด้านงานที่ปฏิบัติ                                                                                              3.90 .477 มาก 1 
3.ด้านองค์กร 3.69 .722 มาก 3 
4.ด้านผู้บริหาร 3.78 .947 มาก 2 

รวม 3.75 .556 มาก  
ตาราง 3  ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ โดยรวมและรายด้าน 

 

จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีการคงอยู่ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑿= 3.75, S.D. = 
.556)  และ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีการคงอยู่ของบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยมีด้านงานที่ปฏิบัติ ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก(𝑿= 3.90, S.D. = .477)  รองลงมา คือ  ด้านผู้บริหารมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก ( 𝑿= 3.78, S.D = .947) และด้านองค์กรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก ( 𝑿  = 3.69, S.D. = .722)   
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชน
ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า 
 

        ตัวแปร 
การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ 

B SE Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี .567 .170 - 3.334** .001 
ด้านความรู้สึก (X1) .090 .037 .071 2.397* .017 
ด้านความผูกพันต่อเนื่อง (X2) .099 .022 .150 4.453** .000 
ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน (X3) -.251 .042 -.183 -5.992** .000 
ด้านปัจจัยจูงใจ (X4) .146 .041 .112 3.593** .000 
ปัจจัยค้ าจุน (X5) .725 .032 .804 22.977** .000 

    R =.912   R Square = .831   Adjusted R2 = .829   SE (est.) = .23035    
    F = 312.457**   Sig = .000 
  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตาราง 4 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี โดยใช้การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

ด้วยวธิี Enter 
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จากตาราง 4  ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี พบว่า  ปัจจัย 5 ปัจจัย ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก (X1) ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง (X2) ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน (X3) ด้านปัจจัยจูงใจ (X4) และด้านปัจจัยค้ าจุน (X5) โดยที่ด้านความรู้สึก (X1) 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 
.071 ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน (X3) มีอิทธิพลเชิงลบต่อการการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 มีค่าอิทธิพล เท่ากับ -.183  ส่วนด้านความผูกพันต่อเนื่อง (X2) ด้านปัจจัยจูงใจ (X4) และด้านปัจจัยค้ า
จุน (X5) มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 
.150, .112 และ .804 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .829 แสดงว่า ปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย 
ร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการได้ร้อยละ 82.90 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
เท่ากับ .23035 

 

องค์ความรู้ใหม่  
องค์ความรู้ใหม่ พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัด

ปทุมธานี เป็นปัจจัยที่ดี ทั้ง 5 ปัจจัย  เรียงตามล าดับค่าอิทธิพลการถดถอย จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยค้ าจุน (X5,  
= .804) ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน (X3, =-.180) ด้านความผูกพันต่อเนื่อง (X2, =.150)  ด้านปัจจัยจูงใจ (X4,  =.112)  
และด้านความรู้สึก (X1, =.071) ดังนั้น จึงสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการในรูป
คะแนนดิบและรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้     

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Ŷ = .567+.725X5 -.251X3+.146X4+.099X2+.090X1 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน   

                       Ẑ = .804X5 -.183X3+.150X2+.112X4+.071X1   
และสามารถน าเสนอเป็นแผนภาพประกอบได้ ดังภาพประกอบ 1 
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                         ตัวแปรต้น                                                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         

 ภาพประกอบ 1  ค่าน้ าหนักอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ 
 
จากภาพประกอบ 1 พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก (X1)  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (X2) ความ

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) ปัจจัยจูงใจ (X4) และปัจจัยค้ าจุน (X5) มีค่าอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชน เท่ากับ .071,  .150, -.183. .112 และ .804 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
อธิบายได้ว่า ค่าความผูกพันด้านความรู้สึก (X1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (X2) ปัจจัยจูงใจ (X4) และปัจจัยค้ า
จุน (X5) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ท าให้การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชน เพ่ิมขึ้น .071, .150, .112 
และ .804 หน่วย ตามล าดับ เมื่อความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การการคงอยู่ของ
บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี (Y) ลดลง .183 หน่วย 
 

อภิปรายผลการวิจัย  
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า การวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอน าเสนอล าดับของการอภิปรายผลตามล าดับของวัตถุประสงค์ และ
สมมติฐาน ดังนี้ 

1. บุคลากรสายวิชาการ มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสาย
วิชาการมีความรู้สึกส่วนตัวที่ดีต่อองค์กร มีความผูกพันที่ต่อเนื่อง จนเกิดเป็นบรรทัดฐานขององค์กร แสดงว่า องค์กรได้
สร้างความประทับใจให้กับบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  (Komonsanao, 2018)  เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคง

ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (X2) 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (X3) 

ปัจจัยค้ าจุน (X5) 

ปัจจัยจูงใจ (X4) 

ความผูกพันด้านความรู้สึก (X1) 

การคงอยู่ของบุคลากร
สายวิชาการมหาวิทยาลัย
เอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
(Y) 

.071 

.150 

-.183 

.112 

.804 
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อยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย 
ผลการวิจัย พบว่า  ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
(Chantawaro, 2018)  เรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ผลการวิจัย 
พบว่า  ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
 1.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัด
ปทุมธานี มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสายวิชาการ เต็มใจที่จะช่วยเหลือมหาวิทยาลัยทุก
อย่างเต็มความสามารถ ภูมิใจที่ได้ท างานในมหาวิทยาลัย เต็มใจที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และยินดี
เสียสละเวลาท างานนอกเวลางานให้กับมหาวิทยาลัยได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  (Komonsanao, 2018)  เรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐใน
ภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรอยู่ในระดับมาก  
นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Chantawaro, 2018) เรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรอยู่ในระดับมาก   
 1.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันต่อเนื่องของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนใน
จังหวัดปทุมธานี มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก ทังนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสายวิชาการไม่เปลี่ยนงานเพราะค่าตอบแทนที่
มหาวิทยาลัยจ่ายให้ดึงดูดใจ บุคลากรที่ขยันได้รับรางวัลเป็นการตอบแทนในการท างาน ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี
อย่างเป็นธรรม แต่มหาวิทยาลัยควรจ่ายค่าตอบให้คุ้มค่ากับภาระงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) 
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับ
ของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันต่อเนื่องของบุคลากรมี
ความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
 1.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันบรรทัดฐาน  ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนใน
จังหวัดปทุมธานี มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความเสียสละเวลาให้กับมหาวิทยาลัยโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน ปฏิบัติตนตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย มีความเป็นอิสระในการท างาน การท างานที่มีส่วนร่วมของบุคลากร 
บุคลากรมีความจงรักภักดีเป็นคุณธรรมที่ส าคัญของการท างาน ท าให้บุคลากรจึงท างานอยู่กับมหาวิทยาลัยได้นานขึ้น 
มหาวิทยาลัยพิจารณาความดีความชอบโดยใช้หลักประสิทธิภาพงานและมหาวิทยาลัยไม่ควรคัดเลือกบุคลากรที่เป็นญาติกัน
เข้ามาท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทยผลการวิจัย พบว่า พนักงานมี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก 
        2. บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลัยได้สร้างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนให้กับบุคลากร จึงท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน 
 2.1  บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะบุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ มี



62 
 
โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถ ปฏิบัติงานจนส าเร็จ ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน ได้รับภาระงานด้านการเรียนการสอนที่เหมาะสม ได้รับความช่วยเหลือ และค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
เจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า   พนักงาน
มหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย มีความพึงพอใจในงาน ด้าน
ปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก 
  2.2 บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการจัดการศึกษาอย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ ผู้บริหารกระจายงาน มอบหมายหน้าที่ มี
ความเสมอภาค ผู้บริหารกระจายงาน มอบหมายหน้าที่ มีความเหมาะสมกับบุคคล ผู้บริหารกับบุคลากรมีสัมพันธภาพที่
ดีต่อกันในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารปฏิบัติด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ผู้บริหารมีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทน 
เงินเดือน เป็นไปตามความรู้ ความสามารถและเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของบุคลากร บุคลากรพึงพอใจต่อสวัสดิการ
ต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยจัดให้ บุคลากรได้รับภาระงานที่เหมาะสมกับเงินเดือนและต าแหน่งในปัจจุบัน และบุคลากร
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงชื่อเสียงและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) 
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของ
รัฐในภาคใต้ของประเทศไทย พบว่า  พนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐใน
ภาคใต้ของประเทศไทย มีความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก 
     3. การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความคิดที่ดีต่อมหาวิทยาลัย มีความชอบในงานที่ปฏิบัติ  ศรัทธาในองค์กร และผู้บริหาร 
ที่จะท าให้บุคลากรอยู่กับมหาวิทยาลัยให้นานที่สุด 
 3.1 การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการด้านบุคลากร อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการวางแผนใน
การท างานของบุคลากร มีความคาดหวังที่จะท างานในต าแหน่งบุคลากรสายวิชาการให้นานที่สุด ไม่คิดที่จะไปหางาน มี
ความสุขในการท างานและมีความหวังในการความเจริญก้าวหน้า และเกิดความภาคภูมิในตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่น
วายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า  การคงอยู่ของบุคลากรด้าน
บุคลากรอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Chantawaro, 2018) เรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า ผลการวิจัย พบว่า  การคงอยู่ของบุคลากรด้านบุคลากรอยู่ใน
ระดับมาก เช่นเดียวกับผลงานวิจัยของ (Phoangphaew, 2018)  เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของ
คนงานก่อสร้างในบริษัทก่อสร้างที่พักอาศัยในกรุงทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า  การคงอยู่ของบุคลากรด้านบุคลากร
อยู่ในระดับมาก   
 3.2 การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการด้านงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากร
ไม่อยากเลือกที่จะประกอบอาชีพอ่ืนที่ไม่ใช่อาชีพอาจารย์ มีความรักในอาชีพอาจารย์ มีความสุขที่ได้ท างานที่มีความ
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เป็นอิสระทางวิชาการ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการสอน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018)  
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า การคงอยู่ของบุคลากรด้านงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก  นอกจากนี้ ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Chantawaro, 2018) เรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือ
พระจุลจอมเกล้า ผลการวิจัย พบว่า การคงอยู่ของบุคลากรด้านงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก   
 3.3 การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการด้านองค์กร อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัย
บริหารงานบุคคลที่เป็นระบบ เปิดโอกาสให้อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ตามความสามารถ มีความยุติธรรมต่อ
อาจารย์ ประเมินผลงานประจ าปีของอาจารย์ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยคณะกรรมการ และส่งเสริม
สนับสนุนให้อาจารย์มีต าแหน่งทางวิชาการ สิ่งที่มหาวิทยาลัยควรค านึงถึง คือ การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับ
การศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018)  เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย 
ผลการวิจัย พบว่า การคงอยู่ของบุคลากรด้านองค์กร อยู่ในระดับมาก   
 3.4 การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการด้านผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ หัวหน้างาน
ส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพ สอนงานให้กับบุคลากร หัวหน้างานเป็นแบอย่างที่ดีใน
การท างาน สร้างขั้นตอนการท างานที่ดี ท าให้ท างานสะดวก คล่องตัว สร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้กับบุคลากร มี
ความเป็นประชาธิปไตย และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 
2018) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุคมศึกษาในก ากับ
ของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย  ผลการวิจัย พบว่า  การคงอยู่ของบุคลากรด้านผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก  นอกจากนี้ ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Chantawaro, 2018) ปัจจัยการคงอยู่ในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของอู่ทหารเรือพระ
จุลจอมเกล้า ผลการวิจัย พบว่า  การคงอยู่ของบุคลากรด้านผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก   
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ.01 มี  4 ปัจจัย เรียงตามล าดับค่าอิทธิพล จาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยค้ าจุน (X5, = .804) ด้านความผูกพันบรรทัดฐาน (X3,  =-.180) ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง (X2, =.150)  และด้านปัจจัยจูงใจ (X4, =.112) และมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ.05  มี  1 ปัจจัย ได้แก่ ด้าน
ความรู้สึก (X1, =.071) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุลากรสายวิชาการมีความผูกพันต่อองค์กร และมีความพึงพอใจในงานอยู่
ในระดับมาก จึงท าให้ปัจจัยดังกล่าวมีค่าอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Komonsanao, 2018) 
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ
ในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Treeprasittichai, 2013) เรื่อง ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร งานวิจัยของนิศาชล ภูมิ
พ้ืนผล เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน :กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอรี่ จ ากัด  ผลการวิจัย 

 

 


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พบว่า  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ เช่นเดียวกับ งานวิจัย
ของ (Phoangphaew, 2018)  เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของคนงานก่อสร้างในบริษัทก่อสร้างที่พัก
อาศัยในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ 
 

สรุป  
 1. บุคลากรสายวิชาการ มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.03, S.D. = .436) และ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  บุคลากรสายวิชาการ มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีด้านความรู้สึก มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุด(𝑿 = 4.47, S.D. = .437)  รองลงมา คือ   ด้านความผูกพันบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( 𝑿= 4.02, S.D=.404) และด้านความผูกพันต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก( 𝑿= 3.58, S.D. = .843)   
 2. บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝑿=4.02, S.D. = .490 ) และ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีด้านปัจจัยจูงใจมีค่าสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑿 = 4.21, 
S.D. = .426) และด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่าน้อยที่สุดอยู่ในระดับมาก (𝑿  = 3.90, S.D. = .617) 
 3. บุคลากรสายวิชาการ มีการคงอยู่ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝑿= 3.75, S.D. = .556)  
และ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีการคงอยู่ของบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยมีด้านงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก( 𝑿= 3.90, S.D. = .477)  รองลงมา คือ   ด้านผู้บริหาร
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( 𝑿 = 3.78, S.D = .947) และด้านองค์กรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก  
( 𝑿  = 3.69, S.D. = .722) 
  4. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี มี 
5 ปัจจัย  เรียงตามล าดับค่าอิทธิพล จากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยค้ าจุน(X5, = .804) ด้านความผูกพัน
บรรทัดฐาน (X3, =-.180) ด้านความผูกพันต่อเนื่อง (X2, =.150)  ด้านปัจจัยจูงใจ(X4, =.112) และด้าน
ความรู้สึก (X1, =.071)  
 

ข้อเสนอแนะ  
      จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
       1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย   

1.1. ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันต่อเนื่อง พบว่า รายการค่าตอบแทนคุ้มค่ากับภาระงานที่
บุคลากรได้รับ อยู่ในระดับปานกลาง มหาวิทยาลัยเอกชนควรน าไปพิจารณา เพ่ือเป็นการรักษาคนที่มีคุณภาพเอาไว้ 

1.2. การคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการ ด้านองค์กร พบว่า มหาวิทยาลัยจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับ
การศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรน าเรื่องนี้มาพิจารณาในด้าน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ 



  


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2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
ส าหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับ 

 2.1. ควรท าการวิจัยเกี่ยวกับการเปรียบเทียบการคงอยู่ของบุคลากรที่จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 2.2. ควรท าวิจัยกับประเด็นของธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีความสัมพันธ์กับการ

คงอยู่ของบุคลากร 
 2.3. ควรท าวิจัยในรูแบบของการวิเคราะห์เส้นทาง เกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากร 
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