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โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถติิ สถิติที่ใช ้คือ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ย งเบนมาตรฐาน  
T-test independent และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว F-test (One-Way 
ANOVA) และการวเิคราะห ์Multiple Linear Regression (Stepwise Method)  

ผลการวิจยั พบว่า 1) บุคลากรของมหาวิทยาลยัฯ มีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัมาก 
2) บุคลากรของมหาวทิยาลยัฯ ที่มตี าแหน่งงาน และระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มกีารคงอยู่ในงาน
ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ บคุลากรทีม่อีายุงานต่างกนัมกีารคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญั .05 
และ 3) ผลการท านายการคงอยู่ในงานของบคุลากรของมหาวทิยาลยัฯ พบว่า อ านาจในการท านาย
รอ้ยละ 79.60 ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร (β = 0.763) เป็นตวัท านายการคงอยู่ในงานอนัดบัแรก 
รองลงมาอายุงาน (β = 0.112) และภูมลิ  าเนาหนองจอก (β = 0.081) ตามล าดบั ส่วนตวัแปรที่
ไม่ผ่านการคดัเขา้สู่สมการ คือ ความพงึพอใจในการท างาน และระดบัรายได ้ 

ค าส าคญั : การคงอยู่ในงาน, ความผูกพนัต่อองคก์าร, ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
 

Abstract 
 

The objectives of this study were 1) to study the level of Job Retention of 
personnel at Mahanakorn University of Technology 2) to compare Job Retention of 
personnel by personal factors, 3) to study Factors Predicting Job Retention of 
personnel. The sample was 386 personnel at the Mahanakorn University of 
Technology. The research instruments were the questionnaires measuring personal 
factors, job satisfaction, organizational commitment, and job retention. The data 
were analyzed by using a computer package program. The statistical analysis was 
percentage, mean, standard deviation, t-test, ANOVA and stepwise multiple 
regression analysis.  
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The results of this study indicated that 1) Personnel at Mahanakorn 
University of Technology had a level of Job Retention at a high level. 2) Personnel 
who had various in the position of work and level of income had  not to difference 
Job Retention with the statistical significant at .05, excepted  personnel who had 
various in the duration of employment with the statistical significant at .05 and 3) 
the predictive results of job retention of personnel Mahanakorn University of 
Technology found that the power to predict the percentage of 79.60 with 
Organizational Commitment Variables (β = 0.763) is the first predictor of job 
retention. Followed by the duration of employment (β = 0.112) and Nong Chok 
domicile (β = 0.081). Variables that do not pass into the equation are job 
satisfaction and income.  

Keywords: Job Retention, Organizational Commitment, Job Satisfaction 
. 

บทน า 
 

โครงสรา้งเศรษฐกิจไทยมคีวามเชื่อมโยงกบัเศรษฐกิจและสงัคมโลกมากขึ้น จึงท าใหม้ี
ความอ่อนไหวและผนัผวนตามปจัจยัภายนอก ในขณะที่ความสามารถในการแข่งขนัปรบัตวัชา้ 
เนื่องจากการยกระดบัห่วงโซ่มูลค่าการผลติเกษตร อุตสาหกรรม และบริการสู่การใชอ้งคค์วามรู ้
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรมยงัด าเนินการไดน้อ้ย ท าใหฐ้านการผลิตเกษตรกรรม 
อตุสาหกรรม และบริการมผีลติภาพการผลติต า่ ประกอบกบัประเทศไทยยงัประสบปญัหาคุณภาพ
ในเกือบทกุดา้น โดยดา้นทีส่  าคญั ไดแ้ก่ คุณภาพคน คุณภาพการศึกษา คุณภาพบริการสาธารณะ
และบริการสาธารณสุข สงัคมไทยยงัมีความเหลื่อมล า้สูง ก่อใหเ้กิดความแตกแยก  (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560)  ซึง่หลกัการพฒันาประเทศที่ส  าคญั
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ในระยะแผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติ  ฉบบัที่ 12 ยึดหลกั “ปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
“การพฒันาที่ย ัง่ยืน” และ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” ซึ่งการที่จะพฒันาคนไดน้ัน้ ตอ้งอาศยั
ระบบการศึกษาเป็นเครื่องมอืทีส่  าคญัในการพฒันาคนใหม้คีุณภาพ  

แนวคิดการจดัการศึกษา (Conceptual Design) ตามแผนการศึกษาแห่งชาติยึดหลกั
ส าคญัในการจดัการศึกษา ประกอบดว้ย หลกัการจดัการศึกษาเพื่อปวงชน (Education for All) 
หลกัการจดัการศึกษาเพื่อความเท่าเทียมและทัว่ถึง (Inclusive Education) หลกัปรชัญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) และหลกัการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสงัคม 
(All for Education) อีกท ัง้ยึดตามเป้าหมายการพฒันาที่ย ัง่ยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs 2030) ประเด็นภายในประเทศ (Local Issues) อาทิ คุณภาพของคนทุกช่วงวยั 
การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งประชากรของประเทศ ความเหลือ่มล า้ของการกระจายรายไดแ้ละวกิฤต
ดา้นสิ่งแวดลอ้ม โดยน ายุทธศาสตรช์าติ (National Strategy) มาเป็นกรอบความคิดส าคญัใน
การจดัท าแผนการศึกษาแห่งชาติ จากแนวคิดการจดัการศึกษาดงักล่าว แผนการศึกษาแห่งชาติ
ฉบบั พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2579  จึงไดก้ าหนดวิสยัทศัน์ (Vision) ไวด้งันี้ คนไทยทุกคนไดร้บั
การศึกษาและเรียนรูต้ลอดชีวติอย่างมคีุณภาพ ด ารงชวีติอย่างเป็นสุข สอดคลอ้งกบัหลกัปรชัญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 (ส านกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2560) 

ในโลกของสงัคมแห่งการเรียนรูท้างการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา สถาบนัอุดมศึกษา มี
ส่วนส าคญัอย่างมากต่อการขบัเคลื่อนระบบการศึกษาของประเทศ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงใน
ยุคโลกาภวิตันเ์ป็นสิ่งกระตุน้ใหส้ถาบนัอดุมศึกษาไทยตอ้งทบทวนบทบาทและพนัธกิจ  เพื่อปรบั
ทิศทางการด าเนินงานใหเ้หมาะสมทนัยุคสมยั รวมทัง้สรา้งความเชื่อม ัน่ในการผลิตบณัฑิตที่มี
คุณภาพและสามารถกา้วสู่การแข่งขนัในระดบัภูมภิาคและระดบัสากลไดใ้นอนาคต หวัใจส าคญัใน
การพฒันาองคก์ารขึ้นอยู่กบัการมทีรพัยากรบุคคลที่มคีุณภาพ บุคลากรเป็นปจัจยัที่ส  าคญัปจัจยั
หนึ่งในการบริหารองคก์าร ในสภาวการณ์ปจัจบุนัความตอ้งการผลกัดนัองคก์ารใหไ้ปสู่เป้าหมายที่
ไดว้างไวจ้ึงส่งผลใหก้ารบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ขา้มามีบทบาทในการจดัการบุคลากรใน



วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนุุษยศาสตร ์  ปีีที่ี� 46 ฉบับััที่ี� 2194
209 

 

 

วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์ปีที ่46 ฉบบัที ่2 

สถาบนัอุดมศึกษามากขึ้น การใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรบุคคลรวมถงึการใชท้รพัยากรที่มอียู่
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุดจึงถือว่ามี
ความส าคญั  

ในช่วงที่ผ่านมาการเพิ่มขึ้นของสถาบนัอุดมศึกษาท ัง้มหาวิทยาลยัของรฐัและเอกชน 
ส่งผลใหม้กีารแข่งขนัอย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้อย่างไรก็ตามความคุม้ค่าของการลงทุนเพื่อบริหารและ
พฒันาทรพัยากรบุคคล ก็ขึ้นอยู่กบัความสามารถของสถาบนัอุดมศึกษาในการธ ารงรกัษาบุคลากร
ที่มีความรูค้วามสามารถไวก้บัองค์การไดน้านเพียงใด ซึ่งถือเป็นความทา้ทายของฝ่ายบริหาร
ทรพัยากรบุคคลอย่างยิ่ง โดยเฉพาะสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในการธ ารงรกัษาคนเก่งไวใ้น
องค์การอนัจะส่งผลดีต่อการพฒันางานในดา้นการศึกษาและความสามารถในการแข่งขนั ทุก
องค์การต่างตอ้งการผูป้ฏิบตัิงานที่มีคุณภาพ ท ัง้นี้  การไดม้าซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพไม่อาจ
ท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้อย่างต่อเนื่องได ้การธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพนัน้ใหค้งอยู่กบั
องคก์รต่อไปไดด้ว้ยความเต็มใจ การสรา้งแรงจูงใจเพื่อธ ารงรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพจึงถอืเป็น
สิง่ส าคญั ดงันัน้ การบริหารทรพัยากรมนุษย ์จงึมใิช่เพยีงการสรรหาว่าจา้งบคุลากรทีม่คีุณภาพ จดั
หลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรูค้วามสามารถในการท างาน แต่ยงัรวมถงึการจดัหามาตรการ
ในการธ ารงรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพนัน้ใหด้ ารงอยู่กบัองคก์ารใหย้าวนานที่สุด ถนอม อินทรก าเนิด 
และคณะ (2554) ระบุว่า มหาวทิยาลยับางแห่งขาดแคลนจ านวนอาจารยส์ายวชิาการ โดยอธิบายว่า 
อตัราส่วนภาระงานของอาจารยท์ี่ตอ้งสอนและใหบ้ริการกบันกัศึกษาไม่เป็นไปตามเกณฑข์อง
ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และปญัหาความขาดแคลนของบุคลากรไดส่้งผลกระทบ
ต่อประสทิธิภาพในการด าเนินงานของมหาวทิยาลยั 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ถอืเป็นปจัจยัส าคญัที่ท  าใหบ้คุคลมคีวามรูส้ึกที่ดีต่อ
งานที่ท  า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ที่ ช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบตัิงานอย่างเ ต็ม
ความสามารถ ท าใหเ้กิดประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว  ้ซึ่งหากบุคลากร
ทางการศึกษามคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานก็จะมกีารเสยีสละ อทุศิกาย แรงใจ และสติปญัญา
ใหแ้ก่งานมาก ตรงกนัขา้มถา้บคุคลมคีวามรูส้กึหรือเจตคตทิีม่ต่ีอการปฏบิตังิานในทางลบ จะท าให ้
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เกิดความไม่พอใจแก่งาน ท าใหไ้ม่มคีวามกระตือรือรน้ในการปฏบิตัิงาน ขาดความรบัผดิชอบใน
การปฏิบตัิงาน และท าใหบุ้คลากรมีแนวโนม้ที่จะลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน  (Porter and 
Steers, 1991 อา้งถงึใน พชัราภรณ์ ศุภม ัง่ม,ี 2548) 
 ความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็นอีกตวัแปรหนึ่งที่เกี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในงาน ซึ่ง
ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ อารมณ์ความรูส้กึผูกพนัของบุคลากรที่มต่ีอองคก์าร มคีวามรูส้กึเป็น
อนัหนึ่งอนัเดียวกนั และเขา้ไปมสี่วนร่วมกบัองคก์าร ตลอดจนการที่บุคลากรไดร้บัผลตอบแทน
แลกเปลีย่นในดา้นต่าง ๆ ในการคงอยู่กบัองคก์าร หรือการทีบ่คุลากรมหีนา้ทีห่รือความรบัผดิชอบ
ต่าง ๆ และความรูส้ึกว่าเป็นหนี้บุญคุณ ท าใหร้บัรูว่้าตอ้งจงรกัภกัดีและเป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป ทัง้นี้ ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถท านายแนวโนม้ของการคงอยู่หรือลาออกของพนกังาน
ไดด้กีว่าความพงึพอใจในงาน เนื่องจากความพงึพอใจในงานสะทอ้นเพยีงแค่ทศันคตขิองพนกังาน
ที่มีต่องานหรือสิ่งอื่นที่เกี่ยวขอ้งกบังาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การสะทอ้นไดถ้ึงทศันคติของ
พนกังานทีม่ต่ีอมติต่ิาง ๆ ในองคก์ารโดยรวมไดค่้อนขา้งครอบคลุม อกีท ัง้ความผูกพนัต่อองคก์าร
ยงัมีความรูส้ึกของการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งช่วยเป็นแรงผลกัดนัที่ท  าใหพ้นกังานท างาน
อย่างมปีระสทิธิภาพ ส่งผลใหพ้นกังานประสานความตอ้งการของตนใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ มีความผูกพนัในงานสูง มีความทุ่มเทมุ่งม ัน่ในการปฏิบตัิงานเพื่อใหอ้งค์การประสบ
ผลส าเร็จ และยงัเป็นตวับ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร (Buchanan, 
1974) 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร (มทม.) เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน และเป็น
สถาบนัอดุมศึกษาแห่งเดียวที่ต ัง้อยู่ในเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร บคุลากรในมหาวทิยาลยัฯ 
มากกว่ารอ้ยละ 40 มีภูมิล  าเนาในเขตหนองจอก และจากขอ้มูลบริหารทรพัยากรบุคคล พบว่า 
บคุลากรทีม่อีายุงานนอ้ยกว่า 2 ปี มแีนวโนม้ทีจ่ะลาออกจากงานสูง ในขณะทีบ่คุลากรที่มอีายุงาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไปกลบัมแีนวโนม้ลาออกจากงานนอ้ย ท ัง้นี้ ผูบ้ริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยัฯ 
ใหค้วามส าคญัอย่างยิ่งกบัการธ ารงรกัษาบคุลากรทีม่คีุณภาพใหค้งอยู่ในงานกบัองคก์าร โดยการสรา้ง
ความพงึพอใจในการท างานซึ่งช่วยสรา้งความผาสุกใหก้บับุคลากร อนัมผีลต่อความส าเร็จของงาน
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และองคก์าร ดว้ยแนวคิดที่ว่าเมื่อบุคลากรมคีวามสุขในการท างานย่อมส่งผลบวกต่อการปฏบิตัิงาน 
ผลของงานที่ท  ามีคุณภาพ ช่วยสรา้งความผูกพนัในการท างาน และการธ ารงรกัษาบุคลากร
ที่มคีุณภาพใหค้งอยู่ในงานกบัองคก์ารใหน้านที่สุด อย่างไรก็ตาม จากสภาพทางประชากรศาสตร์
มีสงัคมผูสู้งอายุเพิ่มขึ้นและอัตราการเกิดของเด็กลดลง ส่งผลใหเ้กิดแนวโนม้วิกฤติของ
มหาวิทยาล ัยไทยที่จ านวนผู เ้ รียนลดนอ้ยลงเ ร่ือย ๆ  ผนวกกับการบริหารจัดการของ
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนมีขอ้จ ากดัในเรื่องของงบประมาณ เนื่องจากรายไดส้่วนใหญ่มาจาก
จ านวนนกัศึกษา ซึ่งอาจส่งผลใหเ้งนิเดือนเฉลี่ยของบุคลากรทางการศึกษานอ้ยกว่าอาชีพอื่น ๆ 
และอาจมผีลใหบ้คุลากรทางการศึกษาขาดขวญัก าลงัใจในการปฏบิตัิงานจนน าไปสู่การลาออกและ
เปลี่ยนงาน ดงันัน้การเสริมสรา้งความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบตัิของ
บุคลากรจึงเป็นสิ่งที่ส  าคญัซึ่งจะมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากร (Steers and Mowday, 
1981) 

จากเหตผุลดงักลา่วจงึเป็นทีม่าใหผู้ว้จิยัในฐานะอาจารยม์หาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร
มแีนวคิดในการศึกษาปจัจยัที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของบคุลากร คือ อายุงาน ภูมลิ  าเนา 
ระดบัรายได ้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั น ับถือ ดา้นความรบัผิดชอบ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบาย / แผนและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน และ
ดา้นความม ัน่คงในงาน รวมถึงปจัจยัดา้นความผูกพนัระหว่างบุคลากรกบัมหาวิทยาลยัฯ โดย
ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า ผลการศึกษาวจิยัในคร ัง้นี้จะไดร้บัรูแ้นวคิดความตอ้งการของบุคลากรที่
มีต่อการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัฯ รวมถึงไดร้บัขอ้เสนอแนะต่าง ๆ อนั
เป็นขอ้มูลที่ส  าคญัเพื่อน าไปพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างาน ธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหค้งอยู่กบั
มหาวิทยาลยัฯ ไดอ้ย่างย ัง่ยืน และสรา้งความสามารถในการแข่งขนัในระดบัสถาบนัอุดมศึกษา
ต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

1. เพือ่ศึกษาการคงอยู่ในงานของบคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

จ าแนกตาม ต าแหน่งงาน อายุงาน ระดบัรายได ้ 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะไดร้บั 
 

 1. เป็นแนวทางใหค้ณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลยัฯ เพื่อใชส้  าหรบับริหารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 

2. นกัวิจยั ผูเ้กี่ยวขอ้ง หรือผูท้ี่สนใจศึกษางานวิจยันี้  สามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การศึกษาปจัจยัทีม่ผีลต่อการคงอยู่ในงานในบริบทอื่น ๆ ไดต่้อไป 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

 
 

1. ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัคร ัง้นี้ คือ บคุลากรทีป่ฏบิตังิานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี-มหา
นคร ประจ าปีการศึกษา 2561 ซึง่มจี านวนทัง้สิ้น 620 คน 

2. ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศึกษาจ าแนกเป็น 
2.1 ปจัจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ 
 



วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนุุษยศาสตร ์  ปีีที่ี� 46 ฉบับััที่ี� 2198
213 

 

 

วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์ปีที ่46 ฉบบัที ่2 

 2.1.1 อายุงาน แบ่งเป็น 
  2.1.1.1 อายุงานนอ้ยกว่า 2 ปี 
  2.1.1.2 อายุงาน 2 - 4 ปี 
  2.1.1.3 อายุงาน 5 - 10 ปี 
  2.1.1.4 อายุงาน 11 - 15 ปี 
  2.1.1.5 อายุงาน 16 - 19 ปี 
  2.1.1.6 อายุงาน 20 - 24 ปี 
  2.1.1.7 อายุงาน 25 ปีขึ้นไป 

2.1.2 ระดบัรายได ้แบ่งเป็น 
  2.1.2.1 รายไดน้อ้ยกว่า 16,500 บาท 
  2.1.2.2 รายได ้16,501 – 22,000 บาท 
  2.1.2.3 รายได ้22,001 – 30,000 บาท 
  2.1.2.4 รายได ้30,001 – 40,000 บาท 
  2.1.2.5 รายได ้40,001 – 50,000 บาท 
  2.1.2.6 รายได ้50,001 บาทขึ้นไป 

2.1.3 ภูมลิ  าเนา แบ่งเป็น 
  2.1.3.1 ภูมลิ  าเนา 1 (อยู่ในเขตหนองจอก) 

2.1.3.2 ภูมลิ  าเนา 2 (ไม่ไดอ้ยู่ในเขตหนองจอก  
แต่อยู่ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร) 

  2.1.3.3 ภูมลิ  าเนา 3 (อยู่ต่างจงัหวดั) 
2.2 ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน จ าแนกเป็น 10 ดา้น 
 2.2.1 ดา้นความส าเร็จของงาน  

2.2.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื  
2.2.3 ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 
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2.2.4 ดา้นความรบัผดิชอบ  
2.2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
2.2.6 ดา้นนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  
2.2.7 ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชนเ์กื้อกูล  
2.2.8 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
2.2.9 ดา้นสภาพการท างาน  
2.2.10 ดา้นความม ัน่คงในงาน   

2.3 ความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกเป็น 3 ดา้น 
 2.3.1 ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ 
 2.3.2 ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง 
 2.3.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
2.4 การคงอยู่ในงาน 
  

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 
 ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
และกระบวนการด าเนินการวจิยั ดงันี้  
 
1. แนวคิดของการคงอยู่ในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เกี่ยวกบัความหมายของความตัง้ใจ
คงอยู่ในงาน พบว่า มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย ผูศ้ึกษาไดจ้ าแนกความหมายเป็น 2 กลุ่ม 
ดงันี้ 
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 กลุ่มท่ี 1 ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ในมุมมองการแสดงความคิดและความรูส้ึก 
หมายถึง การแสดงความคิด ความรูส้ึก และความตอ้งการของบุคลากรที่จะปฏิบตัิงานใน
หน่วยงานเดิมต่อไปดว้ยความสมคัรใจโดยไม่มคีวามคิดที่จะลาออก นทัท ีเอี่ยมอ่อน (2550) ได ้
ใหค้วามหมายของการคงอยู่ในงานว่า หมายถึง การที่บุคคลปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การดว้ย
ความเต็มใจ มคีวามรูส้กึผูกพนั ม ัน่คง มคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตัิงานอยู่ในองคก์ารต่อไป ส่วน Mathis 
and Jackson (2006) ไดใ้หค้วามหมายของการคงอยู่ในงานว่า หมายถงึ การที่บุคคลไดร้บัสิ่งที่
ตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์าร จะท าใหบุ้คลากรเกิดความตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานใน
องคก์ารต่อไป นอกจากนี้  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) ไดก้ล่าวว่า ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
หมายถึง การที่บุคคลเขา้สู่อาชีพแลว้ดว้ยเหตุผลใดเหตุหนึ่งโดยกา้วเขา้สู่อาชีพดว้ยความม ัน่ใจ 
และปรารถนาทีจ่ะประกอบอาชพีนัน้ดว้ยความสมคัรใจ 

 กลุ่มท่ี 2 ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ในมุมมองระยะเวลาของการคงอยู่ในงาน 
หมายถึง การที่บุคลากรยงัคงปฏิบตัิงานอยู่กบัองค์การปจัจุบนั มีการวางแผนในอนาคตว่าจะ
ท างานอยู่กบัองคก์ารนัน้เป็นเวลานานที่สุด โดยวดัจากระยะเวลาที่เขา้มาท างาน ตัง้แต่เริ่มท างาน
จนถงึปจัจบุนั (Taunton et al. , 1989) ต่อมา บญุใจ ศรีสถติยน์รากูร (2551) ใหค้วามหมายของ
การคงอยู่ในงานว่า เป็นการที่ผูป้ฏบิตัิงานเขา้มาท างานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึง และยงัคงท างาน
ในองค์การนัน้ ๆ จนถึงปจัจุบนั นอกจากนี้  ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ไดใ้หค้วามหมายว่า เป็น
ระยะเวลาท ัง้หมดที่บุคคลปฏิบตัิงานในองคก์าร ตัง้แต่เริ่มตน้จนถึงปจัจุบนั รวมทัง้ระยะเวลาที่
วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปในอนาคต โดยวดัจ านวนปีทีบ่คุลากรยงัคงปฏบิตังิานอยู่ 

โดยสรุปความตัง้ใจอยู่ในงาน หมายถงึ การแสดงความรูส้กึนึกคิดของบุคคลที่แสดง
เจตนาทีจ่ะยงัคงท างานอยู่ในองคก์ารต่อไป ดว้ยความตัง้ใจ โดยไม่มคีวามคิดทีจ่ะลาออก  
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ปจัจยัท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการคงอยู่ในงาน 
จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานที่ผ่านมา พบว่า มีผูศ้ึกษา

ปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งท ัง้ในประเทศและต่างประเทศหลายคน สรุปปจัจยัที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 
รวมเขา้ดว้ยกนั และแบ่งปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความตัง้ใจอยู่ในงาน เป็น 4 ปจัจยั ดงันี้ 

1. ปจัจยัส่วนบุคคล เกี่ยวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย อายุงาน ระดบัรายได ้การมี
ภูมิล  าเนาที่อยู่ใกลท้ี่ท  างานซึ่งจะท าใหเ้กิดการสนบัสนุนจากครอบครวั การใหก้ าลงัใจจากคนใน
ครอบครวั ปจัจยัเหล่าน้ีมีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และการคงอยู่ในงาน (Ellenbecker, 
2004)  

2. ปจัจยัดา้นงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวชิาชีพ 
โครงสรา้งของงาน ความจ าเจของงาน การมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงาน  
ความรบัผิดชอบ การใหอ้ิสระในการท างาน ความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครวั 
ความยดืหยุ่นของงาน ปจัจยัเหลา่นี้จะส่งผลใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน มคีวามตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
(Ellenbecker, 2004) 
 3. ปจัจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ขนาดของกิจการ สถานที่ต ัง้ที่ท  างาน วฒันธรรม
ขององคก์าร การยอมรบัผลงาน ผลประโยชน ์สวสัดิการ การไดร้บัความยุติธรรม ความม ัน่คงใน
งาน โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ การฝึกอบรม การศึกษาต่อเนื่อง การไดร้บัอ านาจตามต าแหน่งหนา้ที่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
การติดต่อสื่อสาร ความศรทัธาในตวัผูบ้ริหาร การจดัการทรพัยากรเพือ่สนบัสนุนการปฏิบตัิงาน 
ปจัจยัเหลา่นี้มผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Ellenbecker, 2004)  
 4. ปจัจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย ความมุ่งม ัน่ของผูน้ า การมีส่วนร่วมใน
การตดัสนิใจ แรงจูงใจในการบริหาร รูปแบบความเป็นผูน้ า การรบัฟงัความคิดเห็น มคีวามยุติธรรม 
การสนบัสนุนความเจริญกา้วหนา้ทางอาชีพ และความเขา้ใจระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 
ปจัจยัเหลา่นี้มผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (McCarthy et al., 2007) 
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 นอกจากนี้ Mathis and Jackson (2006) ไดก้ลา่วว่า การคงอยู่ในงานเป็นสิง่ทีผู่บ้ริหาร
องคก์ารสามารถบริหารจดัการไดแ้ละสามารถขบัเคลือ่นกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้คุลากรคงอยู่ใน
งาน โดยมปีจัจยัดา้นองคก์ารเป็นสิง่สนบัสนุนใหบ้คุลากรตัง้ใจคงอยู่ในงาน ม ี5 ดา้น ดงันี้ 
 1. ดา้นคณุลกัษณะขององคก์าร (Characteristics of The Employer) เป็นปจัจยัที่มี
อทิธิพลเกี่ยวกบับคุคลในการตดัสนิใจทีจ่ะอยู่หรือไปจากองคก์าร การทีอ่งคก์ารมวีฒันธรรม และ
ค่านิยมองค์การในทางบวกอย่างเด่นชดั มีการบริหารที่มปีระสิทธิภาพ และมีความม ัน่คงใน
การท างาน จะท าใหก้ารลาออกลดลง โดยมอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้ 
    1.1 วฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร (Organizational Culture and Value)  
    1.2 การบริหารจดัการขององคก์าร (Management and Retention) 

1.3 ความม ัน่คงในงาน (Job Security) 
 2. ดา้นลกัษณะงานและการท างาน (Job Design and Work) เป็นปจัจยัที่มีผลต่อ
การคงอยู่ในงานของบคุลากร โดยมอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้  
    2.1 การจดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน (Job/Person and Work)  
    2.2 ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน (Time Flexibility) 
    2.3 ความสมดลุของชีวติการท างานและครอบครวั (Work / Life Balancing)  
 3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Opportunities) ถา้องคก์ารมีการพฒันาทาง
อาชีพ จะท าใหพ้นกังานคงอยู่ในงานและเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
โดยเฉพาะผูม้อีายุต า่กว่า 35 ปี เป็นผูท้ีม่คีวามตอ้งการพฒันาทกัษะการท างาน ซึง่มคีวามสมัพนัธ์
กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อนัมอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้ 
    3.1 การพฒันาทางอาชีพ (Training / Development and Mentoring)  
    3.2 การวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Planning/ Advancement) 
 4. ดา้นการใหร้างวลั (Reward) เป็นรางวลัที่ไดจ้ากการท างาน เป็นการจ่ายค่าตอบแทน
เพื่อเป็นสิ่งตอบแทน ซึ่งผลประโยชนเ์ป็นปจัจยัส าคญัส าหรบัการคงอยู่ในองคก์ารโดยจะตอ้งมี
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การแข่งขนัในเรื่องค่าตอบแทนจากการปฏบิตัิงานซึ่งผูบ้ริหารหลายคนเชื่อว่าเป็นปจัจยัพื้นฐานของ
การคงอยู่ในงาน อนัมอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้ 
  4.1 การแข่งขนัในเรื ่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Competitive pay and 
Benefits)    

4.2 ผลงาน และค่าตอบแทน (Performance and Compensation)     
4.3 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) 

5. ดา้นส ัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์การ  (Employee Relationships) 
สมัพนัธภาพของบคุลากรในองคก์ารมผีลต่อความตัง้ใจอยู่ในงาน ผูบ้ริหารตอ้งจดัการโดยค านึงถงึ
ความแตกต่างดา้นเพศ อายุ และบคุลกิภาพของบคุลากร ผูบ้ริหารทีม่คีวามยุตธิรรมในการปฏิบตัิ 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดต้ดัสินใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย มคีวามยืดหยุ่นในงาน และมคีวามสมดุล
ของชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั บคุลากรจะยอมรบัการบริหารจดัการกบัการแกใ้ขปญัหาเชิงรุก
ไดอ้ย่างเฉียบขาด เป็นผลท าใหก้ารคงอยู่ในงานเพิ่มขึ้น การไดร้บัการนิเทศ การไดร้บัการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา และสมัพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงานในทางบวกจะช่วยใหค้งอยู่ในงาน 

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน พบว่า มีปจัจยัที่มีผลต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบุคลากรในองคก์าร ประกอบดว้ย ปจัจยัดา้นบุคคล ปจัจยัดา้นงาน 
ปจัจยัดา้นองคก์าร และปจัจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา จะเหน็ไดว้่าปจัจยัทีก่ลา่วมานัน้ ปจัจยัดา้นบคุคล
ที่ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม และปจัจยัดา้นองคก์ารตามแนวคิดของ Mathis and Jackson 
(2006) เป็นปจัจยัทีม่คีวามสอดคลอ้งกบับริบทของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 
2. แนวคิดความพงึพอใจในการปฏบิติังาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานถือเป็นปจัจยัส าคญัที่ท  าใหบุ้คคลมีความรูส้ึกที่ดีต่อ
งานที่ท  า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ที่ ช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบตัิงานอย่างเ ต็ม
ความสามารถ ท าใหเ้กิดประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้อย่างไรก็ตามได ้
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มนีกัวชิาการทางการศึกษาท ัง้ในและต่างประเทศใหค้วามหมายของความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน
ไวต่้าง ๆ กนั ดงันี้    

Good (1973) กลา่วว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ คุณภาพ สภาพ หรือ
ระดบัความรูส้กึพอใจอนัเป็นผลสบืเนื่องมาจากความสนใจในทศันคตขิองบคุคลทีม่ต่ีองานที่ท  าอยู่ 
นเรศ ภูโคกสูง (2541) มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความรูส้ึกที่มี
ความสุขหรือเจตคติของบุคคลที่ม ีต่อการปฏิบตัิงาน ซึ่งเกิดจากการไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการในปจัจยัต่าง ๆ ในการปฏบิตังิาน ถา้บคุคลมคีวามรูส้กึหรือเจตคตทิีด่ต่ีอการปฏบิตังิานใน
ทางบวก จะมผีลท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน มกีารเสยีสละ อุทศิกาย แรงใจ และ
สติปญัญาใหแ้ก่งานมาก ตรงกนัขา้มถา้บุคคลมคีวามรูส้กึหรือเจตคติที่มต่ีอการปฏบิตัิงานในทางลบ 
จะท าใหเ้กิดความไม่พอใจแก่งาน ท าใหไ้ม่มคีวามกระตือรือรน้ในการปฏบิตัิงาน ขาดความรบัผดิชอบ
ในการปฏิบตัิงาน ท ัง้นี้ เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลไม่คงที่แน่นอน  
อาจเปลี่ยนแปลงไดเ้สมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนไป ฉะนัน้ ผูบ้ริหารจึง
ควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของหน่วยงาน เพื่อที่จะไดท้ าการแกใ้ข
ปรบัปรุงบทบาทหนา้ที่ในการปฏิบตัิงานใหเ้อื้อหรือตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร เพื่อ
เป็นการสรา้งแรงจูงใจและกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพ้ลงัปฏิบตัิงาน ท าให ้
องคก์ารเกิดความเจริญและประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท์ี่ต ัง้ไว ้และ จิตติภา ขาวอ่อน 
(2547) ไดก้ล่าวถงึ ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไวว้่า กระบวนการในการท างาน
ของบุคลากรขององคก์ารจะมปีระสทิธิภาพเพยีงใดนัน้ ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจ 
ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารและผสมผสานความตอ้งการนัน้ใหเ้ขา้กบัจุดมุ่งหมายของ
องคก์าร ในขณะเดยีวกนัก็สามารถท าใหบ้คุลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน ซึง่จะท าใหเ้กิด
ความกระตือรือรน้และปรารถนาที่จะท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององค์การ ท ัง้นี้  คนที่มี
ความพงึพอใจในการท างานจะส่งผลใหง้านนัน้ประสบผลส าเร็จและไดผ้ลดีกว่าคนที่ไม่มคีวามพงึพอใจ
ในการท างาน ไม่ว่าปจัจยันัน้มาจากสาเหตุใด ความพงึพอใจจะก่อใหเ้กิดความร่วมมอื เกิดศรทัธา
และความเชื่อม ัน่ในองคก์ารพรอ้มที่จะท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยความเต็มใจ และมี
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ความรูส้ึกว่าต ัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะตอ้งร ับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน 
ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในองค์การหรือหน่วยงานใด หากสามารถ
จดับริการต่าง ๆ เพือ่สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงานได ้ จะเกิดความพงึพอใจในการท างาน 
รกังานและปฏบิตัิงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ แต่ถา้ไม่สามารถจดัสนองความตอ้งการได ้ผลงาน
ย่อมตกต า่ ผูป้ฏบิตังิานจะเกิดความเบือ่หน่ายท าใหง้านขาดความมปีระสทิธิภาพ ดว้ยเหตนุี้จงึเห็น
ไดช้ดัว่า ความพงึพอใจเป็นสิ่งส าคญัยิ่งในการปฏบิตัิงาน ซึ่งมกัพบเหน็อยู่เสมอว่าผูป้ฏบิตัิงานที่มี
ความพงึพอใจในงาน จะคิดปรบัปรุงการปฏบิตัิงานของตนใหด้อียู่เสมอ เป็นตน้ว่า ผูป้ฏบิตังิานจะ
ปฏิบตัิงานดว้ยความขยนัขนัแขง็ ท างานดว้ยความสนุกสนาน งานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมี
เวลาปฏบิตัิงานมากขึ้น ตัง้ใจท างานดว้ยความกระตือรือรน้แสดงถงึความอุตสาหะ วริิยะ ในการท างาน
ไปอีกยาวนาน ตรงกนัขา้มกบัผูท้ี่ไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท  า จะมีส่วนท าใหเ้กิดผลในทาง
ตรงกนัขา้มเช่นกนั คือ การปฏบิตัิงานจะเสื่อมลง งานจะด าเนินไปโดยไม่ราบรื่น ความรบัผดิชอบ
ต่อผลส าเร็จของงานจะขาดหายไป ระดบัการปฏบิตัิงานจะต า่ลง การปฏบิตัิหนา้ที่จะเฉ่ือยชาลงทุกที 
เป็นตน้ นอกจากนี้ผูท้ี่ไม่มคีวามพงึพอใจในงานมากนกั จะไม่มคีวามภกัดีต่อองคก์าร และย่อมผนัแปร
ควบคู่ไปดว้ยกบัความพงึพอใจในงานทีท่  า 
 การใชว้ิธีจูงใจใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน จ าเป็นตอ้ง
อาศยัทฤษฎต่ีาง ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งเขา้มาช่วยก าหนดแนวทาง ซึง่ทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตัิงานมีหลายทฤษฎ ีซึ่งผูว้จิยัไดเ้ลอืกทฤษฎีหลกัที่ใชใ้นการก าหนดกรอบแนวความคิด 
คือ ทฤษฎกีารจูงใจของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Theory) 
 ปจัจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปจัจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) มรีายละเอียด 
ดงันี้ (Herzberg et al. 1959) 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ม ี6 ประการ คือ 
 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานตาม
ความสามารถแห่งสติปญัญาไดอ้ย่างอิสระ ไดร้บัความส าเร็จเป็นอย่างดี เกิดความรูส้กึภูมใิจและ
ปลาบปลื้มในผลส าเร็จแห่งงานนัน้  
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 2. การยอมรบันบัถือ (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
จากเพือ่น จากผูม้าขอรบัค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยกย่อง ชมเชย 
แสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจ หรือการยอมรบัในความสามารถ 
 3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ งานที่น่าสนใจ ทา้ทาย อาศยัความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์หรืองานทีส่ามารถท าไดโ้ดยล าพงั เพยีงผูเ้ดยีว 
 4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดร้บัมอบหมายให ้
รบัผดิชอบงานและมอี านาจในการรบัผดิชอบไดอ้ย่างเต็มที่ 
 5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถงึ ผลหรือการมองเหน็การเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ท  างาน เช่น การไดร้บัการเลือ่นต าแหน่ง การมโีอกาสไดศ้ึกษาหา
ความรูเ้พิม่เตมิ 
 6. โอกาสทีไ่ดร้บัความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดร้บัการแต่งตัง้เลือ่นต าแหน่งและประสบกบัความส าเร็จ 
 ปจัจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ม ี10 ประการ คือ  
 1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการ การบริหารงานขององคก์ารซึง่สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนัน้  
 2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยุตธิรรมในการบริหาร 
 3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง 
การติดต่อระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาที่แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซึง่กนัและกนั 
 4. สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสยีง อากาศ ช ัว่โมงการท างาน รวมถงึลกัษณะสภาพแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เครื่องมอืต่าง ๆ 
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 5. เงนิเดือน (Salary) หมายถงึ รายได ้ค่าจา้งประจ าเดอืนที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลไดร้บัอนั
เป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนัน้ หากบุคคลไดร้บัเงนิเดือนที่เป็นธรรม จะส่งผลต่อ
การเพิม่ผลผลติ มคีวามพงึพอใจในงานทีท่  าและมผีลต่อความภกัดกีบับริษทั 
 6. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Interpersonal Relations - Peers) หมายถึง 
การติดต่อระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานที่แสดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถท างานร่วมกนั
และเขา้ใจซึง่กนัและกนั 
 7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรือไม่ดใีนชวีติส่วนตวั
ซึง่มคีวามสมัพนัธก์บัการท างาน 
 8. ความสมัพนัธ ์กับผู ใ้ตบ้งัคับบญัชา  (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถงึ การทีบ่คุคลต่างระดบัสามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจทีด่ต่ีอกนั 
 9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรบันบัถือของสงัคม มี
เกียรตแิละศกัดิ์ศรี 
 10. ความม ัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ
บคุลากรทีม่ต่ีอความม ัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืในอาชพีหรือความม ัน่คงขององคก์าร 
 ดงันัน้ จึงสรุปทฤษฎีของเฮอรซ์เบิรก์ ไดว้่า องคป์ระกอบในดา้นปจัจยัที่ก่อใหเ้กิด
ความพงึพอใจเท่านัน้ทีจ่ะน ามาสู่ความพงึพอใจทางบวกในการท างานของคน 
 โดยการคน้พบทีส่  าคญัจากการศึกษาของเฮอรซ์เบริก์ คือ ปจัจยัค า้จนุนัน้จะมผีลกระทบ
ต่อความไม่พอใจในงานที่ท  า และปจัจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ท  า กล่าวคือ  
ปจัจยัค า้จุนย่อมเป็นเหตุที่ท  าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานที่ท  า ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าใหผ้ลผลิต
เพิ่มขึ้น เป็นเพยีงขอ้ก าหนดเบื้องตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานที่ท  า แต่ปจัจยัจูงใจเป็น
ปจัจยัที่กระตุน้หรือจูงใจคนใหเ้กิดความพอใจในงานที่ท  า ดงันัน้ ขอ้สมมติของเฮอรซ์เบริก์ ก็คือ 
ความพอใจในงานทีท่  าจะเป็นสิง่จูงใจในการปฏบิตัิงาน 
 ทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์ชี้ใหเ้หน็ว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งมทีศันะเกี่ยวกบังานของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบั
บญัชาสองอย่าง คือ สิ่งที่ท  าใหผู้อ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชามคีวามสุขและสิ่งที่ท  าใหพ้วกเขาไม่มคีวามสุข
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ในงานที่ท  า ขอ้สมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมยัเดิม มกัจะถือว่าสิ่งจูงใจทางดา้นการเงนิ 
การปรบัปรุงความสมัพนัธก์บับุคคลอืน่และสภาพแวดลอ้มของการท างานทีด่ ีจะท าใหผ้ลผลติเพิ่มขึ้น 
การขาดงานและการออกจากงานที่นอ้ยลง นบัไดว้่าเป็นขอ้สมมติฐานที่ผิดพลาด ปจัจยัเหล่านี้
เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดปญัหาและความไม่พอใจในงานที่ท  า เป็นเสมือนปจัจยัค า้จุนเท่านัน้ 
ในขณะทีป่จัจยัจูงใจของเฮอรซ์เบริก์เป็นสิง่จูงใจผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาใหเ้พิม่ผลผลติ 
 ดงันัน้ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลในองค์การ จึงถือไดว้่าเป็นปัจจยั
ส าคญัทีจ่ะเป็นสิง่กระตุน้ใหบ้คุคลเหลา่นัน้เกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิม่ความกระตอืรือรน้ใน
การท างานมากขึ้น การเพิม่ผลผลติสูงขึ้น เกิดความเต็มใจทีจ่ะน าความรูค้วามสามารถของตนเองที่
มีอยู่มาสรา้งประโยชน์ใหก้บัองค์การ ท าใหอ้งค์การมีความเจริญและประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถปุระสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 
3. แนวความคิดความผูกพนัต่อองคก์าร 

Buchanan (1974) ไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 มติดิว้ยกนั ประกอบดว้ย 
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification) 
คือความเต็มใจปฏบิตัิงาน ยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เป็นการแสดงออกว่าค่านิยม
และเป้าหมายของพนกังานกบัองคก์ารสอดคลอ้งกนั 
 2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร  ( Involvement) คือ 
ความเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มทีเ่พื่อความกา้วหนา้หรือ
ประโยชนโ์ดยรวมขององคก์าร 
 3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความจงรกัภกัดี (Loyalty) คือ ความรูส้ึกยึดม ัน่ต่อ
องคก์าร และความปรารถนาคงความเป็นสมาชกิขององคก์ารไว ้
 พอรท์เตอร ์และ สเตียร์ (Porter and Steers, 1992, อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภม ัง่มี, 
2548) ไดแ้บ่งประเภทของความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ประเภท ดงันี้ 
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 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารประเภททศันคติ (Attitudinal Type) แนวคิดประเภทนี้ถอื
ว่าเป็นความผูกพนัต่องคก์ารที่ส่งผลกระทบต่อความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัองคก์าร เป็น
การแสดงออกอย่างเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั และรูส้ึกมีส่วนร่วมกับองค์การอย่างแนบแน่น 
เนื่องจากเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มคีวามตัง้ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 
และมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะอยู่กบัองคก์าร  
 2. ความผูกพนัต่อองคก์ารประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) แนวคิดประเภทนี้
เป็นกระบวนการทีบ่คุคลเขา้มาสู่องคก์ารโดยสรา้งความผูกพนัเพิ่มขึ้น เพือ่ผลประโยชนข์องตวัเอง 
ไม่ใช่เพือ่องคก์าร มสีาระส าคญัว่า การลงทนุเป็นสาเหตุซึ่งท าใหบุ้คคลนัน้เกิดความรูส้กึผูกพนัต่อ
สิ่งที่ตนลงทุนไป เช่น ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ  ระยะเวลา ส่งผลใหไ้ดร้บัผลประโยชน์
ตอบแทนจากองคก์าร เช่น ค่าตอบแทน สทิธิประโยชนต่์าง ๆ การเลือ่นต าแหน่ง จึงไม่ปรารถนา
ทีจ่ะลาออกจากงาน เนื่องจากการลาออกจากงานจะท าใหเ้ขาสูญเสยีประโยชน ์
 Allen and Meyer (1990) ไดเ้สนอรูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การ โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 มติดิว้ยกนั คือ  
 1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ซึ่งหมายถึงอารมณ์ความรูส้ึก
ผูกพนัของพนกังานที่มีต่อองค์การ มีความรูส้ึกอนัเป็นอนัหนึ่งอนัเดียว และมีการเขา้ไปมี
ส่วนร่วมกบัองคก์าร  
 2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) ซึ่งหมายถึง
ความผูกพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์าร เนื่องจากการไดร้บัผลตอบแทนแลกเปลีย่นในดา้นต่าง ๆ 
ในการคงอยู่กบัองคก์าร  
 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ซึ่งหมายถงึความผูกพนั
ของพนกังานที่มีต่อองค์การ อนัเกิดจากหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบต่าง ๆ และความรูส้ึกว่า
เป็นหนี้บญุคุณ ท าใหร้บัรูว้่าตอ้งจงรกัภกัดแีละเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 
 Allen and Meyer (1990) ยงัไดอ้ธิบายปจัจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารใน
แต่ละดา้น ว่ามาจากปจัจยัดงัต่อไปนี้  
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 1. ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารทางดา้นจิตใจ ประกอบไปดว้ย คุณลกัษณะ
เฉพาะ (Personal Characteristics) อาท ิอายุ เพศ ระดบัการศึกษา เป็นตน้ คุณลกัษณะต่าง ๆ 
ของงาน (Job Characteristics) ลกัษณะของงานที่มีความเป็นหนึ่งเดียว (Work Experience) 
อาท ิสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ ีและการรบัรูก้ารมสี่วนร่วมในการบริหาร เป็นตน้ โดยปจัจยั
เหล่านี้  จะส่งผลถึงความรูส้ึกของพนกังานต่อองค์การ ว่าองค์การมีการใหส้ิ่ งที่ดีแก่ตน ท าให ้
พนกังานรูส้กึมคีวามยดึม ัน่ต่องาน รูส้กึมสี่วนร่วม และเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จงึมผีลต่อระดบั
ความผูกพนัดา้นจติใจของพนกังาน  
 2. ปจัจยัทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ ประกอบไปดว้ยความมาก
นอ้ยทีพ่นกังานไดล้งทนุไปในองคก์าร เช่น อายุงาน และการรบัรูเ้กี่ยวกบัการขาดทางเลอืกของตวั
พนกังาน เช่น ความล าบากในการหางานใหม่ โดยปจัจยัต่าง ๆ เหล่านี้ ส่งผลต่อการประเมินสิ่งที่
ตนตอ้งสูญเสียเมื่อตอ้งลาออกจากองค์การ จึงมีผลต่อระดบัความผูกพนัดา้นการคงอยู่ของ
พนกังาน  
 3. ปัจจ ัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การดา้นบรรทัดฐาน  ประกอบไปดว้ย 
ประสบการณ์ในการผ่านกระบวนการการขดัเกลาทางสงัคมของแต่ละบุคคล รวมถงึการเรียนรูต่้าง ๆ 
จากครอบครวั วฒันธรรม และสงัคม ซึ่งจะส่งผลต่อความคิดความเชื่อของพนกังานว่า  การคง
สมาชกิภาพขององคก์ารไวเ้ป็นสิง่ทีถู่กตอ้ง สมควรกระท า ซึง่มผีลต่อความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
  Porter and Steers (1991) ไดก้ล่าวว่า ปจัจยัที่ส่งผลใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร 
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงันี้  
 1. ปจัจยัดา้นลกัษณะบุคคล อาทิ เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน ความช านาญในงาน 
ความตอ้งการประสบความส าเร็จ และความตอ้งการกา้วหนา้ เป็นตน้ เช่น พนกังานที่มีระดบั
การศึกษาต า่กว่ามแีนวโนม้ที่จะผูกพนัต่อองคก์ารสูงกว่า พนกังานเพศหญิงมแีนวโนม้ที่จะผูกพนั
ต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานเพศชาย หรือพนกังานทีม่อีายุงานมากกว่ามแีนวโนม้ที่จะมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานทีม่อีายุงานนอ้ยกว่า  
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 2. ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน เช่น พนกังานซึง่ตอ้งรบัผดิชอบงานที่มภีาระหรือความทา้ทาย
มากกว่า ทราบรูปแบบและขอบเขตของงานที่ชดัเจนกว่า มคีวามขดัแยง้ดา้นบทบาทของงานนอ้ย 
ไดร้บัการใหข้อ้มลูในการท างาน มแีนวโนม้ทีจ่ะผูกพนัต่อองคก์ารสูง  
 3. ปจัจยัดา้นลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร โดยพนกังานที่ไดร้บัโอกาสใหม้ีส่วนร่วมกบั
กิจกรรมขององค์การ มีแนวโนม้ที่จะมีความผูกพนัต่อองค์การสูง โดยเฉพาะหากองค์การมี
โครงสรา้งแบบกระจายอ านาจ คือยิ่งพนกังานมสี่วนร่วมตดัสนิใจในเรื่องที่มคีวามส าคญัมากยิ่งมี
ความผูกพนัต่อองคก์ารมากขึ้นตาม 
 4. ปจัจยัดา้นประสบการณต่์าง ๆ ที่ไดร้บัจากการปฏบิตัิงานในองคก์าร โดยพนกังานมี
ประสบการณ์ในการท างานที่ดี รูส้ึกว่าองคก์ารเป็นองคก์ารที่พึ่งพาได ้และไดร้บัการตอบสนอง
ความคาดหวงัจากองคก์าร จะมแีนวโนม้ทีจ่ะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูง 
 Buchannan (1974) ไดอ้ธิบายถงึความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันี้  
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถท านายแนวโนม้การคงอยู่หรือลาออกของพนกังานได ้
ดีกว่าความพงึพอใจในงาน เนื่องจากความพงึพอใจในงานสะทอ้นเพยีงแค่ทศันคติของพนกังานที่
มีต่องานหรือสิ่งอื่นที่เกี่ยวขอ้งกบังาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การสะทอ้นไดถ้ึงทศันคติของ
พนกังานทีม่ต่ีอมติต่ิาง ๆ ในองคก์ารโดยรวมไดค่้อนขา้งครอบคลุม  
 2. ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ช่วยเป็นแรงผลกัดนัทีท่  าใหพ้นกังานท างานอย่าง
มปีระสทิธิภาพ 
 3. ส่งผลใหพ้นกังานประสานความตอ้งการของตนใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์าร บคุคลทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูงมกัมคีวามผูกพนัในงานสูงดว้ยเช่นกนั  
 4. มคีวามทุ่มเทมุ่งม ัน่ในการปฏบิตังิานเพือ่ใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 
 5. เป็นตวับ่งชี้ถงึความมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลขององคก์าร 
 Robinson et al. (2004) ไดก้ลา่วถงึลกัษณะของพนกังานทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารว่า  
 1. เป็นผูม้ทีศันคติที่ดีต่อทศิทางการด าเนินงานขององคก์าร รูส้กึภาคภูมใิจที่มสี่วนร่วม
หรือเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  
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 2. มคีวามเชื่อม ัน่ในผลผลติขององคก์าร อาท ิสนิคา้ หรือบริการขององคก์าร 
 3. รบัรูถ้งึความพยายามขององคก์ารในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
 4. เต็มใจในการท างานเพือ่ผูอ้ื่น และเป็นสมาชกิทีด่ขีองทมี 
 5. รบัรูถ้งึภาระขององคก์าร และพยายามอย่างเต็มที่ทีจ่ะปฏบิตัิงานแมเ้ป็นภาระหนา้ที่ที่
นอกเหนือจากทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 สิริพร วงษโ์ทน (2554)  ไดร้วบรวมงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งและเสนอผลงานของความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ว่ามดีงัต่อไปนี้  
 1. ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก (Turnover intention) โดยความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งผล
ทางบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่กบัองคก์ารของพนกังาน แต่มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจที่จะ
ลาออกของพนกังาน สามารถพยากรณ์ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก  
 2. ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลทางบวกต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่กบัองคก์ารของพนกังาน ส่งผลใหม้คีวามเต็มใจอทุศิตนในการท างานเพือ่องคก์าร 
และส่งผลใหม้คีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลทางบวกต่อ
ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของพนกังาน 
 3. ผลการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองคก์ารถอืเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดผลการ
ปฏบิตัิงานที่ดี เนื่องจากพนกังานที่มคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร จะรูส้กึมสี่วนร่วมและเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์าร เกิดความพยายามทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏิบตัิงานเพื่อท าใหอ้งค์การ
บรรลุเป้าหมาย 
 4. พฤติกรรมเป็นสมาชิกทีด่ีหรือพฤติกรรมทีน่อกเหนือจากบทบาทหนา้ทีโ่ดยตรง 
ความผูกพนัขององคก์ารมีผลใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  จึงเกิด
พฤติกรรมนอกเหนือจากหนา้ทีใ่นงานของตน เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารเกิดความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย 
อาท ิช่วยเหลอืเพือ่นร่วมงาน ค านึงถงึจติใจของผูอ้ื่น และส านึกในหนา้ที่ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง แสดงใหเ้ห็นว่า ตวัแปรอายุงาน 
ระดบัรายได ้ภูมลิ  าเนา ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรที่มี
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ความสมัพนัธ์เกี่ยวขอ้งกนัและมีความส าคัญต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีมหานคร ผูว้ิจยัจึงเลอืกตวัแปรทัง้ 5 ตวันี้มาศึกษาเพื่อหาตวัแปรร่วมกนัที่ดีที่สุดใน
การท านายการคงอยู่ในงานของบคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจัจยัส่วนบุคคล 
1. อายุงาน 
2. ระดบัรายได ้
3. ภูมลิ  าเนา 

 
ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
3. ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ 
4. ดา้นความรบัผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
6. ดา้นนโยบาย/แผนการบริหารงาน 
7. ดา้นเงนิเดอืน และผลประโยชนเ์กื้อกูล 
8. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
9. ดา้นสภาพการท างาน 
10.ดา้นความม ัน่คงในงาน  

ความผูกพนัต่อองคก์าร 
1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ  
2. ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง  
3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

การคงอยู่ในงาน 
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สมมติฐานของการวิจยั 
 

การวิจยัเรื่องปัจจยัที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีมหานคร จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัไดต้ ัง้สมมติฐานงานวจิยั
ดงันี้ 

1. บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มตี าแหน่งที่ต่างกนัมผีลต่อการคงอยู่
ในงานแตกต่างกนั 

2. บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มอีายุงานที่ต่างกนัมผีลต่อการคงอยู่
ในงานแตกต่างกนั 

3. บคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ทีม่รีะดบัรายไดท้ีต่่างกนัมผีลต่อการคง
อยู่ในงานแตกต่างกนั 

4. อายุงาน ระดบัรายได ้ภูมลิ  าเนา ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน ความผูกพนัต่อ
องค์การสามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยมีหานคร ไดอ้ย่างมนียัส าคญั 

 
วิธีการวิจยั 

 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการวิจยัคร ัง้นี้  คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ประจ าปี
การศึกษา 2561 จ านวน 620 คน การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยเทยีบจากตารางก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Yamane (Yamane, 1967) ดว้ยความคลาดเคลือ่น 0.5 ไดจ้ านวนขนาด
กลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 243 คน เนื่องจากการวจิยัคร ัง้นี้มตีวัแปรที่ใชใ้นการวจิยัหลายตวั จงึตอ้งเพิ่ม
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ขนาดของกลุม่ตวัอย่างใหใ้หญ่ยิ่งขึ้น (นงลกัษณ์ วริชัชยั, 2542) ดงันัน้ผูว้จิยัจึงก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นจ านวน 386 คน โดยใชว้ธิีการสุ่มกลุม่ตวัอย่างอย่างงา่ย 
 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 

2.1  ลกัษณะของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  
เครื่ องมือที่ ใช ใ้นการ เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจ ัยคร ั้งนี้ เ ป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เกี่ยวกบัความคิดเห็นของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ประจ าปี
การศึกษา 2561 โดยลกัษณะของค าถามจะมีท ัง้ค าถามแบบปิด ที่ก าหนดค าตอบไวใ้หผู้ต้อบ
เลอืกตอบ และค าถามแบบเปิดที่ใหผู้ต้อบสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ โดยลกัษณะ
ของแบบสอบถามม ี5 ตอน ดงันี้  

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลท ัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน รายได ้และภูมลิ  าเนา   

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ซึ่งเป็น
แบบสอบถามที่มีลกัษณะแบบมาตรวดั Likert Scale  จ าแนกออกเป็น 5 ระดบั คือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุ่ด ดดัแปลงและพฒันา มาจากแบบสอบถามความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของ ณัทฐา กรีหิรญั (2550) ซึ่งสรา้งตามแนวความคิดทฤษฎีการจูงใจของ
เฮอรซ์เบริก์ แบ่งเป็น 10 ดา้นดงันี้ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
3.  ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ 
4.  ดา้นความรบัผดิชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
6.  ดา้นนโยบาย/แผนการบริหารงาน 
7.  ดา้นเงนิเดอืน และผลประโยชนเ์กื้อกูล 
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8.  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
9.  ดา้นสภาพการท างาน 
10. ดา้นความม ัน่คงในงาน  
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ซึ่งเป็น

แบบสอบถามที่มีลกัษณะแบบมาตรวดั Likert Scale จ าแนกออกเป็น 5 ระดบั คือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด ดดัแปลงและพฒันามาจากแบบสอบถามความผูกพนัต่อ
องคก์ารของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ซึง่สรา้งตามแนวคิดของ อลัเลนและเมเยอร ์แบ่งเป็น 3 ดา้น ดงันี้ 

1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ  
2. ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง  
3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีมหานครซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มลีกัษณะแบบมาตรวดั Likert Scale จ าแนกออกเป็น 
5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด  ผูว้จิยัไดด้ดัแปลงจากแบบสอบถาม
การคงอยู่ในงานของ นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ที่สรา้งตามแนวคิดของ Mc Closkey and 
Joanne (1990) 

ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกบัขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ  
 
3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามที่พฒันาและดดัแปลงใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และภาษาที่ใช ้แลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ข โดยขอ
ความอนุเคราะหผู์ท้รงคุณวุฒิซึ่งเป็นคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลยัฯ จ านวน 5 ท่าน แลว้น า
แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิ มาปรบัปรุงแกไ้ขแลว้มาเก็บขอ้มูลจาก
บุคลากรของมหาวิทยาลยัฯ ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อม ัน่ของ
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แบบสอบถามดว้ยวิธีหาค่าส ัมประสิทธิ์ แอลฟาดว้ยสูตรครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
coefficient) ไดค่้าความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถาม ดงันี้ 

แบบสอบถามความพงึพอใจในการปฏบิติังาน ไดค่้าความเชื่อม ัน่ท ัง้ฉบบั เท่ากบั 0.843 
โดยมค่ีาความเชื่อม ัน่แต่ละดา้น ดงันี้  ดา้นความส าเร็จในการท างาน เท่ากบั 0.826 ดา้นการไดร้บั
การยอมรบันบัถอื เท่ากบั 0.832 ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิเท่ากบั 0.849 ดา้นความรบัผดิชอบ 
เท่ากบั 0.876 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน เท่ากบั 0.858 ดา้นนโยบาย/แผนการบริหารงาน 
เท่ากบั 0.862 ดา้นเงนิเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เท่ากบั 0.812 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.814 ดา้นสภาพการท างาน เท่ากบั 0.802 ดา้นความม ัน่คงใน
งาน เท่ากบั 0.801 

แบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ไดค่้าความเชื่อม ัน่ท ัง้ฉบบั เท่ากบั 
0.812 โดยมค่ีาความเชื่อม ัน่แต่ละดา้น ดงันี้ ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ เท่ากบั 0.832 ความผูกพนั
ดา้นความต่อเนื่อง เท่ากบั 0.801 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 0.802 

แบบสอบถามการคงอยู่ในงานของบคุลากร ไดค่้าความเชื่อม ัน่ท ัง้ฉบบั เท่ากบั 0.845 
 

4. การวิเคราะหข์อ้มูล 
ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมทางสถติ ิตามข ัน้ตอนดงันี้ 
1. การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน ระดบัรายได ้และภูมิล  าเนา โดยใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ดว้ยการแจกแจงความถี ่รอ้ยละ  

2. การวิเคราะห์ ระดบัการคงอยู่ในงาน  โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) ดว้ยการหาค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

3. การวเิคราะหท์ดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 
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ตารางท่ี 1 ตารางแสดงสมมตฐิานการวจิยัและสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจยั สถติิท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 : บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  
ทีม่ตี าแหน่งทีต่่างกนัมผีลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั 

T – test  

สมมติฐานที่ 2 : บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  
ทีม่อีายุงานทีต่่างกนัมผีลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั 
 

F – test (One-Way ANOVA) 
ทดสอบรายคู่ดว้ยวธิี Least 
Significant Difference (LSD) 

สมมติฐานที่ 3 : บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร    
ทีม่รีะดบัรายไดท้ีต่่างกนัมผีลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั 
 

F – test (One-Way ANOVA) 
ทดสอบรายคู่ดว้ยวธิี Least 
Significant Difference (LSD) 

สมมติฐานที่ 4  : อายุงาน ระดบัรายได ้ภูมิล  าเนา ความพึงพอใจใน 
การปฏบิตัิงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถร่วมกนัท านายการคงอยู่
ในงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไดอ้ย่างมนียัส าคญั 

Multiple Linear Regression 
(Stepwise Method) 

 
ผลการวิจยั 

 
 1. ขอ้มูลท ัว่ไปของบุคลากรเทคโนโลยีมหานครที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรที่

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมเีพศหญิง จ านวน 219  คน คิด
เป็นรอ้ยละ 56.70 และเพศชาย จ านวน 161 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.70 ส าหรบัสถานภาพ พบว่า 
บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 184 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 47.70 
รองลงมา ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส จ านวน 159 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.20  ตามล าดบั อายุ พบว่า 
บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามมอีายุ 20 – 32 ปี มากที่สุด จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.00 
รองลงมา ไดแ้ก่ อายุ 39 -45 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.90 อายุ 33 – 38 ปี จ านวน 
83 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.50 และอายุ 46 ปี ขึ้นไป  จ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.20 
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ตามล าดบั ระดบัการศึกษา พบว่า บคุลากรทีต่อบแบบสอบถามมรีะดบัการศึกษาปริญญาตรี มาก
ที่สุด จ านวน 149 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.60 รองลงมา ไดแ้ก่ ระดบัปริญญาโท จ านวน 109 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 28.20 ระดบัปริญญาเอก จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.90 และระดบัต า่กว่า
ปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.70 ตามล าดบั บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเจา้หนา้ที ่จ านวน 191 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.50 รองลงมา ไดแ้ก่ อาจารย ์จ านวน 165 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 42.70 ตามล าดบั 

2. ผลการศึกษาตวัแปรการคงอยู่ในงาน พบว่า มค่ีาเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
มค่ีาเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.45 และมค่ีาส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 ซึง่ถอืว่ามกีารกระจายของ
ขอ้มลูไม่แตกต่างกนัมาก ดงัแสดงในตารางที ่2 

 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่เลขคณิต ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรตามการคงอยู่ในงานของบคุลากร 

การคงอยู่ในงาน X  SD. ระดบั 
ค่าเฉลีย่รวม 3.43 0.73 มาก 

 

เกณฑก์ารแปลความหมาย เพือ่จดัระดบัคะแนนเฉลีย่ ในช่วงคะแนนดงัต่อไปนี้  
คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 แปลความว่า มรีะดบัการคงอยู่ในงานของบคุลากรมากทีสุ่ด 
คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 แปลความว่า มรีะดบัการคงอยู่ในงานของบคุลากรมาก 
คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 แปลความว่า มรีะดบัการคงอยู่ในงานของบคุลากรปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 แปลความว่า มรีะดบัการคงอยู่ในงานของบคุลากรนอ้ย 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 แปลความว่า มรีะดบัการคงอยู่ในงานของบคุลากรนอ้ยทีสุ่ด 

3. การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
สมมติฐานขอ้ 1  บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มตี าแหน่งที่ต่างกนัมีผล

ต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มี
ต าแหน่งทีต่่างกนัมรีะดบัการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางที ่3  
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ตารางท่ี 3 การคงอยู่ในงานของบคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามต าแหน่ง 
การคงอยู่ในงาน อาจารย ์

(n = 162) 
เจา้หนา้ที ่
(n = 185) t-test 

X  SD X  SD 
3.45 0.73 3.42 0.82 0.29 

สมมติฐานขอ้ 2 บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานครที่มอีายุงานที่ต่างกนัมีผลต่อ
การคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานครที่มอีายุ
งานที่แตกต่างกนัของบุคลากรมีระดบัการคงอยู่ในงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั .05 
โดยมค่ีา F เท่ากบั 4.62  ดงัแสดงในตารางที ่4  

 
ตารางท่ี 4 การคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามอายุงาน 

การคงอยู่ในงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 
 ระหว่างกลุม่ 6 15.88 2.64 4.62* 

ภายในกลุม่ 361 206.73 0.57  
รวม 367 222.61   

 
ตารางท่ี 5 การเปรียบเทียบค่าเฉลีย่ของการคงอยู่ในงาน จ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ โดยวธิี 

Least Significant Difference (LSD) 

อายุงาน X  กลุ่มท่ี 
กลุ่มท่ี 

1 2 3 4 5 6 7 

นอ้ยกว่า 2 ปี 3.10 1 - -0.148 -0.265 -0.380* -0.473* -0.659* -0.525* 

2 – 4 ปี  3.25 2 - - -0.118 -0.232 0.325* -0.512* -0.378* 

5 – 10 ปี 3.37 3 - - - -0.115 -0.208 -0.394* -0.260 
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อายุงาน X  กลุ่มท่ี 
กลุ่มท่ี 

1 2 3 4 5 6 7 

11 – 15 ปี 3.48 4 - - - - -0.093 -0.279* -0.146 

16 – 19 ปี 3.58 5 - - - - - -0.186 -0.052 

20 – 24 ปี 3.76 6 - - - - - - 0.134 

25 ปีขึ้นไป 3.63 7 - - - - - - - 
* p<.05 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่อายุงานที่มีค่าเฉลี่ยการคงอยู่ในงาน
แตกต่างกนั มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัที่ 0.05 จ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่ อายุงานนอ้ยกว่า 2 ปี 
กบั อายุงาน 11 – 15 ปี อายุงานนอ้ยกว่า 2 ปี กบั อายุงาน 16 – 19 ปี อายุงานนอ้ยกว่า 2 ปี กบั 
อายุงาน 20 – 24 ปี อายุงาน 2 – 4 ปี กบัอายุงาน 25 ปีขึ้นไป อายุงาน 2 – 4 ปี กบัอายุงาน 
16 – 19 ปี อายุงาน 2 – 4 ปี กบัอายุงาน 20 – 24 ปี อายุงาน 2 – 4 ปี กบัอายุงาน 25 ปีขึ้นไป 
อายุงาน 5 – 10 ปี กบัอายุงาน 20-24 ปี และอายุงาน 11-15 ปี กบัอายุงาน 20-24 ปี ในขณะที่
ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉลีย่การคงอยู่ในงาน ส าหรบัอายุงานรายคู่อื่น ๆ มค่ีาเฉลีย่ไม่แตกต่างกนั 
โดยพบว่าค่าเฉลี่ยการคงอยู่ในงานเรียงล าดบัมากที่สุดไปนอ้ยที่สุด เป็น อายุงาน 20 – 24 ปี 
อายุงาน 25 ปีขึ้นไป อายุงาน 16 – 19 ปี อายุงาน 11 – 15 ปี อายุงาน 5 – 10 ปี อายุงาน 2 – 4 ปี  
และอายุงาน นอ้ยกว่า 2 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยการคงอยู่ในงานเท่ากบั ค่าเฉลี่ย  3.76, 3.63, 3.58, 
3.48, 3.37, 3.25 และ 3.10 ตามล าดบั 

สมมติฐานขอ้ 3 บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มีระดบัรายไดท้ี่ต่างกนัมี
ผลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า บคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครที่มี
ระดบัรายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางที ่6 
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ตารางท่ี 6 การคงอยู่ในงานของบคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามระดบัรายได ้
การคงอยู่ในงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 
 ระหว่างกลุม่ 7 7.08 1.01 1.70 

ภายในกลุม่ 360 213.18 0.59  
รวม 367 220.27   

 
ตารางท่ี 7 แสดงค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรที่ใชใ้นการวจิยั 

ตวัแปร การคง
อยู่ใน
งาน 

อายุงาน รายได ้ ภูมิล าเนา 

1 

ภูมิล าเนา 

2 

มิล าเนา 

3 

ความ 

พงึพอใจ 

ความ
ผูกพนัต่อ
องคก์าร 

การคงอยู่ใน
งาน 

1.00        

อายุงาน 0.26** 1.00       

รายได ้ 0.13** 0.49** 1.00      

ภูมลิ  าเนา1 0.16** 0.06 -
0.25** 

1.00     

ภูมลิ  าเนา2 -0.02 -0.18** 0.02 -0.53** 1.00    

ภูมลิ  าเนา3 -0.05 0.12** 0.25** -0.52** -0.44** 1.00   

ความพงึ
พอใจ 

 0.13** 0.02 0.17** -0.11* 0.03 0.08 1.00  

ความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

 0.78** 0.19** 0.16** -0.02 0.03 -0.01 0.71** 1.00 

**p< 0.01   * p< 0.05    
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 ผลวเิคราะหข์อ้มลู จากตารางที ่7 พบว่า ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ
แต่ละตวั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรตาม คือ การคงอยู่ในงานของบุคลากรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ยกเวน้ตวัแปรภูมลิ  าเนา 2 (ไม่ไดอ้ยู่ในเขตหนองจอก แต่อยู่ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร) และภูมิล  าเนา 3 (อยู่ต่างจงัหวดั) ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม
การคงอยู่ในงาน โดยตวัแปรอิสระที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามมากที่สุด ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์ เท่ากบั 0.78 รองลงมา ไดแ้ก่ อายุงาน มีค่าสมัประสิทธิ์
สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.26 รองลงมา ภูมลิ  าเนา 1 (อยู่ในเขตหนองจอก) มค่ีาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธ ์
เท่ากบั 0.16 ล าดบัสุดทา้ย รายไดแ้ละความพึงพอใจในการท างาน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
เท่ากนั เท่ากบั 0.13 

ส าหรบัค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนัเอง พบว่า ตวัแปรอิสระ
ส่วนใหญ่มีความสมัพนัธ์กนัทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์
ระหว่างกนัสูงสุด คือ ความผูกพนัต่อองคก์ารและความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งมค่ีาเท่ากบั 0.71 
และตวัแปรที่มีความสมัพนัธร์ะหว่างกนัต า่ที่สุด คือ ความพึงพอใจในการท างานกบัภูมิล  าเนา 3 
(อยู่ต่างจงัหวดั) ซึง่มค่ีาเท่ากบั 0.01 

สมมตฐิานขอ้ 4 อายุงาน รายได ้ภูมลิ  าเนา ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ความผูกพนั
ต่อองคก์ารสามารถร่วมกนัท านายการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 
ไดอ้ย่างมนียัส าคญั ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรที่มอี านาจในการท านายดีที่สุดส าหรบัการคงอยู่ใน
งาน คือ ความผูกพนัต่อองคก์าร รองลงมาอายุงาน และภูมลิ  าเนา 1 (หนองจอก กรุงเทพมหานคร) 
ตามล าดบั ส่วนตวัแปรที่ไม่ผ่านการคดัเขา้สู่สมการ คือ ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน รายได ้
และภูมิล  าเนา 2 (ไม่ไดอ้ยู่ในเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร) และภูมิล  าเนา 3 (ต่างจงัหวดั) 
ดงัตารางที ่8 และ 9 ท าใหไ้ดส้มการถดถอยในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานตามล าดบั ดงันี้ 
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สมการถดถอยในรูปคะแนนดบิ คือ 
Y/ = 0.862ความผูกพนัต่อองคก์าร + 0.050 อายุงาน + 0.135 ภูมลิ  าเนา1 + 0.233 
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
Z/ = 0.763ความผูกพนัต่อองคก์าร + 0.112 อายุงาน + 0.081 ภูมลิ  าเนา1  

ตวัแปรท านายส าคญั ม ี3 ตวั คือ ความผูกพนัต่อองคก์าร อายุงาน และภูมลิ  าเนาหนองจอก 
โดยที่สมัประสทิธิ์สหสมัพนัธพ์หุคูณ ระหว่างตวัท านายทัง้ 3 ตวักบัการคงอยู่ในงาน มค่ีา 0.796 
และมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า ความผูกพนัต่อองค์การ อายุงาน และภูมิล  าเนาหนองจอก 
สามารถท านายการคงอยู่ในงานได ้โดยมอี านาจในการท านายรอ้ยละ 79.60 

 
ตารางท่ี 8  แสดงค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธพ์หุคูณ ค่าสมัประสทิธิ์การถดถอยพหุคูณค่า 

ความคลาดเคลือ่นของการประมาณค่าตวัแปร การทดสอบนยัส าคญั 
ตวัท านาย R R2 Adj R2 SE F Sig F 

ความผูกพนัต่อองคก์ร .783 .613 .612 .507 485.226 .000 
อายุงาน .791 .626 .624 .499 255.695 .000 
ภูมลิ  าเนา1 .796 .633 .629 .496 174.726 .000 
 
ตารางท่ี 9 แสดงค่าสถติขิองกลุม่ตวัแปรอสิระทีไ่ดร้บัคดัเลอืกใหเ้ขา้สู่สมการถดถอย 

ตวัท านาย B SE B β T Sig T 
ความผูกพนัต่อองคก์าร 0.862 0.040 0.763 21.512 0.000 
อายุงาน 0.050 0.016 0.112 3.150 0.002 
ภูมลิ  าเนา1 0.135 0.058 0.081 2.313 0.021 
Constant 0.233 0.142  1.636 0.103 
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อภปิรายผล 
 

1. สมมตฐิานขอ้ 1 บคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ทีม่ตี าแหน่งที่ต่างกนัมผีล
ต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยั พบว่าบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานคร ที่มี
ต าแหน่งที่ต่างกนัมรีะดบัการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั ผลการวจิยันี้ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
การวิจยั อาจเป็นเพราะบุคลากรอยูในองค์การเดียวกนั มีวฒันธรรมและค่านิยมต่อองค์การ
ทางบวกเดยีวกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mathis and Jackson (2006) ไดก้ลา่วว่า การคงอยู่
ในงานเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารองคก์ารสามารถบริหารจดัการไดแ้ละสามารถขบัเคลื่อนกิจกรรมต่าง  ๆ 
เพื่อใหบุ้คลากรคงอยู่ในงาน โดยมปีจัจยัดา้นองคก์ารเป็นสิ่งสนบัสนุนใหบุ้คลากรตัง้ใจคงอยู่ใน
งาน เกี่ยวกบัคุณลกัษณะองคก์าร เป็นปจัจยัทีม่อีทิธิพลเกี่ยวกบับคุคลในการตดัสนิใจทีจ่ะอยู่หรือ
ไปจากองคก์าร การทีอ่งคก์ารมวีฒันธรรมและค่านิยมองคก์ารในทางบวกอย่างเด่นชดั มกีารบริหาร
ที่มปีระสทิธิภาพ และมคีวามม ัน่คงจะท าใหก้ารลาออกลดลง ซึ่งมหาวทิยาลยัฯ มกีารบริหารงาน
ที่มปีระสทิธิภาพ และมคีวามม ัน่คง จึงท าใหท้ ัง้อาจารยแ์ละเจา้หนา้ที่มกีารคงอยู่ในงานระดบัมาก
ทัง้คู่ไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Bhatnagar (2007) พบว่า ปจัจยัดา้นวฒันธรรม
องค์การและการวางแผนอาชีพมีผลต่อระดับการคงอยู่ ในงานสูง และงานวิจยัของ Kline 
and Peters (2017) พบว่าปจัจยัส่วนบคุคลมผีลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังาน 

2. สมมติฐานขอ้ 2 บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานครที่มอีายุงานที่ต่างกนัมีผล
ต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีมหานครที่มี
อายุงานทีแ่ตกต่างกนัของบคุลากรมรีะดบัการคงอยู่ในงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 
ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัและสอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) 
กล่าวว่า คุณลกัษณะส่วนตวัที่เกี่ยวกบังาน ประกอบดว้ย ประสบการณ์ เพศ อายุงานมผีลต่อ
การคงอยู่ในงาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธิดา โตพนัธานนท ์(2549) ทีพ่บว่า ระยะเวลา
การปฏบิตังิาน โดยผูท้ีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานในองคก์ารนานจะมคีวามรูค้วามช านาญในงาน
เพิ่มขึ้น มีทกัษะในการแกป้ญัหา มีแนวโนม้ที่จะตัง้ใจคงอยู่ในงานมากกว่าผูท้ี่มรีะยะเวลาใน
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การปฏิบตัิงานในองคก์ารนอ้ย ทัง้นี้จากการศึกษาของ นทัที เอี่ยมอ่อน (2550) พบว่าระยะเวลา
การปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน นอกจากนี้
ผลงานวจิยัของ  Bhatnagar (2007) พบว่า พนกังานทีม่อีายุการท างานปานกลางจะมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์ารสูงและพนกังานจะมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารสูง  

3. สมมตฐิานขอ้ 3 บคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ทีม่รีะดบัรายไดท้ีต่่างกนัมี
ผลต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า บคุลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครที่มี
ระดบัรายไดท้ี่แตกต่างกนัมีระดบัการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
การวจิยั อาจเป็นเพราะว่ารายไดท้ี่เพยีงพอต่อการด ารงชพีจะท าใหบุ้คคลไม่ตอ้งดิ้นรนมากนกั ใน
การที่จะเปลี่ยนงานหรือไปท างานพิเศษเพิ่มนอกเวลาท างาน รายไดม้ีส่วนสรา้งความพึงพอใจใน
งานและคงอยู่ในงานต่อไป (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ทัง้นี้จากการศึกษาของ บงกชพร 
ตัง้ฉัตรชยั (2553) พบว่า รายไดม้ีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยู่ในงาน มหาวิทยาลยัฯ 
มกีารจ่ายเงนิเดือน และรายไดเ้พยีงพอต่อการด ารงชพี มโีรงอาหารที่อร่อยและราคาไม่แพง ท าให ้
บุคลากรที่มาท างานสามารถด ารงชพีไดโ้ดยไม่ตอ้งดิ้นรนมากนกั จึงมอีตัราการคงอยู่ในงานระดบั
มากพอ ๆ กนั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Chew and Chan (2008) ซึง่พบว่า ความตัง้ใจที่
จะคงอยู่มคีวามสมัพนัธอ์ย่างมนียัส าคญักบัความเหมาะสมของค่าตอบแทน และผลงานวจิยัของ 
Samia and SK. Tasthekur (2017) พบว่า ปจัจยัดา้นองคก์าร (ค่าตอบแทนและผลประโยชนท์ี่
จะไดร้บั) มผีลต่อต่อระดบัการคงอยู่ของพนกังาน หากองคก์ารมคีวามตอ้งการใหพ้นกังานคงอยู่ 
ควรวางแผนและกลยุทธใ์หเ้หมาะสมกบัพนกังานในแต่ละระดบั และงานวจิยัของ Mitchell et al. 
(2001) พบว่า ค่าตอบแทนท าใหพ้นกังานยงัคงอยู่ สาเหตุที่บุคลากรลาออกมกัไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน
ทีท่  าอยู่   

4. สมมติฐานขอ้ 4 อายุงาน ระดบัรายได ้ภูมิล  าเนา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ความผูกพนัต่อองค์การสามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีมหานคร ไดอ้ย่างมนียัส าคญั ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรที่มอี านาจในการท านายดีที่สุด
ส าหรบัการคงอยู่ในงาน คือ ความผูกพนัต่อองคก์าร รองลงมา คือ อายุงานและภูมลิ  าเนาหนองจอก 
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ตามล าดบั ส่วนตวัแปรที่ไม่ผ่านการคดัเขา้สู่สมการ คือ ความพึงพอใจในการท างานและ
ระดบัรายได ้ส าหรบัตวัแปรดา้นรายไดท้ี่ไม่ผ่านการคดัเขา้สู่สมการ ท ัง้นี้  อาจเป็นเพราะค่าครองชพี
ในเขตหนองจอกยงัอยู่ในระดบัไม่สูง อีกท ัง้เขตหนองจอกไดช้ื่อว่าเป็นชุมชนมสุลมิ ประชากร
ส่วนใหญ่นบัถอืศาสนาอิสลาม วฒันธรรมของคนในทอ้งถิ่นส่งเสริมใหค้นในครอบครวัท างานใน
พื้นที่ใกลบ้า้น อีกท ัง้ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัฯ มวีสิยัทศันเ์ปิดกวา้ง มคีวามยืดหยุ่นดา้นกฎระเบยีบ 
เช่น การแต่งกายใหส้ามารถคลุมผมมาท างานและจดัใหม้หีอ้งละหมาด ส าหรบับุคลากรประเภท
อาจารยจ์ดัใหม้คีวามยืดหยุ่นในเวลาปฏบิตัิงาน ดงันัน้บุคลากรมากกว่ารอ้ยละ 40 ซึ่งมภีูมลิ  าเนา
อยู่ในเขตหนองจอกจึงมีความรูส้ึกว่า แมเ้งินเดือนไม่มากนกัแต่ก็ไดอ้ยู่ใกลบ้า้น ไดม้ีเวลาให ้
ครอบครวั ไดค้รอบครวัเป็นก าลงัใจ เกิดการคงอยู่ในงาน ส าหรบัตวัแปรความผูกพนัมอี านาจใน
การท านายไดด้ทีีสุ่ด สอดคลอ้งกบังานวจิยัในหลายดา้น ไดแ้ก่ Meyer et al. (2002) ใหค้วามเหน็
ว่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ทีลู่กจา้งมต่ีอองคก์ร ส่วนความพงึพอใจใน
งานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ที่ลูกจา้งมีต่องาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องค์กรไม่จ าเป็นตอ้งเกิดขึ้นพรอ้มกัน (Simultaneously) Steers and Mowday (1981) ให ้
ความเห็นว่า ลูกจา้งอาจมคีวามผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ท ัง้ ๆ ที่อาจ ไม่พอใจต่อดา้นใดดา้น
หนึ่งของงาน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) และ สุธิดา โตพนัธานนท์ (2549) ไดก้ล่าวถึง
ความส าคญัของความตัง้ใจคงอยู่ในงานว่า บุคลากรเป็นทรพัยากรหรือสินทรพัยท์ี่มีค่ามากที่สุด
ขององค์การพยาบาลและเป็นปจัจยัน าเขา้ที่มีผลต่อคุณภาพบริการพยาบาล  เมื่อผูบ้ริหาร
การพยาบาลไดส้รรหาพยาบาลทีเ่หมาะสมกบัต าแหน่งงานเขา้ในองคก์าร รวมทัง้พฒันาบคุลากรให ้
มคีวามรูค้วามสามารถ กระบวนการต่อไป คือ การธ ารงรกัษาบุคลากรพยาบาลใหม้คีวามตัง้ใจคง
อยู่ในงานใหน้านที่สุดเท่าที่จะท าได  ้รวมถึงการใหค้วามสนใจ เอาใจใส่ และใหก้ารยอมรบัใน
ความสามารถของพยาบาล จะท าใหพ้ยาบาลเกิดความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  เกิด
ความรูส้ึกยึดม ัน่ผูกพนัในองค์การ ส่งผลใหพ้ยาบาลมีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานใน
องค์การต่อไป ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) พบว่า ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน โดยผูท้ี่มี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคก์ารนานจะมีความรูค้วามช านาญในงานเพิ่มขึ้น  มีทกัษะใน
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การแกป้ญัหา มแีนวโนม้ทีจ่ะตัง้ใจคงอยู่ในงานมากกว่าผูท้ีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานในองคก์าร
นอ้ย นทัที เอี่ยมอ่อน (2550) พบว่า ระยะเวลาการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานภูมลิ  าเนา การปฏบิตัิงานในภูมลิ  าเนาเดมิมแีนวโนม้ที่บุคคลจะ
อยู่ในองคก์ารเป็นเวลานาน เนื่องจากการปฏิบตัิงานในภูมิล  าเนาเดิมจะไดร้บัการสนบัสนุนจาก
ครอบครวั มีเวลาดูแลครอบครวัมากขึ้น ท าใหม้ีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน แสงทอง ปุระสุวรรณ์ 
(2541) พบว่า ภูมิล  าเนาอยู่ในจงัหวดัเดียวกบัที่ท  างานเป็นปจัจยัท านายระยะเวลาที่วางแผนจะ
ปฏบิตัิงานอยู่ต่อไป บงกชพร ตัง้ฉตัรชยั (2553) พบว่าภูมลิ  าเนาอยู่ในเขตพื้นที่จงัหวดัหรือพื้นที่
ใกลเ้คียงที่ต ัง้โรงพยาบาล มีผลต่อการคงอยู่ในระดบัมาก Chew and Chan (2008) พบว่า 
ความเหมาะสมของค่าตอบแทน อนัรวมไปถงึการไดร้บัการยอมรบัและโอกาสในการไดร้บัมอบหมาย
งานที่ทา้ทาย มผีลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและความตัง้ใจที่จะคงอยู่  Anis et al. (2011) 
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน
และการคงอยู่ของพนกังาน O'Reilly and Chatman (1986) พบว่า ปจัจยัภายในสามารถท านาย
การคงอยู่ของบคุลากรได ้โดยปจัจยัภายในทีเ่กิดจากความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อการคงอยู่ใน
เชิงบวกและการลาออกในเชิงลบ  Mitchell et al. (2001) พบว่า พนกังานจะคงอยู่กบั
องค์การเพราะสิ่งที่จะไดร้บัเมื่อคงอยู่ต่อ อนัรวมถึงความรูส้ึกที่ดีในงานที่ท  าและในทางสงัคม 
Bhatnagar (2007) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร อาจน าไปสู่การคงอยู่ของบุคลากรในระดบัสูง 
Singh (2018) พบว่า เพศ อายุ และอายุงาน เป็นปจัจยัที่มผีลกระทบต่อระดบัความพงึพอใจของ
พนกังาน และมผีลต่อการคงอยู่ของพนกังาน ศรณัย ์พมิพท์อง (2557) พบว่า ความพงึพอใจใน
งานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และทัง้ตวัแปรความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์ารมอีิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยั
สายวชิาการ บญุช่วย ศิลาหม่อมและคณะ (2561) พบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตัิงานในโรงพยาบาล 
มคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ในงาน Carr et al. (2006) พบว่า ประสบการณ์การท างานทีผ่่านมามี
ผลต่อการคงอยู่ในงานในระยะเวลาส ัน้ ๆ  เท่านั้น และความสมัพนัธ์ด ังกล่าวขึ้นอ ยู่กับ
ความสมัพนัธ ์และลกัษณะงานที ่ท  าของแต่ละบุคคล Kline and Peters (2017) พบว่า 
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ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานที่ต่างกนัมกีารคงอยู่ของพนกังานแตกต่างอย่างมนียัส าคญั และ
ปจัจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการคงอยู่ของพนกังาน และ Kossivi and Kalgora (2016) 
กลา่วว่า พนกังานเป็นสนิทรพัยท์ีม่ค่ีาและความส าคญัทีสุ่ดขององคก์าร ดงันัน้ ไม่เพยีงแต่องคก์าร
ควรพยายามจูงใจใหพ้นกังานที่มีความสามารถเอาไวก้บัองค์การเท่านัน้ แต่ยงัมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งรกัษาพวกเขาใหค้งอยู่กบัองคก์ารใหน้านที่สุดดว้ย องคก์ารควรมกีารศึกษารวมรวมขอ้มลู
เพื่อท าความเขา้ใจบุคลากร และเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการเก็บรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์าร
ต่อไป 
 

ขอ้เสนอแนะ 
 
1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้

การวิจยัคร ัง้นี้  พบว่า ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัท านายการคงอยู่ในงาน
อนัดบัแรก ซึง่ชี้ใหเ้หน็ว่าคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลยัฯ ใหค้วามส าคญักบัการบริหารจดัการ
ใหบ้คุลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร โดยควรด าเนินการดงันี้ 

1. ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัฯ ควรตระหนกัถงึความส าคญัในการเสริมสรา้งใหบุ้คลากรมี
ความผูกพนัต่อองคก์าร โดยการท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวและมสี่วนร่วมกบั
องค์การ เช่น การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ยิ่ง
บุคลากรมสี่วนร่วมตดัสนิใจในเรื่องที่มีความส าคญัมากเท่าใดยิ่งมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากขึ้น
ตามไปดว้ย 

2. การส่งเสริมใหบุ้คลากรเลง็เหน็ความส าคญัและคุณค่าของงานที่ท  า จดัสวสัดกิารต่าง ๆ 
และผลประโยชนท์ีเ่หมาะสมใหก้บับคุลากร จะส่งผลใหบ้คุลากรรูส้กึม ัน่คงในชวีติการท างาน และ
มีความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งจะช่วยใหม้หาวิทยาลยัฯ รกัษาบุคลากรที่ดีใหค้งอยู่กับ
มหาวทิยาลยัฯ ต่อไป 
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3. ควรสรา้งบรรทดัฐานทางสงัคม สรา้งแจงจูงใจและพฤติกรรมขององค์การ ให ้
สอดคลอ้งกบัความจงรกัภกัดีของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรของมหาวทิยาลยัฯ มคีวามผูกพนัและ
จงรกัภกัดีต่อมหาวทิยาลยัฯ ตลอดจนใหบุ้คลากรมคีวามเชื่อว่าการท างานอยู่ที่มหาวทิยาลยัฯ นัน้
จะท าใหม้คีวามสุขมากกว่าท างานทีอ่ื่น  
 
2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัคร ัง้ต่อไป 

1. เนื่องจากตวัแปรความพงึพอใจในการท างานไม่สามารถเขา้สู่สมการถดถอยได ้ทาง
ผูว้จิยัจงึเหน็ว่า ควรศึกษาความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรในประเดน็อื่น ๆ 

2. ควรมีการศึกษาความผูกพนัต่อองค์ก ารในแง่มุมอื่นเพื่อหาวิธีการที่จะเพิ ่ม
ความผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากเป็นตวัแปรท านายทีด่ทีีสุ่ดในการท านายการคงอยู่ในงาน 
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