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บทคัดยอ
 การศกึษาเร่ือง “ปจจยัทีส่มัพนัธกบัการยงัคงปฏิบตังิานอยูของบคุลากรสายวชิาการในมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย” มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยท่ีสัมพันธกับการยังคงปฏิบัติ

งานอยู และ 2) ศึกษาความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูของบุคคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

 ผลการศกึษาพบวา ปจจยัทีส่มัพันธกบัการยังคงปฏบิตังิานอยูในมหาวทิยาลยัโดยรวมอยูในระดับมาก 

ดานปจจัยจิตวิทยาทั้งหมด 8 ปจจัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก ความผูกพันในองคการ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธภายในมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ              

การเห็นคุณคาในงาน และความพึงพอใจในสวัสดิการและสิทธิประโยชน สวนอีก 2 ปจจัยมีคาเฉล่ียอยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก ความพึงพอใจในรายไดและการคลอยตามกลุมอางอิงของบุคลากร และการศึกษา

ความตั้งใจที่ยังคงปฏิบัติงานอยูของบุคคลากรสายวิชาการ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ขอเสนอแนะ

มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทยที่มีขนาดกลางถึงขนาดเล็ก ควรใหความสําคัญกับ      

เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการท่ีถือวาเปนฟนเฟองหลักในการขับเคล่ือน

ความมีคุณภาพของมหาวิทยาลัย

คําสําคัญ
 มหาวิทยาลัยเอกชน   บุคลากรสายวิชาการ  ความต้ังใจ
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Abstract
 The purposes of this study “Factors Related to the Retention in the Private University of 

Academic Personnel in the Upper Northern Thailand” were to; 1) study the factors related to         

performance in the private university of academic personnel  2) study the performance intention in 

the private university of academic personnel in the Upper Northern Thailand. 

 The study result reveal that the factors related to performance in the private university was 

generally at a high level. Psychological factors which found at a high level were provided with   

organization commitment, work environment satisfaction, university relationship, job responsibility 

satisfaction, job appreciation, and welfare benefits. And were 2 factors which found at medium 

level were provided with satisfaction of compensation, and conformation of reference group.           

The study result of the performance intention in the private university of academic personnel was 

generally at a high level. Guideline for the private university in the Upper Northern Thailand should 

be a priority in Human Resource Management, Especially with academic personnel that the main 

persons of the quality in university.

Keywords
 Private University,   Academic Personnel,   Intention

บทนํา
 “การศึกษา” เปนตัวขับเคลื่อนและเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ มุงพัฒนาความเจริญ

งอกงามทางสติปญญาของเยาวชน สรางสรรคกําลังคนในระดับวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง การศึกษา                   

ในระดับ “อุดมศึกษา” นั้น ประเทศไทยนอกจากจะมีมหาวิทยาลัยของรัฐแลว ยังมีมหาวิทยาลัยเอกชน             

ซึ่งเปนสถาบันที่มีสวนสําคัญในการสรางทรัพยากรบุคคลเพ่ือออกมารับใชประเทศชาติ ซึ่งในปจจุบัน

มหาวิทยาลัยเอกชนแตละแหงเปดหลักสูตรต้ังแตระดับปริญญาตรีจนถึงระดับปริญญาเอกในหลากหลาย

สาขาวิชา เพื่อผลิตบัณฑิตที่เปนกําลังแรงงานออกสูทองตลาดอยางกวางขวาง ในประเด็นเรื่องการบริหาร

จัดการมหาวิทยาลัยเอกชนใหมีคุณภาพและมาตรฐานเทียบเทากับมหาวิทยาลัยของรัฐนั้น เปนเรื่องที่อยูใน

ความสนใจของผูคนในวงการการศึกษาต้ังแตเริ่มมีการจัดตั้งสถาบันการศึกษาเอกชนเปนตนมา เนื่องจาก

สภาพโดยทัว่ไปของมหาวทิยาลยัเอกชนและมหาวทิยาลยัของรฐันัน้มีความแตกตางกนั อาท ิประเดน็เก่ียวกบั

ทุนท่ีใชในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยเอกชน  ทุนท่ีใชในการบริหารจัดการมาจากเจาของมหาวิทยาลัย 

สวนมหาวิทยาลัยของรัฐทุนในการบริหารจัดการจะมาจากงบประมาณของรัฐ หรือประเด็นเรื่องของผลกําไร

หรอืความคุมคาในการบริหารจัดการ   มหาวิทยาลยัเอกชนคํานงึถงึผลกาํไรหรอืความคุมคาในการจัดการเรียน

การสอนมากกวามหาวิทยาลัยของรัฐ ฯลฯ เปนตน 
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สภาพการณในปจจุบัน มหาวิทยาลัยเอกชนนั้นตองมีความกระตือรือรน ขวนขวาย และตองชวยเหลือตัวเอง

มากขึ้น เนื่องจากมหาวิทยาลัยของรัฐหลายแหงเพิ่มจํานวนรับเขาของนักศึกษาในแตละสาขาวิชามากขึ้น 

ตามกรอบแผนอุดมศึกษาฉบับที่ 1 พ.ศ. 2533 – พ.ศ. 2547 โดยการสรางความเขมแข็งใหแกมหาวิทยาลัย

ของรัฐหรือการเปนมหาวิทยาลัยอิสระหรือในกํากับของรัฐ (Public Autonomous University) เพื่อยกระดับ

คุณภาพและมาตรฐานของมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยการขยายสาขาวิชาที่เปนที่ตองการของสังคม และ             

ยกระดับการพัฒนาคุณภาพในการจัดการศึกษา การวิจัย และการใหบริการวิชาการ (เบญจา มังคละพฤกษ, 

2552) ทําใหมหาวิทยาลัยเอกชนสวนใหญกําลังตกอยูในกระแสทุนนิยมเชิงพาณิชย ซึ่งมหาวิทยาลัยจะตอง

แสวงหาแนวทางในการปรับตัวใหเหมาะสม คําถามคือ มหาวิทยาลัยจะใชกลยุทธใดในการบริหารจัดการ

ตนเองในสภาพท่ีกระแสทุนนยิมกาํลงัไหลบาเขามาทุกมติขิองสังคม แตเราก็ปฏเิสธประเด็นเรือ่งของคุณภาพ

ทางการศึกษาทิ้งไปเสียมิได เพราะถือวาเปนสิ่งสําคัญที่สุดของการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา กระแส

ทนุนยิมเชิงพาณิชยนัน้สงผลกระทบตอปญหาดานการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยเอกชน มคีวามเช่ือมโยง

สัมพันธกับปญหาเรื่องของบุคลากรท่ีมหาวิทยาลัยไมสามารถรักษา “คนดี มีความสามารถ” เอาไวได           

ปญหาเร่ืองเงินหรืองบประมาณท่ีมีจํากัด สงผลตอความฝดเคืองในการบริหารจัดการภายใน รวมถึง                   

คาตอบแทนของบคุลากรภายในมหาวทิยาลยัทีใ่นปจจบุนัอยูในอัตราทีต่ํา่กวาบคุลากรของมหาวทิยาลยัของรฐั 

(สืบเนื่องจากนโยบายภาครัฐในการเพิ่มคาตอบแทนใหกับบุคลากรภาครัฐในป พ.ศ. 2556 เปนตนมา) และ

ปญหาเร่ืองลักษณะงานท่ีเปนปญหาสืบเน่ืองมาจากปญหาดานบุคลากรและงบประมาณหรือคาตอบแทน 

โดยบุคลากรมีการเขาออกงานบอย เปนผลใหการทํางานไมเกิดความตอเน่ืองเพราะมีการสับเปล่ียนตัว              

ผูปฏิบัติงานบอย  ดังนั้นในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวามีปจจัยอะไรบางที่สัมพันธกับยังคง

ปฏิบัติงานอยู รวมถึงการศึกษาความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของบุคลากรสายวิชาการ                    

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับปรัชญา แนวคิด ทฤษฎี และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย การธาํรงรกัษาบุคลากรในองคการ ทฤษฎีทางจิตสังคม รวมถงึทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล

ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางประกอบการวิจัย 

วัตถุประสงค
 1.  เ พ่ือศึกษาปจจัยที่สัมพันธ กับการยังคงปฏิบัติงานอยู ของบุคลากรสายวิชาการของ             

มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

 2.  เพ่ือศึกษาความต้ังใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานของบุคคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน   

ในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
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กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีการวิจัย

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

  กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ ไดแก บุคลากรสายวิชาการหรืออาจารยประจําที่ยังคงปฏิบัติงานอยู         

ในมหาวิทยาลัยเอกชน  4 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยพายัพ มหาวิทยาลัยนอรท-เชียงใหม มหาวิทยาลัย             

ฟารอีสเทอรน และมหาวิทยาลัยเนชั่น มีจํานวนอาจารยประจําทั้งส้ิน 578 คน จากนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน ไดกลุมตัวอยางจากทั้ง 4 มหาวิทยาลัย รวม 226 คน 

จากนั้นนํากลุมตัวอยางที่ได 226 คน นี้ ทําการสุมแบบโควตา (Quota Sampling) ตามสัดสวนในแตละ

มหาวิทยาลยั (สาํนกังานคณะกรรมการอุดมศกึษา, ม.ป.ป.) โดยไดกลุมตวัอยางตามสัดสวนดงันี ้มหาวิทยาลัยพายพั

จาํนวน 121 คน มหาวิทยาลัยนอรท-เชยีงใหม  จาํนวน 43 คน มหาวิทยาลัยฟารอสีเทอรน  จาํนวน 37 คน และ

มหาวิทยาลัยเนชั่น  จํานวน 25 คน
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 2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษา

  ผูวจิยัใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีส่รางข้ึนเกีย่วกบัปจจยัทีส่มัพนัธกบัการยงัคงปฏบิตังิาน

อยู และแบบสอบถามเก่ียวกับความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี ทาง        

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวกับการธํารงรักษาบุคลากรในองคการจากนักวิชาการหลากหลายทาน        

เพือ่หาปจจยัทีส่มัพันธกบัการยังคงปฏิบตังิานอยูของบุคลากรสายวิชาการ เนือ่งจากผูวจิยัเช่ือวา บคุลากรสายวิชาการ

จะตัดสินใจในการทํางานตอหรือลาออกน้ัน นาจะมีปจจัยหลักๆ 2 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัย   

ดานจิตวิทยา ที่จะเปนตัวแปรในการประเมินความต้ังใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานตอไปในมหาวิทยาลัยเอกชน 

ผนวกกบัทฤษฎทีางจติวทิยาสงัคม ไดแก ทฤษฎกีารกระทาํดวยเหตผุล (Theory of  Reasoned Action: TRA) 

ของฟชบายนและไอเซ็นต (Fishbein & Ajzen, 1980 อางถึงใน บุญสง วงคคํา, 2542, 40-48) ซึ่งประเด็น   

การศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับการยังคงปฏิบัติงานอยูของบุคลากรสายวิชาการ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล    

ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงทางวิชาการ ภูมิลําเนา และภาวะสุขภาพ  ปจจัย              

ดานจติวทิยา  ประกอบดวย ความผกูพนัในองคการ ความพงึพอใจในสภาพแวดลอมการทาํงาน ความสมัพันธ

ภายในมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ การเห็นคุณคาในงาน ความพึงพอใจในรายได          

ความพึงพอใจในสวัสดิการและสทิธปิระโยชน และการคลอยตามกลุมอางองิของบุคลากร  สถติทิีใ่ชในการวิจยั 

เปนการวิเคราะหดวยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหเพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสถิติ Pearson Chi-Square

ผลการวิจัย
 การศึกษาปจจยัทีส่มัพนัธกบัการยังคงปฏิบตังิานอยูและการศึกษาความต้ังใจท่ีจะยงัคงปฏิบตังิาน

อยูในมหาวิทยาลยัของบคุลากรสายวิชาการ ของมหาวิทยาลยัเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย      

ในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ มีกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 189 คน จากจํานวน 226 คน 

คิดเปนรอยละ 83.63 โดยการศึกษาไดแบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และปจจัย                           

ทางดานจิตวิทยา
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ตารางท่ี  1 

คาความถี่ และคารอยละของกลุมตัวอยาง

                                      ปจจัยสวนบุคคล                                 จํานวน           รอยละ

เพศ

ชาย

หญิง

อายุ

ไมเกิน 25 ป

26-30 ป

31-35 ป

36-40 ป

41-45 ป

46-50 ป

51-55 ป

55 ปขึ้นไป

ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ปริญญาเอก

ตําแหนงวิชาการ

อาจารย

ผูชวยศาสตราจารย

อายุงาน

ไมเกิน 1 ป

1-3 ป

4-6 ป

7-9 ป

10 ปขึ้นไป

ภูมิลําเนา

ภาคเหนือ (*เชียงใหม, เชียงราย, นาน, พะเยา, แพร, ลําปาง, ลําพูน, อุตรดิตถ)

ภาคกลาง (*กรุงเทพฯ, นครสวรรค, พิจิตร)

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (*ศรีสะเกศ, อุดรธานี)

ภาวะสุขภาพ

ไมมีโรคประจําตัว

มีโรคประจําตัว

66

123

0

25

50

46

25

25

13

5

8

161

20

176

13

50

26

33

20

60

118

11

2

107

24

34.9

65.1

0.0

13.2

26.5

24.3

13.2

13.2

6.9

2.6

4.2

85.2

10.6

93.1

6.9

26.5

13.7

17.5

10.6

31.7

90.1

8.4

1.5

81.7

18.3
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 ตารางที ่1 จากผลการวเิคราะหคาความถี ่รอยละ พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ จาํนวน 
123 คน คิดเปนรอยละ 65.1 เพศชาย จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 34.9 โดยมีอายุสวนใหญอยูระหวาง 
31-35 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 26.5 รองลงมาคือ อายุ 36-40 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 24.3 
ระดบัการศกึษาสวนใหญจบการศึกษาในระดับปรญิญาโท จาํนวน 161 คน คดิเปนรอยละ 85.2 รองลงมา คอื 
จบการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10.6 และจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ตําแหนงวิชาการสวนใหญเปนอาจารย จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 93.1 
และเปนผูชวยศาสตราจารย จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.9 อายุงานสวนใหญทํางานมาเปนระยะเวลา   
10 ปขึ้นไป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 31.7 รองลงมาอายุงาน ไมเกิน 1 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
26.5 สวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในภาคเหนือ จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 90.1 ภาวะสุขภาพสวนใหญไมมี

โรคประจําตัว จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 81.7 และมีโรคประจําตัว จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.3

ตารางท่ี 2 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเห็นดวยหรือความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง

 ผลการวิเคราะหปจจัยทางดานจิตวิทยาโดยรวม พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยกับขอความ หรือมี    
ความพงึพอใจอยูในระดบัมาก โดยแยกเปนรายดาน พบวา ดานความผกูพนัในองคการ กลุมตัวอยางเหน็ดวย
กับขอความ หรือมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ดานความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน                  
กลุมตวัอยางเหน็ดวยกบัขอความ หรอืมคีวามพงึพอใจอยูในระดบัมาก  ดานความสมัพนัธภายในมหาวทิยาลัย 
กลุมตัวอยางเห็นดวยกบัขอความ หรอืมคีวามพึงพอใจอยูในระดับมาก ดานความพึงพอใจในงานท่ีรบัผดิชอบ 
กลุมตวัอยางเหน็ดวยกบัขอความ หรอืมีความพงึพอใจอยูในระดบัมาก  ดานการเหน็คณุคาในงานกลุมตวัอยาง     
เหน็ดวยกบัขอความ หรอืมคีวามพึงพอใจอยูในระดับมาก  ดานความพึงพอใจในรายได กลุมตวัอยางเห็นดวย
กับขอความ หรือมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  ดานความพึงพอใจในสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
กลุมตัวอยางเห็นดวยกับขอความ หรือมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และดานการคลอยตามกลุมอางอิง
ของบุคลากร กลุมตัวอยางเห็นดวยกับขอความ หรือมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

 

 X  SD  
1.  

2.  

3.  

4.   

5.  

6.  

7.  

8.   

3.98 

3.60 

3.85 

3.84 

3.90 

2.91 

3.53 

3.24 

0.66 

0.66 

0.84 

0.70 

0.66 

0.94 

0.92 

0.75 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3.60 0.60  



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 1  มกราคม 2560  - มีนาคม 2560116

 

 X  SD  
1.   

2.   

3.   

      

4.    

5.   

6.   

7.   

8.   

9.   

10.  

11.  

12.  

       

13.  

14.  

15.  

16.  

17.  

18.  

19.   

20.   

21.   

 

 

4.13 

3.87 

3.84 

 

3.77 

4.22 

4.08 

3.80 

2.87 

2.99 

3.44 

3.97 

3.87 

 

3.79 

3.74 

3.79 

3.35 

3.01 

3.19 

3.52 

3.32 

3.44 

 

3.62 

0.92 

1.06 

1.17 

 

1.25 

0.95 

0.95 

1.12 

1.37 

1.25 

1.33 

1.07 

1.06 

 

1.19 

1.24 

1.06 

1.24 

1.24 

1.35 

1.16 

1.15 

1.17 

 

0.83 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 การวิเคราะหความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนในเขต    

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา ความต้ังใจท่ีจะยังคงปฏิบตังิานอยูในมหาวิทยาลัยของกลุมตวัอยาง

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความภาคภูมิใจกับงานท่ีไดรับมอบหมายของ

 

ตารางท่ี 3 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความต้ังใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูของกลุมตัวอยาง
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กลุมตัวอยางอยูในระดับมากที่สุด การมีความสุขในการทํางานที่นี่ รูสึกกระตือรือรนที่จะมาทํางานทุกวัน    

อยากฝากอนาคตการทํางานท่ีเหลือไวกับมหาวิทยาลัยน้ี อยากมาทํางานเสมอ แมไมสบาย การมีอิสระใน    

การทํางานอยางเต็มที่ งานที่ทําอยูทําใหชีวิตลงตัว มหาวิทยาลัยตอบแทนผูที่มีความทุมเทดวยดีเสมอมา 

มหาวิทยาลัยใหโอกาสไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหรับผิดชอบในงานท่ีมี                      

ความสําคัญ ผูบังคับบัญชาเปนที่พึ่งที่ดี ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใสเปนอยางดี รูสึกสบายใจที่มีเพ่ือน             

รวมงานอยางท่ีเปนอยู ไดรับสวัสดิการตางๆ จากมหาวิทยาลัยอยางครบถวน มั่นใจในกระบวนการตางๆ                 

ของมหาวิทยาลัย วาไดผานการพิจารณามาอยางดีแลวมีความนาเชื่อถือ อยูในระดับมาก

ตารางท่ี 4 

คารอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย 

กับเพศ

  
  

 

 

Pearson chi-square 

P = 0.005* 

  
 66 34.92 

 123 65.08 

*  0.05  

 ตารางที่ 4 การทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับเพศ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.005

ตารางท่ี 5 

คารอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย 

กับระดับการศึกษา

 
  

 

 

Pearson chi-square 

P = 0.000* 

  
 8 4.23 

 161 85.19 

 20 10.58 

*  0.05  

 ตารางที่ 5 การทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.000
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Pearson chi-square 

P = 0.001* 

  
 1  18 9.52 

1-3  38 20.10 

4-6  47 24.87 

7-9  26 13.76 

10  60 31.75 

*  0.05  

ตารางท่ี 6  

คารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย 

กับอายุงาน

 ตารางที่ 6 การทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับอายุงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.001

ตารางท่ี 7 

คารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย

กับตาํแหนงทางวิชาการ

 
  

 

 

Pearson chi-square 

P = 0.012* 

  
 176 93.12 

 13 6.88 

*  0.05  

 ตารางที่ 7 การทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับตําแหนงทางวิชาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.012
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ตารางท่ี 8 

คารอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย 

กับภูมิลําเนา

 
  

 

 

Pearson chi-square 

P = 0.000* 

  
 164 86.77 

 25 13.23 

*  0.05  
 

 
  

 

 

Pearson chi-square 

P = 0.001* 

  
 147 77.78 

 27 14.29 

 11 5.82 

 4 2.12 

*  0.05  

 ตารางที่ 8 จากการทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับภูมิลําเนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.001

ตารางท่ี 9 

คารอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย        

กับภาวะสุขภาพ

 ตารางที่ 9 การทดสอบ Pearson chi-square  พบวา ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัย มีความสัมพันธกับภาวะสุขภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา P = 0.000

อภิปรายผลการวิจัย
 จากผลการศกึษาสามารถอภปิรายผลการศกึษาโดยใชแนวคดิ ทฤษฎีทีเ่กีย่วของ ไดดงันี ้ในภาพรวม

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยที่เปนปจจัยดานจิตวิทยา               

ที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ปจจัยดานความพึงพอใจในรายได คาเฉลี่ยเทากับ 2.91 ซึ่งเกือบจะทุกขอคําถาม     

ในขอยอย ผลการศึกษา ออกมาวาอยูในระดับปานกลางเบี่ยงเบนไปทางนอย และในขอยอยที่เปนเรื่องของ
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การใหรางวลัเปนเงนิพิเศษ เชน โบนสัสาํหรับบคุลากรทีป่ฏบิตังิานดเีดน การมรีายไดเสรมิอยางสมํา่เสมอจาก

การสอนภาคพิเศษในมหาวิทยาลัย และการมีรายไดเสริมอืน่ๆ ทีน่อกเหนือจากการสอน เชน เงินคาหัวแนะนํา

นกัศึกษาทีม่รีะดบัความพงึพอใจอยูในระดับนอยซึง่สอดคลองกบัแนวคดิเกีย่วกบัหลกัในการจายคาตอบแทน

ของ อนวิชั แกวจํานง (2552) ทีก่ลาววา นกัการจดัการทรพัยากรมนษุยพงึระลกึเสมอวา การจดัการคาตอบแทน

ทีป่ระสบผลสําเรจ็ตองกอใหเกิดประโยชนสงูสดุตอองคการ จงึตองกาํหนดหลกัเกณฑในการจายคาตอบแทน

ที่เหมาะสมและประสิทธิภาพในการจัดการ โดยหลักการจายคาตอบแทนท่ีนักการจัดการทรัพยากรมนุษย    

นําไปใชในปจจุบัน ตองยึดหลักความเพียงพอตอการดํารงชีพไดอยางภาคภูมิใจ เปนหลักการแรกท่ีองคการ

คาํนงึ องคการจะตองสาํรวจคาตอบแทนท่ีองคการคูแขงจายใหกบับคุคลในองคการเปนระยะๆ ประการท่ีสอง 

หลักความยุติธรรม เปนหลักในการจายคาตอบแทนท่ีองคการตองคํานึงถึง เนื่องจากการจายคาตอบแทนมี

สวนชวยในการสรางขวญัและกาํลงัใจใหกบัพนกังานอยูรวมกบัองคการไดนานทีส่ดุ ดวยการจายคาตอบแทน

แตละตําแหนงอยางเทาเทียมกันหรือเรียกวา “หลกัความเสมอภาค (Equity)” ประการท่ีสาม หลักความสามารถ

สวนบคุคล เปนการจายคาตอบแทนตามความสามารถของแตละบคุคล ในตําแหนงหนาทีแ่ละงานท่ีรบัผิดชอบ 

ความสามารถของพนักงานอาจข้ึนอยูกับความรู ประสบการณ และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ       

ประการที่สี่ หลักความสามารถในการจายขององคการ สุดทายตองคํานึงถึงความสามารถขององคการไดวา

ในแตละปมีผลประกอบการเปนอยางไรเพียงพอท่ีจะจายเปนคาตอบแทนใหกับพนักงานหรือไม เน่ืองจาก    

คาตอบแทนเปนตนทนุประเภทหน่ึง จงึตองคิดอยางรอบคอบเพ่ือใหเกดิประโยชนสงูสุดตอองคการ และประการท่ีหา 

หลักการแขงขันกับองคการอ่ืนๆ เนื่องจากองคการตองการทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถสูง              

จึงตองกําหนดคาตอบแทนท่ีสรางความดึงดูดในตลาดแรงงาน จึงจะทําใหสามารถแขงขันได และนอกจาก

นั้น สมคิด บางโม (2551, 156 -157) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการธํารงรักษาบุคลากรวา การธํารงรักษา

นอกจากจะใหเงินเดือนและคาจางแลว ยังตองอาศัยส่ิงจูงใจท่ีสําคัญอีก 5 ประการ ดังนี้ ประการที่หนึ่ง           

สิง่จงูใจท่ีเปนวตัถ ุไดแก สิง่ของ คาํชมเชย การเพิม่เงนิเดอืนกรณีพเิศษ โบนัส เบีย้ขยนั เงินสวนแบงกาํไร และ

การใหถอืหุนในบรษิทั ประการทีส่องสิง่จงูใจทีไ่มเปนวตัถ ุไดแก ใหโอกาสมชีือ่เสยีง อาํนาจประจาํตวัมากขึน้ 

ไดตาํแหนงทีส่งูขึน้ มโีอกาสกาวหนา และมโีอกาสทางการศกึษา ประการทีส่าม สิง่จงูใจทีเ่ปนสภาพการทาํงาน

ซึง่เกีย่วกบัวัตถเุปนหลกั เชน มหีองทาํงานสวนตวั มโีตะทาํงานเหมาะสมกบัตําแหนง วตัถอุยางอืน่ทีแ่สดงถงึ

ความดีความชอบ การใหสวัสดิการตางๆ ตามความจําเปน ประการท่ีสี่ สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางาน                

ซึง่ไมเกีย่วกบัวตัถ ุเชน บรรยากาศในการทํางาน ไมมกีารแบงพรรคแบงพวก มคีวามสามัคคี มคีวามเสมอภาค

เทาเทียมกัน ทั้งทางดานสังคมเศรษฐกิจ และการศึกษา และประการท่ีหา การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจ   

ในการทํางาน เพื่อใหพนักงานทุกคนเกิดความรัก และความผูกพันกับองคการ ที่เกิดความรูสึกวาตนมี             

สวนรวมสําคัญในการสรางช่ือเสียงกําไรใหแกองคการ เมื่อองคการมีความม่ันคงพนักงานจะย่ิงมีกําลังใจ      

ในการทํางานมากตามไปดวย

 จะเห็นไดวา เมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยทางดานจิตวิทยาดานอื่นๆ เชน ความผูกพันในองคการ 

ความพงึพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน ความสมัพนัธภายในมหาวิทยาลัย การเหน็คณุคาในงาน และ
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ความพงึพอใจในสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน ทีล่วนสงผลตอการเปนปจจยัทีส่มัพนัธกบัการยงัคงปฏบิตังิาน

อยูของบุคลากรสายวิชาการในระดับความพึงพอใจมาก ซึ่งเปนที่นาสนใจวา บุคลากรสายวิชาการหรือ    

อาจารยประจํา พงึพอใจในทุกๆ ดาน ยกเวนดานรายไดทีม่หาวิทยาลัยมอบใหพวกเขาซ่ึงมหาวิทยาลัยจาํเปนจะตอง

มีการทบทวนเรื่องของรายไดหรือคาตอบแทนท่ีทางมหาวิทยาลัยจัดสรรใหบุคลากรสายวิชาการ เพื่อให

สามารถจูงใจและแขงขนักบัหนวยงานหรอืมหาวทิยาลยัอืน่ๆ ในระดับเดียวกนัได ซึง่การศกึษาปจจยัท่ีสมัพนัธ

กับความตั้งใจท่ียังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยของบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน     

เขตภาคเหนอืตอนบนของประเทศไทย และนอกจากนัน้จากผลการศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจัยเกีย่วกบั

ความต้ังใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยกับตัวแปรท่ีเปนปจจัยสวนบุคคล ผลการศึกษา พบวา 

ตวัแปรท่ีเปนปจจยัสวนบคุคลทกุตวัแปร ไดแก เพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน ตาํแหนงทางวิชาการ ภมูลิาํเนา 

และภาวะสุขภาพ ลวนมีความสัมพันธกับความต้ังใจท่ีจะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย  ซึ่งดุษฎีนิพนธ

เรือ่ง “การพฒันารปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย เพือ่การธาํรงรักษาบคุลากรสายวชิาการ ของมหาวทิยาลยั

เอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย” มจีดุมุงหมายในการพัฒนารปูแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย

เพื่อการธํารงรักษาบุคลากรที่เปนบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชนโดยเฉพาะ ซึ่งมีความแตกตาง

จากบุคลากรสายวิชาการที่อยูในมหาวิทยาลัยของรัฐโดยส้ินเชิง 

สรุป
 การวิจยัเร่ือง ปจจยัทีส่มัพนัธกบัการยังคงปฏิบตังิานอยูของบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา ปจจัยทางดานจิตวิทยาโดยรวม กลุมตัวอยางเห็นดวยกับ

ขอความหรือมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

 สวนการทดสอบความสมัพนัธระหวางความตัง้ใจทีจ่ะยงัคงปฏบิตังิานอยูในมหาวทิยาลยักบัตวัแปร

ที่เปนปจจัยสวนบุคคล โดยใช Pearson chi-square  พบวา ตัวแปรที่เปนปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร  ไดแก 

เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงทางวิชาการ ภูมิลําเนา และภาวะสุขภาพ มีความสัมพันธกับ              

ความตั้งใจที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวทิยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน  

 1.  มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตภาคเหนือของประเทศไทย ควรมีการทบทวนเรื่องของรายไดหรือ         

คาตอบแทนท่ีทางมหาวิทยาลยัจดัสรรใหบคุลากรสายวชิาการ เพือ่ใหสามารถจงูใจและแขงขันกบัหนวยงาน

หรือมหาวิทยาลัยอื่น ๆ ในระดับเดียวกันได 

 2.  มหาวิทยาลัยเอกชนควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ ไมวาจะเปน เพศ  

ระดับการศึกษา อายุงานหรือประสบการณในการสอน ตําแหนงทางวิชาการ ภูมิลําเนา และภาวะสุขภาพ  

เนื่องจากปจจัยดังกลาวลวนสงผลตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงานตอไปในมหาวิทยาลัย 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

 1. ควรทําการศึกษามหาวิทยาลัยเอกชนในภูมิภาคอื่นๆ ดวยเพ่ือนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบ

กันไดอยางชัดเจน

 2. หากเปนไปได ควรศึกษามหาวิทยาลัยเอกชนโดยการจัดกลุมมหาวิทยาลัยเอกชนออกเปน 

มหาวทิยาลยัเอกชนขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเลก็ เพ่ืองายตอการศกึษาทําความเขาใจบรบิทท่ีสาํคญั
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