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บทคัดย่อ 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบัการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยผา่นการความผูกพนั
ในอาชีพของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ การวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง จ านวน 155 คน แลว้
น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระโดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สันและวิเคราะห์
อิทธิพลของตวัแปรด้วยการถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยัพบว่า ความสมดุลชีวิตกบัการท างาน (β = 0.453) 
รวมทั้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ (β=0.291) มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัในอาชีพ  อีกทั้งความสมดุล
ชีวิตกบัการท างาน (β=0.359) ค่าตอบแทนและและสวสัดิการ (β=0.285) มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานเช่นกนั ส าหรับการทดสอบตวัแปรกลาง พบวา่ ความผกูพนัในอาชีพเป็นตวัแปรกลางท่ีมีอิทธิพล
ระหวา่งความสมดุลชีวิตกบัการท างาน (β=0.561) และค่าตอบแทนและสวสัดิการ (β=0.574) ต่อความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และไดมี้การอภิปราย สรุปผล รวมทั้งเสนอแนะการวิจยั
ในอนาคต 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวติในการท างาน ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความผกูพนัในอาชีพ  
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Abstract 

 

The research propose was to study the influence of quality of working life in terms of the work-life 
balance, compensation and fringe benefits to the intention to job retention through the mediate of the career 
commitment among lecturers in autonomous university. This study was designed based on quantitative 
methods. A questionnaire was used to collect the data from 155 lecturers in autonomous university as a 
research sampling. Pearson's correlation and multiple regression analysis were employed to analyze the 
collected data. The results indicated that the work-life balance (β = 0.453), and compensation and fringe 
benefits (β=0.291) had a positive influence on the career commitment. The work-life balance (β=0.359), 
and compensation and fringe benefits (β=0.285) had also a positive influence on the intention to job 
retention. In terms of the career commitment that had a mediating effect on the relationship between both 
dimensions of the work-life balance (β=0.561), and compensation and fringe benefits (β=0.574) had a 
positive influence on the intention to job retention significant at 0.01 level. Finally, the implications of the 
finding and suggestions for future research are presented. 

Keywords: Quality of working life, Intention to job retention, Career commitment 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีค่าสูงสุด และเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ทรัพยากรมนุษยใ์นสถาบนัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา เพราะถือไวว้่าสถาบนัอุดมศึกษาเป็นส่วนงาน
ส าคัญท่ีท าหน้าท่ีในการผลิตทรัพยากรท่ีส าคัญของชาติในการพัฒนาประเทศ โดยภารกิจหลักท่ี
สถาบนัอุดมศึกษาจะตอ้งปฏิบติัมี 4 ประการ คือ การผลิตบณัฑิต การวิจยั การให้บริการทางวิชาการแก่
สังคม และการท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม การด าเนินการตามภารกิจทั้ ง 4 ประการดังกล่าว มี
ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาประเทศทั้งระยะสั้นและระยะยาว (ราชกิจจานุเบกษา, 2558) การลงทุนเพื่อ
บริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลของแต่ละสถาบนัอุดมศึกษาจะคุม้ค่าเพียงใด ก็ข้ึนอยูก่บัวา่แต่ละสถาบนั
จะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหล่าน้ีไวก้บัองคก์รไดน้านเพียงใดดว้ย ซ่ึงปัญหาการ
ไม่สามารถธ ารงรักษาคนเก่งไวใ้นองค์กรและการแย่งชิงตวัคนเก่งระหว่างองค์กรเป็นปัญหาท่ีท้าทาย
ความสามารถของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงสถาบนัอุดมศึกษาดว้ย
เช่นกนั (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557) 

ในส่วนของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย นบัตั้งแต่ปี 2542 ท่ีมหาวิทยาลยัของรัฐเร่ิม
ทยอยเปล่ียนสถานภาพเป็น “มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” เพื่อความเป็นอิสระและมีเสรีภาพในทาง
วิชาการในการด าเนินงานทางการศึกษา รวมถึงการจดัการบริหารงานบุคคล ซ่ึงแต่ละมหาวิทยาลยัสามารถ
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ก าหนดและด าเนินการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง รวมทั้งการก าหนดอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงท า
ให้เกิดความคล่องตวัและสามารถเลือกสรรผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดได ้(ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557) การปรับเปล่ียนสถานภาพของมหาวิทยาลยัอาจจะท าให้
หน่วยงานประสบความยุ่งยากในการบริหารงาน และการเปล่ียนแปลงน้ีอาจส่งผลให้อาจารย ์ ซ่ึงถือเป็น
บุคลากรหลกัในสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเกิดความกงัวลใจในการท างาน สถานภาพความมัน่คงและ
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน รวมทั้งค่าจา้งและสวสัดิการท่ีจะไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงปัญหา
เหล่าน้ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัและการคงอยู่ในองค์กร และอาจน าไปสู่ปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีมี
คุณภาพไปยงัหน่วยงานอ่ืนได ้ซ่ึงนบัว่าเป็นการบัน่ทอนประสิทธิภาพของสถาบนัอุดมศึกษาเป็นอย่างยิ่ง    
(สุธรรม อารีกุล, 2542; สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2545) 

จากความส าคญัขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัของบุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา 
เพราะเป็นกลุ่มคนท่ีมีส่วนส าคญัในการร่วมพฒันาระบบการศึกษาให้มีคุณภาพเพื่อการพฒันาประเทศ และ
ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการประกอบการตดัสินใจในการวางนโยบายและกลยุทธ์ดา้น
บุคลากรของมหาวิทยาลยั เพื่อธ ารงรักษาและป้องกนัปัญหาการสูญเสียบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 

เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานโดยผ่านการความผูกพนัในอาชีพของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 
 
การทบทวนทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องเพือ่สร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐาน 

1. คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working life) 
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นมิติหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิตในภาพรวม (Quality of Life) การ

พฒันาคุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นการจูงใจให้บุคลากรในองค์การท างานอย่างมีความสุข และน ามาซ่ึง
การเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพ โดย Hackman and Suttle (1977 อา้งถึงในกนกวรรณ ชูชีพ, 2551) อธิบายว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองค์การ 
และยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองในดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และส่ิง
ส าคัญคุณภาพชีวิตการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัในองค์การได้ 
นอกจากน้ี ยงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออกลดนอ้ยลง เกิดประสิทธิผลขององคก์รในแง่ขวญัก าลงัใจ 
ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน  
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มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงและนิยามความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ไวน่้าสนใจหลาย
ประเด็นดงัน้ี Newstrom and Davis (1997) ไดนิ้ยามคุณภาพชีวิตการท างาน วา่คือ ทุกส่ิงท่ีพนกังานพบในท่ี
ท างาน มีทั้งส่วนท่ีพนกังานพึงพอใจและส่ิงท่ีพนกังานต่อตา้น ค านิยามน้ีมีความส าคญัเพราะเป็นส่ิงท่ีใช้
พิจารณาคุณภาพชีวติการท างานอยา่งครอบคลุมในมิติต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการพฒันาทกัษะการท างาน ค่าจา้ง 
สุขภาพ ความพึงพอใจในงาน การปรับปรุงลกัษณะทางกายภาพ และผลกระทบในทางลบต่อพนกังาน ไดแ้ก่ 
ความแปลกแยกในการท างาน ความเครียด ความเหน่ือยลา้ 

กองสวสัดิการแรงงาน (2547) อธิบายวา่ คุณภาพชีวติการท างานมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการท างาน 
เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าในสังคม ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการท างาน 
ตอ้งท างานเพื่อใหชี้วติด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน มนุษยใ์ชเ้วลาคร่ึงหน่ึงของเวลาในแต่
ละวนัในท่ีท างาน ดงันั้น สถานท่ีท างานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มี
ความรู้สึกมัน่คง ความรู้สึกดงักล่าวควรจะเป็นส่ิงท่ีคนท างานไดป้ระสบจากท่ีท างาน สถาบนัวิจยัประชากร
และสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล (2551) ไดนิ้ยามว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ี
ประกอบเป็นคุณภาพชีวิตของการท างานในสถานประกอบการของคนท างาน เช่น การมีวนัท างานและ
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีรายไดเ้พิ่มจากรายไดป้ระจ า อาทิ การรายไดจ้ากการท าล่วงเวลา เงินพิเศษ
จากสถานประกอบการ เช่น ค่าบริการ เบ้ียขยนั รวมทั้งมีวนัหยดุ วนัลา และไดรั้บค่าจา้งตามปกติโดยไม่ตอ้ง
ท างานในวนัหยุดและวนัลานั้น ตลอดจนไดรั้บสวสัดิการครบถว้นตามกฎกระทรวงแรงงาน ไดรั้บความ
คุม้ครองความปลอดภยัจากการท างาน มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในการท างาน เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน 
รวมถึงสภาวะการเป็นหน้ีและการออมเงินของคนท างาน Huang, Lawler and Lei (2007) อธิบายการวดั
คุณภาพชีวิตการท างานใน 4 มิติ ได้แก่ 1) สมดุลชีวิตกบังาน (work-life balance) 2) คุณลกัษณะงาน (job 
characteristics) 3) พฤติกรรมควบคุมดูแลงาน (supervisory behavior) และ 4) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(compensation and benefits) ข้อค้นพบแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีผลกระทบส าคัญต่อ 
พนัธสัญญาในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งชีวิตครอบครัวและงานมีผลกระทบทางบวกท่ีท าใหพ้นกังานลด
ความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน 

สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิตในการท างานท่ีมีมาตรฐานสร้างความพึงพอใจให้
เกิดข้ึนในท่ีท างาน ส าหรับงานวิจยัน้ีจะใช้ตวัแปรท่ีส าคญั 2 ประการ คือ มุ่งศึกษาเร่ืองความสมดุลชีวิตกบั
งาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1 ความสมดุลชีวิตกับงาน (Work-life balance) เป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตใน
การท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล คือ ไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการ
ปฏิบติังานท่ีมากเกินไปดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บั
งานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ Bashir & Ramay (2008) พบวา่ นโยบายชีวิต
การท างานเพิ่มความผูกพนัของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อการรักษาพนกังาน และยงัมีการศึกษาของชาว
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อเมริกนัรายงานวา่ ถา้ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสนใจกบักิจกรรมในชีวิตส่วนตวัของพนกังาน การรักษาพนกังาน
ให้อยู่กบัองค์การจะเป็นเร่ืองยากและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานจะเกิดข้ึน การท างานและภาระ
ความรับผิดชอบท่ีมากเกินไปจะส่งผลกระทบเชิงลบต่อชีวิตส่วนตวัและการรักษาพนกังานในองคก์าร และ 
Mitchell and Albright (1971)  พบว่า ความเบ่ือหน่ายในงาน การไม่มีตารางการท างานท่ีแน่นอน และ
ความเครียดในงานท่ีท าลายความสมดุลในชีวติจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานเช่นเดียวกนั นอกจากน้ี 
William and Ralph (2006) ยงัพบเช่นกนัวา่ ความสมดุลระหวา่งครอบครัวกบัการท างานมีบทบาทส าคญัมาก
ส าหรับการรักษาพนกังานขององคก์ร  

จะเห็นได้ว่าความสมดุลชีวิตกบังานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อผูกพนัในงานของพนักงาน และเป็น
นโยบายท่ีมีบทบาทส าคญัขององคก์ารท่ีมีต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

1.2 ค่าตอบแทนและและสวัสดิการ (Compensation and Fringe Benefits)  
แนวคิดเร่ืองค่าตอบแทน (Compensation)  
The Society for Human Resource Management (SHRM, 2012) นิยามค าว่า ค่าตอบแทน คือวิธีการ

ท่ีเป็นระบบในการจ่ายเงินให้กบัพนกังานในการแลกเปล่ียนส าหรับการท างาน ส านกัพฒันาระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2556) อธิบายเพิ่มเติมว่า ค่าตอบแทน คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ี
องคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังานโดยอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน 

นอกจากน้ี Walton (1975 อ้างถึงในผจญ เฉลิมสาร, 2540) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทนท่ีได้จากการ
ปฏิบติังานนั้นควรเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมและมีความยุติธรรมจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่า
เทียมกนั  

แนวคิดเร่ืองสวัสดิการ (Fringe Benefits) 
สวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนต่าง ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีลูกจา้งไดรั้บในฐานะท่ีเป็นสมาชิก

องค์การเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่รวมถึงการให้ความมัน่คงในชีวิตการท างาน (สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์, 
2540) การจดัสวสัดิการแบ่งได ้2 ประเภท คือ 1) สวสัดิการตามท่ีกฎหมายก าหนด คือ สวสัดิการท่ีมีระเบียบ
ข้อบังคับก าหนดให้ฝ่ายนายจ้างต้องจัดสวสัดิการขั้นต ่าให้แก่ลูกจ้าง เช่น จัดให้มีวนัหยุด เป็นต้น 2) 
สวสัดิการนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด คือ สวสัดิการท่ีจดัให้บุคลากรมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด เพื่อให้
บุคลากรมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ (จุฑารัตน์ บ ารุงสุข, 2547) 

การจดัสวสัดิการในองค์การ สามารถจ าแนกออกเป็น 10 ประเภท ดงัน้ี 1) บริการดา้นสุขภาพ คือ 
การดูแลสุขภาพของบุคลากรให้อยู่ในสภาพท่ีเหมาะสม เช่น ยาและเคร่ืองมือในการปฐมพยาบาล ห้อง
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พยาบาล การตรวจสุขภาพ 2) บริการดา้นความปลอดภยั คือ การส่งเสริมความปลอดภยัในการท างาน เช่น 
การให้ความรู้เก่ียวกบัอุบติัเหตุและความปลอดภยั การส่งเสริมกิจกรรมดา้นความปลอดภยั 3) บริการดา้น
ความมัน่คง คือ การสร้างความมัน่คงทางกายภาพและความรู้สึกแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน เงินทดแทนการ
ประกันชีวิต และเงินบ านาญ 4) การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยุดตามระยะเวลาท่ีอนุญาต คือ การให้
ค่าตอบแทนตามปกติในวนัหยุดพิเศษต่าง ๆ ของพนกังานเพื่อให้บุคคลไดพ้กัผ่อนท ากิจกรรมทางศาสนา 
หรือวนัเฉลิมฉลองของสังคม เช่น วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดประจ าปี วนัลากิจ วนัลาป่วย เป็นตน้ 5) 
บริการดา้นการศึกษา คือ การส่งเสริมการศึกษาและการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองแก่พนกังาน เช่น การให้
ทุนพฒันาพนกังาน การใหล้าศึกษาต่อและการจดัตารางท างานใหส้อดคลอ้งกบัเวลาเรียน เป็นตน้ 6) บริการ
ดา้นเศรษฐกิจ คือ การให้ความช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพและการด ารงชีวิตตามความเหมาะสมแก่บุคลากร 
เช่น บา้นพกั เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ 7) บริการดา้นนนัทนาการ คือ การสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ร่างกายและจิตใจ ตลอดจนช่วยสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เช่น จดักิจกรรมพกัผ่อนส่งเสริมการจดัตั้ง
ชมรมกีฬา การจดัเตรียมอุปกรณ์กีฬา การจดัการแข่งขนักีฬา 8) บริการให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าในการ
แกปั้ญหา และการปฏิบติัตนแก่สมาชิก เช่น การให้ค  าปรึกษาดา้นอาชีพ ความขดัแยง้ในท่ีท างาน 9) โบนสั
และสวสัดิการ คือ การให้ผลตอบแทนท่ีจูงใจในการปฏิบติังาน การให้รางวลักับพฤติกรรมท่ีองค์การ
ต้องการ เช่น เงินโบนัส รางวลัพนักงานดีเด่น และ 10) บริการอ่ืน ๆ เช่น การสนับสนุนในด้านอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแล้ว เช่น รถยนต์ประจ าต าแหน่ง อุปกรณ์ส่ือสาร ศูนยรั์บเล้ียงเด็ก บา้นพกัตาก
อากาศ เป็นตน้ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2548) 

หน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการรักษาพนกังานไวก้บัองคก์าร คือ ค่าตอบแทน ซ่ึงมีบทบาทส าคญั
ในการดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดี มีผลการท างานท่ีโดดเด่น มีทกัษะเฉพาะทาง โดยเป็นส่ิงท่ีองคก์ารขาด
ไม่ได้ เพราะองค์การได้ลงทุนกับพนักงานเหล่าน้ีไวเ้ป็นจ านวนมาก ทั้ งในการสร้างแนวทางในการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรม (Muhammad Irshad, 2011) องค์การท่ีให้เ งินค่าตอบแทนท่ีมากกว่าเม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ จะดึงดูดให้มีคนมาสมคัรกบัองคก์ารนั้นมากกวา่ และมีอตัราการลาออกลดลง 
นอกจากน้ี องค์การท่ีมีค่าตอบแทนสูงยงัสร้างวฒันธรรมแห่งความเป็นเลิศได้ด้วยเช่นเดียวกนั (Lawler, 
1990)  

จากแนวคิดตามท่ีกล่าวมา จึงสรุปไดว้า่ค่าตอบแทนและและสวสัดิการต่าง ๆ มีผลต่อการคงอยูแ่ละ
การรักษาพนกังานไวก้บัองคก์าร รวมทั้งยงัเป็นปัจจยัในการสร้างวฒันธรรมแห่งความเป็นเลิศอีกดว้ย 

2. ความผกูพนัในอาชีพ (Career Commitment) 
ความผูกพนัในอาชีพ ได้รับการยอมรับว่าเป็นรูปแบบของความมุ่งมัน่ในงานอาชีพของบุคคล 

(Morrow, 1993) คนท่ีมีระดบัท่ีความผกูพนัในอาชีพอยา่งแรงกลา้จะแสดงความคาดหวงัและความตอ้งการ
จากองคก์ารท่ีสูงกว่า นอกจากน้ี คนท่ีมีความผกูพนัในอาชีพระดบัสูงจะถูกกระตุน้เม่ือองค์การสร้างความ  
พึงพอใจในกบัเขา (Eunmi Chang, 1999) 
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ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน เป็นสภาวะท่ีพนักงานมีพลังใจในการท างาน อยากท างาน ชอบท่ีจะ
เก่ียวขอ้งอยู่กบังาน และพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ 
(Maslach, Schaufeli, and Leiter, 2001) โดยจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคล คนท่ีมีความผกูพนัใน
อาชีพสูงจะใช้เวลาไปกบัการพฒันาทกัษะของตนเอง และมีความตั้งใจท่ีจะถอนตวัจากอาชีพหรืองานใน
ระดบันอ้ย (Aryee and Tan, 1992; Blau, 1989) 

Schaufeli et al. (2002) กล่าววา่ ความผกูพนัในงาน คือ สภาวะทางจิตในทางบวกท่ีสัมพนัธ์กบังาน
ท่ีสามารถแสดงออกไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การมีพลงัในการท างาน เตม็ใจท่ี
จะใชค้วามพยายามในการท างาน และมีความเพียรพยายามในการท างานแมจ้ะเผชิญกบัความไม่ราบร่ืนใน
การท างาน 2) การอุทิศตน (Dedication) คือ ความรู้สึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบนัดาลใจ และรู้สึกทา้ทายในการ
ท างาน และ 3) ความจดจ่อในงาน (Absorption) คือ ความรู้สึกมุ่งมัน่และเป็นสุขในการท างาน ไม่อยากถอน
ตวัออกจากงาน รู้สึกเหมือนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วขณะท างาน  

Meyer et al. 1993; Vandenberg R. J. and Scarpello V. 1994 (อ้างถึงในสุมินทร เบ้าธรรม, 2556)
อธิบายวา่ ความผกูพนัในงานเป็นรูปแบบในการท างานตั้งแต่เขา้ท างานจนเกษียณ ความเช่ือในการยอมรับ
คุณค่าในอาชีพท่ีบุคคลนั้นเลือก และมีความเต็มใจท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในอาชีพนั้นและ
ปรารถนาท่ีจะอยู่ในอาชีพนั้นแมว้่าจะมีทางเลือกอ่ืนท่ีมีความเป็นไปไดท่ี้จะไป  และผลจากงานวิจยัของ
Schaufeli et al., 2001 (อา้งถึงใน อุษณีย ์รองพินิจ และสุวิมล วอ่งวาณิช, 2556) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การคงอยูใ่นงานอาชีพครู พบวา่ การยดึมัน่ผกูพนักบังานท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานอาชีพครูเป็นสภาวะทาง
จิตใจท่ีจะท าให้บุคคลมีพลงัในการท างานและมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ 

ส าหรับงานวจิยัน้ี มุ่งศึกษาความผกูพนัในอาชีพของอาจารยโ์ดยท าการศึกษาระดบัความคิดเห็นของ
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง โดยท าการศึกษาถึงผกูพนัในอาชีพของอาจารย ์เน่ืองจาก
ความรู้สึกผูกพนัต่ออาชีพของอาจารย์ และจะหมายถึงความเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและใจในการ
ปฏิบติังาน มีพลงัและมีประสิทธิภาพในการท างาน และมีความเต็มใจท่ีจะอยู่ในอาชีพนั้นจนเกษียณ ทั้งน้ี
เพื่อสร้างประโยชน์ในแวดวงวชิาการในการพฒันาประเทศชาติต่อไป  

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดา้นคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัในอาชีพ 
สามารถน ามาตั้งเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัใน
อาชีพของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในอาชีพของ
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 
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3. ความต้ังใจคงอยู่ในงาน (Intention to Job Retention)  
การคงอยูใ่นงาน (Job retention) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในหน่วยงานระยะหน่ึงและ

ยงัคงท างานในหน่วยงานนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) และการท่ีบุคคลเขา้สู่อาชีพแลว้
ไม่เปล่ียนอาชีพ กา้วเขา้มาสู่อาชีพดว้ยความมัน่ใจ และตอ้งการท่ีจะประกอบอาชีพนั้นต่อไปดว้ยความสมคัร
ใจ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 

การคงอยู ่คือ การตดัสินใจของคนเก่งท่ีจะท างานอยูโ่ดยไม่คิดท่ีจะลาออกและคงอยูก่บัองคก์ารไป
จนเกษียณอายุ การธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยูเ่หล่าน้ีอยูใ่นองคก์าร จึงนบัเป็นความทา้ทายขององคก์าร และ
ถือเป็นหนา้ท่ีส าคญัของทุกฝ่ายท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดย
ส่ิงส าคญัในการท่ีจะธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์การ คือ ตอ้งเขา้ใจว่าปัจจยัใดท่ีเป็นส่ิงจูงใจคนเก่ง
เหล่าน้ีใหค้งอยูก่บัองคก์าร (Kulesa, 2003 อา้งถึงใน ธนัยช์นก ศรีสวสัด์ิ, 2556)  

ปัจจยัท่ีเป็นรูปแบบทางทฤษฎีของการคงอยูใ่นงานมี 4 ดา้น คือ 1) ปัจจยัดา้นบุคลากร ไดแ้ก่ โอกาส
ท่ีจะไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การศึกษา และภาระครอบครัว 2) ปัจจยัดา้นภาระ
งาน ได้แก่ การปฏิบัติงานประจ า การมีส่วนร่วมและการติดต่อส่ือสาร 3) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ 
ค่าตอบแทน การไดรั้บความยุติธรรม และโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง และ 4) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจ อิทธิพล และภาวะผูน้ า  (Tauton, kranpitz and Woods, 1989 a, b อา้ง
ถึงใน แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541)  

ส าหรับงานวิจยัน้ีจะท าการศึกษาถึงความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยเป็นการศึกษาถึงระดบัการแสดง
เจตนาของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในการวางแผนท่ีจะคงอยู่ปฏิบติังานอย่าง
ต่อเน่ืองในองค์การท่ีตนสังกัด เพราะการคงอยู่ในงานของอาชีพอาจารย์น้ีถือเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นท่ี
สถาบนัอุดมศึกษาตอ้งให้ความส าคญัเพราะบุคลากรเหล่าน้ีนบัเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าในการธ ารงรักษา
ให้คงอยู่ในอาชีพน้ีอย่างมีคุณภาพ มีความสุข จนกระทัง่เกษียณอายุงาน ทั้งน้ี เพื่อการพฒันาองค์การและ
ประเทศใหก้า้วหนา้ต่อไปอยา่งย ัง่ยนื  

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งคุณภาพชีวติการท างาน ความผกูพนัในงาน และความ
ตั้งใจอยูใ่นงาน สามารถน ามาตั้งเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 

สมมติฐานที่ 4 (H4) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 

สมมติฐานที่ 5 (H5) ความผกูพนัในอาชีพ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 
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ส าหรับประเด็นความผูกพนัในอาชีพต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน Arthur (1994 อา้งในศรัณย ์พิมพ์
ทอง, 2555) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานและ
การออกจากงาน พบวา่ องคก์รท่ีใชแ้นวปฏิบติัของการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามแนวทางการสร้างความ
ผกูพนั (Commitment) จะมีผลผลิตท่ีสูงกวา่ และอตัราการเปล่ียนงานของพนกังานท่ีต ่ากวา่ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึง
ตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความผกูพนัในอาชีพต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานไวด้งัน้ี 
  สมมติฐานที่ 6a (H6a) ความผกูพนัในอาชีพเป็นตวัแปรกลางในความสัมพนัธ์ระหวา่งความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการท างานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 
  สมมติฐานที่ 6b (H6b) ความผกูพนัในอาชีพเป็นตวัแปรกลางในความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทน
และสวสัดิการกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน ามาแสดงผลเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจยั
และสมมติฐานไดด้งัภาพท่ี 1 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

วิธีการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั มี

ระยะเวลาการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 15 ธนัวาคม 2558 ถึงวนัท่ี 8 มกราคม 2559 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ อาจารยม์หาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง ซ่ึงมีอาจารยท์ั้งส้ิน

จ านวน 252 คน และก าหนดขนาดตวัอยา่งจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่ง
มีจ านวนเท่ากบั 155 คน (Krejcie and Morgan, 1970) 

จ  านวนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 50.32 ช่วงอายุระหว่าง 36-40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 39.35 ระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 60.00 ด ารงต าแหน่งทางวิชาการคืออาจารย ์
คิดเป็นร้อยละ 81.94 ระยะเวลาปฏิบติังาน 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.97  

เคร่ืองมือวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูล

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (check list) ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัการวดัความคิดเห็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การคงอยู่ในงาน ได้แก่ 1) คุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ รวม 16 ขอ้ และ 2) ความผูกพนัในอาชีพของอาจารย์ รวม 11 ขอ้ และตอนท่ี 3 
เป็นค าถามเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของอาจารย ์จ  านวน 4 ขอ้ โดยตอนท่ี 2 และ 3 ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งระดบัการวดั
เป็น 5 ระดบั  

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดว้ยการหาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของสัมประสิทธ์ิแอลฟาคอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) อยูร่ะหวา่ง 0.950 - 0.954 แสดงวา่เคร่ืองมือวจิยัมีความเช่ือมัน่ในระดบัสูง (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

สถิติท่ีใช้การวิจยั คือ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson's correlation) ใช้วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ใช้วิเคราะห์อิทธิพล
ของ ตวัแปร รายละเอียดของแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 

WLB = Work-Life Balance (ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน) 
CFB =  Compensation and Fringe Benefits (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
CCM =  Career Commitment (ความผกูพนัในอาชีพ) 
IJR =  Intention to Job Retention (ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน) 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ผลการวจัิย 
 ผลการวิจยัได้แบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกน าเสนอด้านความสัมพนัธ์ และส่วนท่ี 2 
น าเสนอเก่ียวกบัการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 1 และ ตารางท่ี 2 

ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 

ตวัแปร WLB CFB CCM IJR 
ค่าเฉล่ีย (Mean) 3.20 2.85 4.07 4.03 
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) .64 .85 .53 .72 
ความสมดุลชีวติกบัการท างาน (WLB) -    
ค่าตอบแทนและและสวสัดิการ (CFB) .595** -   
ความผกูพนัในอาชีพ (CCM) .453** .291** -  
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (IJR) .359** .285** .608** - 

* p < 0.05, ** p < 0.01 

จากตารางท่ี  1 แสดงให้เห็นผลการวิ เคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรความผกูพนัในอาชีพอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และตวัแปรความผกูพนัในอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรความตั้งใจคงอยู่
ในงานอยา่งนยัมีส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางที ่2 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 

 
ตวัแปรต้น 

สมมตฐิานการวจิยั / ตวัแปรตาม 

1 2 3 4 5 6a 6b 
CCM CCM IJR IJR IJR IJR IJR 

ความสมดุลชีวติกบัการท างาน (WLB) .453***  .359***   .104  
ค่าตอบแทนและและสวสัดิการ (CFB)  .291***  .285***   .119 
ความผกูพนัในอาชีพ (CCM)     .608*** .561*** .574*** 
Adjusted R2 .200 .079 0.123 .075 .366 .371 .375 
F 39.602 14.125 22.594 13.569 89.918 46.342 47.182 

* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

ตารางท่ี 2 เป็นผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเพื่อทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงสามารถอธิบายได้
ดงัต่อไปน้ี 
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สมการท่ี 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในอาชีพของ
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.453, p<0.001) โดยมีความสามารถ
ในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 20 จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมติฐานที ่1 

สมการท่ี 2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในอาชีพของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.291, p<0.001) โดยมีความสามารถในการ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 7 จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมติฐานที ่2 

สมการท่ี 3 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.359, p<0.001) โดยมีความสามารถ
ในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 12 จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมติฐานที ่3 

สมการท่ี 4 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.285, p<0.001) โดยมีความสามารถในการ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 7 จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมติฐานที ่4 

สมการท่ี 5 ความผูกพันในอาชีพ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.608, p<0.001) โดยมีความสามารถในการ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 36 จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมติฐานที ่5 

สมการท่ี 6a เม่ือมีการควบคุมความผูกพนัในอาชีพซ่ึงเป็นตวัแปรกลาง ผลปรากฏว่า ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพนัธ์แบบไม่มีนัยส าคญัทางสถิติกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
อาจารย์สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ (β=0. 104, p>0.05) ขณะเดียวกันความผูกพันในอาชีพมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.561, p<0.001) โดยการศึกษาน้ี จากค่าเบตา้ (β) พบว่า ความ
ผูกพนัในอาชีพได้ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรกลางโดยสมบูรณ์ (Fully mediators) ระหว่างความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างานกบัการคงอยูใ่นงาน (Baron & Kenny, 1968) จากผลการวิจัยจึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ 
6a 

สมการท่ี 6b เม่ือมีการควบคุมความผกูพนัในอาชีพซ่ึงเป็นตวัแปรกลาง ผลปรากฏวา่ ค่าตอบแทน
และสวสัดิการมีความสัมพันธ์แบบไม่มีนัยส าคัญทางสถิติกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ (β=0. 104, p>0.05) ขณะเดียวกนัความผูกพนัในอาชีพมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β=0.574, p<0.001) โดยการศึกษาน้ี จากค่าเบตา้ (β) พบวา่ ความผกูพนัในอาชีพ 
ไดท้  าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรกลางโดยสมบูรณ์ (Fully mediators) ระหวา่งค่าตอบแทนและสวสัดิการกบัการคงอยู่
ในงาน (Baron & Kenny, 1968) จากผลการวจัิยจึงเป็นไปตามสมมติฐานที ่6b  
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อภิปรายผล 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นประเด็นพื้นฐานส าคญัท่ีน่าสนใจ ซ่ึงสนบัสนุนให้เกิดความมุ่งมัน่

ของพนักงาน การศึกษาของ Şevket Yirik and Serap Babür (2014) พบว่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตมีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีแสดงให้เห็นวา่ คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างานมีอิทธิผลเชิงบวกกบัความผูกพนัในอาชีพ สอดคล้องกบัผลการวิจยัท่ีผ่านมา เช่น Tyson and 
Aaron (2014) ท าการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในอาชีพ และความสมดุลในชีวิตมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิผลเชิง
บวกกบัความผูกพนัในอาชีพ มีงานวิจยัท่ีใกลเ้คียงกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการต่อความผูกพนัในอาชีพ 
เช่น นิยม จบัใจสุข (2557) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานในดา้นส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม  
สภาพการท างานท่ีปลอดภัย  การพฒันาความสามารถ และความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัวและ
ครอบครัว พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาของ 
Emmanuel (2014) กลบัพบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์อย่างไม่มีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจในงาน แต่
องคป์ระกอบอ่ืน ๆ เช่น การพฒันาอาชีพ และความปลอดภยัในงาน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) โดย Jones, Zanko, and Kriflik (2006) อธิบายว่า มีงานวิจยัมากกว่า 35 ช้ินท่ีสรุปว่า
ความพึงพอใจในงานเป็นหน่ึงในสาเหตุหลักของความผูกพนัในอาชีพ  ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจว่า
ค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจยัหลกัเท่านั้นในการสร้างความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อความผกูพนัในอาชีพ แต่
มีประเด็นอ่ืนท่ีน่าสนใจ เช่น การพฒันาอาชีพ และความปลอดภยัในงานของพนกังาน ดงันั้น ผลการศึกษา
ดงักล่าวน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางในบริหารจดัการองคก์ารต่อไป  

จากผลวิจยัในประเด็นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bidyut Bijoya Neog and Mukulesh Barua (2015) ท่ีพบว่า ความ
สมดุลในชีวิตมีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างชดัเจนกบัการคงอยู่ของพนกังาน และดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ Chandranshu Sinha 
(2012) พบวา่ ผลประโยชน์และค่าตอบแทน เป็นหน่ึงในสามกลยุทธ์หลกัขององคก์ารท่ีส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนกังาน และจากงานวจิยัของประเทศมาเลเซีย โดย Ahsana et. al., (2014) พบวา่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจยั
ส าคญัของการเก็บรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ให้คงอยู่กบัองค์กร และผลการศึกษาของ Muhammad Irshad 
(2011) พบวา่ ค่าตอบแทนและรางวลัเป็นแรงกระตุน้ท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีจะน าให้พนกังานคงอยูใ่นองคก์าร 
นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ บงกชพร ตั้งฉตัรชยั และคณะ (2554) ยงัสนบัสนุนวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมี
ผลต่อการคงอยูใ่นงานเป็นอนัดบัแรก 
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 จากผลการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งดา้นความสมดุลในชีวิตกบัการท างาน และดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงทั้งสองปัจจยัลว้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัในอาชีพและความตั้งใจคง
อยูใ่นงานส าหรับอาชีพอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษา เน่ืองจากยคุปัจจุบนัผูค้นต่างใหค้วามสนใจกบัความสมดุล
ของการใช้ชีวิตมากข้ึน ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากแนวโน้มทางด้านประชากรและสังคม เศรษฐกิจท่ี
เปล่ียนแปลงไป ผูค้นในความสนใจในเร่ืองการมีสุขภาวะท่ีดีทั้งร่างกายและจิตใจ จึงเป็นเหตุให้ผูค้นต่างหนั
มาใช้ชีวิตอย่างสมดุลด้วยการดูแลสุขภาพของตนเองมากข้ึน การให้ความส าคัญกับครอบครัว หรือ
แมก้ระทัง่การเดินทางท่องเท่ียวเพื่อสร้างประสบการณ์ชีวิต ซ่ึงนับเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้อาจารย์ใน
สถาบนัอุดมศึกษาต่างมีความตอ้งการความสมดุลในชีวิตทั้งการท างานและชีวิตนอกเวลาท างาน ส่วนเร่ือง
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดว้ยสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ค่าครองชีพ
สูงข้ึน ดงันั้น หากอาจารย์ในสถาบนัอุดมศึกษาได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจ รวมทั้งเป็นไปตามความเหมาะสมตามภาระงานในวิชาชีพ เพื่อจูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลังใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัว
ผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน ก็จะยอ่มส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และเกิดความผกูพนัในอาชีพ รวมทั้งการตั้งใจ
คงอยูใ่นอาชีพน้ีอยา่งแน่นอน 

ผลการวิจยัในประเด็นความผกูพนัในอาชีพ ซ่ึงเป็นตวัแปรกลางท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจในการลาออกของ Eunmi Chang (1999) ซ่ึง
แสดงใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัในอาชีพเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการท านายความตั้งใจในการลาออกจากงาน  
 ส าหรับอาชีพอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษา นบัเป็นงานท่ีส าคญัในการสร้างความรู้สู่นิสิตนกัศึกษาใน
ระดบัอุดมศึกษา ดงัค าวา่ท่ีวา่ “ครูผู้สอนในมหาวิทยาลัย จึงเท่ากับครูผู้สร้างบัณฑิต จ าเป็นต้องมีจิตวิญญาณ
ของความเป็นครูคู่กับความเป็นบัณฑิตเพ่ิมขึน้อีกหน่ึงคุณลักษณะ” “โดยผู้สอนในมหาวิทยาลัย คือ ผู้ ท่ีท า
มาหากินอยู่ในวิชาชีพครู ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีส าคัญ และจ าเป็นท่ีสุดวิชาชีพหน่ึงในบรรดาอาชีพท้ังหลายในโลก 
เป็นวิชาชีพท่ีได้รับการยกย่องว่าเป็นวิชาชีพช้ันสูง ด้วยลักษณะส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ 1) เป็นงานท่ีค านึงถึง
การให้บริการแก่สังคมเป็นหลัก 2) เป็นงานท่ีใช้วิธีการแห่งปัญญาในการบริการ 3) เป็นงานท่ีผู้นั้นต้องได้รับ
การศึกษาอบรมมาเป็นระยะเวลานานพอควร 4) เป็นงานท่ีมีความอิสระในการท าเป็นการทางวิชาชีพ 5) เป็น
งานท่ีมีจรรยาบรรณวิชาชีพ และ 6) เป็นงานท่ีมีองค์การพิทักษ์คุ้มครองควบคุมและพัฒนาวิชาชีพ” (กอง
บริการการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2553) จะเห็นได้ว่าอาชีพอาจารย์เป็นอาชีพชั้ นสูงท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาประเทศให้มีความกา้วหนา้ ดงันั้น ความผกูพนัของอาชีพอาจารยจึ์งนบัวา่มีความ
จ าเป็นต่อการประกอบอาชีพน้ี เพราะการยึดมัน่ผูกพนักบังานเป็นความเช่ือทางจิตใจในการยอมรับคุณค่า
และเตม็ใจปรารถนาท่ีจะอยูใ่นอาชีพนั้น รวมทั้งมีพลงัในการท างานและมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้
งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวด้งัท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ และความผูกพนัในอาชีพดงักล่าวจะส่งผลต่อ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานเพื่อสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัประเทศชาติต่อไป 
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ประโยชน์จากการวจัิย 

1. ประโยชน์เชิงการจัดการ  
การศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ผา่นความผกูพนัใน

อาชีพของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ ท าให้องค์การเขา้ใจปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรส าคญัในการ
สร้างความผกูพนัและการคงอยูข่องอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารจดัการ
เชิงนโยบายและก าหนดกลยุทธ์ขององค์การเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กบัองค์การต่อไป โดยจะ
เห็นไดจ้ากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของอาจารย ์2 ประการ ประการแรก คือ ความสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างาน เน่ืองดว้ยลกัษณะงานของอาจารยมี์ความเฉพาะต่างจากอาชีพอ่ืน ๆ เช่น มีงานวจิยั งานบริการ
วิชาการ หรืองานอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดอ้ยู่ในเวลาราชการเท่านั้น ดงันั้น องค์การควรมีการสนบัสนุนส่งเสริมให้มี
ความยดืหยุน่ในการจดัตารางการท างาน เปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้ทั้งน้ี เพื่อสนบัสนุนใหอ้าจารยเ์กิด
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ประการท่ีสอง คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีการ
ก าหนดนโยบายและสนบัสนุนกลยทุธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจเร่ืองค่าตอบแทนใหเ้พียงพอและเหมาะสมกบั
สภาพเศรษฐกิจ สังคม และมีความเหมาะสมกบัภาระงาน และจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัอาชีพ เช่น 
การให้ทุนการศึกษาต่อ การส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะของอาจารย์ 
ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ทั้งต่ออาจารย ์หน่วยงาน และประเทศต่อไป 

2. ประโยชน์ในเชิงทฤษฎ ี 
งานวิจยัน้ีก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ในปัจจยัดา้นความ

สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยเป็นการศึกษา
ในลกัษณะการพิสูจน์ความสัมพนัธ์และอิทธิพลระหว่างตวัแปรโดยผ่านตวัแปรกลางคือความผูกพนัใน
อาชีพ (Career Commitment) ซ่ึงมีความแตกต่างจากความผกูพนัในองคก์าร (Organizational Commitment) 
ซ่ึงการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัในอาชีพดงักล่าวนั้น ยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลายเท่าท่ีควร โดยท าการศึกษากบั
อาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐ ซ่ึงถือเป็นอาชีพท่ีมีความส าคญัต่อระบบการศึกษาและการพฒันา
ประเทศอยา่งยิง่ 
 

ข้อเสนอแนะ  
 1. ในงานวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานใน 2 ตวัแปร คือ ความสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดงันั้น ส าหรับงานวิจยัในอนาคต 
ควรเพิ่มการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และอิทธิพลในตวัแปรอ่ืน ซ่ึงอาจเกิดขอ้มูลเพิ่มเติมในมิติการท านายจาก
อิทธิพลระหวา่งตวัแปร 
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2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเดียวกนักบับุคลากรในกลุ่มสายงานหรืออาชีพอ่ืน ๆ เพื่อน า
ขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการองคก์ารท่ีชดัเจนข้ึน 
 3. ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยการใช้แบบสอบถาม ดงันั้น ในการวิจยัในอนาคต
ควรมีการท าวจิยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปดว้ยก็จะท าใหผ้ลการการวจิยัมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน  
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