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บทคดัย่อ 
   การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัแบบเชิงปริมาณ วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาตวัแปรท่ีมีอิทธิพล

ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐใน

ภาคใตข้องประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งเป็น พนกังานมหาวิทยาลยัเป็นจ านวน 239 คน คดัเลือกโดยการ

สุ่มอย่างมีระบบ โดยแบ่งจ านวนกลุ่มตวัอย่างออกตามวิทยาเขตของมหาวิทยาลยั จากนั้นเรียงล าดบั

บญัชีรายช่ือของพนกังาน หาช่วงของการเลือกตวัอยา่ง และใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่ายโดยใชว้ธีิจบัฉลากเลข

ตน้ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ตรวจสอบความตรง

ตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน วิเคราะห์ความเท่ียงโดยสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค

มีค่าเท่ากบั .0.95  วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใชส้ถิติหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  ผลการศึกษาพบวา่ (1) ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� 

= 4.01, S.D. = .599) (2) ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 3.56, S.D. = .696) (3) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 3.50, S.D. = .803) (4) ความสมดุลระหวา่ง

ชีวิตกบัการท างานโดยรวมในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.40, S.D. = .527) (5) การคงอยูใ่นงานโดยรวมใน

ระดับมาก  (�̅� = 3.63, S.D. = 0.741)  ซ่ึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย คือ ความ

ผูกพนัต่อองค์กร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ี 0.01   ซ่ึงสามารถอธิบายการคงอยูใ่นงาน ไดร้้อยละ 50.6 ( R2= .506) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 

0.001 
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ABSTRACT 
 

  This research is a quantitative research. The objective is to study factors affecting to 

government employee Gen Y retention with The autonomous university in southern thailand sample 

group is 239 university employees selected by systematic random sampling. The instrument used in the 

research  a factors affecting questionnaire for retention. By dividing the number of samples according 

to the university campus Then sort the list of employees. Find the range of sample selection And using 

simple random Research tools Questionnaire of factors affecting job retention Content validation  from 

3 experts The reliability of Cronbach's alpha coefficient is .095. Quantitative data analysis by using 

statistics to find percentage, mean, standard deviation Multiple regression analysis The results of the 

study showed that (1) commitment to the organization is at a high level (�̅� = 4.01, SD = .599) (2) job 

satisfaction at a high level (�̅� = 3.56, SD = .696) (3) Perceived Organization Support at a high level 

(�̅� = 3.50, SD = .803) (4) work life balance at a moderate level (�̅� = 3.40, SD =. 527) (5) job retention 

at a high level (�̅� = 3.63, SD = 0.741). The variables that affecting to government employee Gen Y 

retention with The autonomous university in southern thailand is the commitment to the organization. 

With statistical significance at 0.001. work life balance With statistical significance at 0.01, which can 

explain job retention at 50.6 percent (R2 = .506) with statistical significance at 0.001 
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กติติกรรมประกาศ 
 

  วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากบุคคล และหน่วยงานต่างๆ ท่ีไดใ้ห้
ความร่วมมือในการให้ข้อมูล เพื่อใช้ประกอบการศึกษาค้นควา้และวิจยั ผูว้ิจยักราบขอบพระคุณ
คณาจารยทุ์กท่าน ท่ีไดอ้บรมให้ความรู้ทั้งในดา้นวิชาการ และการด าเนินชีวิต ตลอดจนก าลงัใจต่างๆ 
จนท าใหส้ าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 

  ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. จุฑามณี ตระกูลมุทุตา ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์หลัก ท่ีได้ให้ค  าปรึกษา และแนะน าแนวทางในการท าโครงการวิจัย  อีกทั้ งกราบ
ขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีรพร  ทองขะโชค รอง
ศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์ ท่ีไดใ้ห้ความอนุเคราะห์ช่วยเหลือแนะน า และตรวจสอบแก้ไข
ขอ้บกพร่องต่างๆ จนท าให้ผลการวิจยัคร้ังน้ีสมบูรณ์ นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัได้รับความกรุณาจากท่าน
ผูท้รงคุณวุฒิอีกหลายท่านท่ีมิไดก้ล่าวนามในท่ีน้ี ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นและให้ค  าแนะน าต่างๆ เพื่อ
การปรับปรุงแกไ้ขเน้ือหาแบบสอบถาม อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ ต่อผูว้จิยั 

  ผูว้ิจ ัยรู้สึกซาบซ้ึงในพระคุณของอาจารย์ทุกท่าน ท่ีได้ให้ความรู้ ให้แนวคิดและ
แนวทางต่างๆ ประสิทธ์ิประสาทวิชา ให้ผูว้ิจยั ขอบคุณสถาบนัแห่งน้ี ไดป้ลูกฝังทศันคติ ความรู้ ให้
ผูว้ิจยั และหล่อหลอมใหว้ิทยานิพนธ์เล่มน้ี มีคุณค่าต่อผูว้ิจยัและต่อสังคม รวมไปถึงเจา้หนา้ท่ีหลกัสูตร
ทุกท่าน ท่ีช่วยในการอานวยความสะดวกในกิจต่างๆ และขอกราบขอบพระคุณ คุณแม่นิด ศิรัมพร โกม
เลสนาะ ท่ีเป็นก าลงัใจส าคญัให้ผูว้ิจยัมาตลอดมา ทา้ยท่ีสุดขอขอบคุณพี่ๆ เพื่อนๆ นอ้งๆ ชมรมอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม และเพื่อนๆ ทุกคน ท่ีคอยใหค้วามสนบัสนุน และใหก้ าลงัใจตลอดเวลา ท าใหผู้ว้จิยั มีความ
มานะ บากบัน่ ตลอดระยะเวลาศึกษา 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1. ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา  
 
 โดยทั่วไปทุกองค์กรล้วนมีปัจจัยหลายอย่างท่ีท าให้สามารถด ารงอยู่ได้และประสบ
ความส าเร็จ ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของการลงทุน การตลาด หรือแมแ้ต่การจดัการท่ีดี แต่ส่ิงหน่ึงท่ีส าคญั
ท่ีสุดคือบุคลากร เพราะเป็นฟันเฟืองส าคญัท่ีขบัเคล่ือนส่ิงต่าง ๆให้กบัองคก์รและท าให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ ดงันั้นประเด็นแรกๆท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญัคือบุคลากรในองคก์ร และในปัจจุบนัองคก์รก็
ได้มีการเปล่ียนผ่านของบุคลากรในแต่ละยุคในแต่ละสมัยหรือท่ีนิยมเรียกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่น 
(Generation) โดยในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่นจะมีพฤติกรรมท างาน ความคิด ความรู้ความสามารถ 
ทศันคติ ค่านิยม และวิถีชีวิตท่ีแตกต่างกัน ซ่ึง Generation Theory เป็นทฤษฎีท่ีคิดคน้โดย นักสังคม
วิทยา  Karl Mannheim ในปี  1923 (“Karl Mannheim, Das Problem der Generationen, 1928” , 2011) 
สภาพแวดลอ้มดา้นประวติัศาสตร์ และเหตุการณ์ทางสังคมท่ีส าคญั มีอิทธิพลอยา่งมากต่อทศันคติของ
ของเยาวชนในขณะนั้น(Raunio, 2014)  และ Strauss และ Howe ไดแ้บ่งยุคGeneration ส าหรับคนรุ่น
ใหม่ท่ีเกิดมาทุกช่วง 20 ปี ไวด้งัน้ีคือ Baby Boom Generation คือผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ (1943–1960) 
Generation X คือผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ (1961–1981) Millennial Generationคือผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ 
(1982–2000) Homeland Generation คือผู ้ท่ี เกิดระหว่างปี ค.ศ (2001 present)(Brett & Kate McKay, 
2012) อย่างไรก็ตาม ทฤษฎี Generation ได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวาง เน่ืองจากสามารถใช้หลัก
วิทยาศาสตร์ในการอธิบายได้ เพราะทศันคติจะน าไปสู่การปฏิบติัในอนาคต(TomorrowToday Ltd, 
2008) 
 ในปัจจุบนัองค์กรก าลงัก้าวเข้าสู่ยุคของ เจนเนอเรชั่นวายซ่ึงพนักงานในกลุ่มน้ี จะเข้าสู่
องค์กรในสัดส่วนท่ีมากข้ึน พนักงานรุ่นใหม่ท่ีก าลังทยอยเข้ามาท างาน ตามการปรับเปล่ียนตาม
โครงสร้างสังคมการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เจนเนอเรชัน่วายซ่ึงเกิดในช่วง พ.ศ. 2524-2543 ปัจจุบนั
บุคคลกลุ่มน้ีจะอยู่ในกลุ่มของวยัท างานท่ีมีอายุ (18-37ปี) และอยู่ในช่วงของพนักงานท่ีเพิ่งจบจาก
การศึกษา (Queiri, Fadzilah Wan Yusoff, & Dwaikat, 2015) ลกัษณะนิสัยของเจนเนอเรชัน่วายเกิดมา
ในโลกของขอ้มูลเทคโนโลย ีเรียนรู้ไดดี้จากการศึกษาเก่ียวกบัการเคล่ือนไหวและภาพ มกัเสาะหาความ
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สมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิต มีแนวโนม้ทุจริตสูงในเร่ืองของวิชาการ มีความมัน่ใจและเทคโนโลยี
ขั้นสูง ต้องการความสะดวกสบายในการท างาน และโอกาสในการเติบโตทางวิชาชีพ มีความ
ทะเยอทะยาน ท าใหมี้นิสัยเอาแต่ใจ ไม่ชอบใหค้นอ่ืนมาต าหนิ การอ่านและเขียนนอ้ยลง และอาจจะถูก
มองวา่ขาดความเคารพ เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่วายมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อพฤติกรรมบางประเภทของคนGen 
อ่ืน(Reilly, 2012)  มีอิสระเสรีในการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนต่างเพศ ไม่อดทน  มีความคิดนอก
กรอบ (Phothidara, 2012)ดงันั้นท าให้กระบวนการบริหารแบบเดิมๆอาจไม่สามารถน ามาปรับใช้กบั
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ใหม่ไดท้ั้งหมด  

องค์กรโลกก าลังเผชิญกับต้นทุนการลาออกของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายท่ีสูงถึง 70 

เปอร์เซ็นต์ของการท างานคร้ังแรกภายในรอบสองปี และยงักล่าวได้อีกว่าเจนเนอเรชั่นวายตอ้งการ

ความไวว้างใจจากหัวหน้า และสภาพแวดล้อมท่ีตอบสนองต่อตนเอง บริษทัต่าง ๆต้องเผชิญกับ

แนวโนม้การเพิ่มสูงข้ึนของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย(Schawbel, 2011)  และยงัพบอีกวา่ปัจจุบนั

พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รต่าง ๆ เป็นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายประมาณ ร้อยละ46 อนัเป็นผลมาจากการ

เกษียณอายุของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นจากยุคเบบ้ีบูม( Baby Boomer Generation )ท าให้มีความ

จ าเป็นท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงไดท่ี้ตอ้งรับพนกังานใหม่เป็นจ านวนมากเพื่อเขา้มาท างานทดแทน(พิชญพ์จี 

สายเช้ือ, 2559) จากผลการส ารวจในปัจจุบนัของ TCIJ พบวา่ปัจจุบนัผูบ้ริโภคกลุ่ม Gen-Y ทัว่โลกมีกวา่ 

2 พนัลา้นคน คิดเป็นสัดส่วนท่ีใหญ่ท่ีสุดราว 30% ของประชากรโลก ส่วนในไทยประเมินว่ามีถึง 22 

ลา้นคนซ่ึงทั้งหมดก าลงัเขา้สู่วนัแรงงาน(ทีมข่าว TCIJ, 2559) 

การท าความเขา้ใจและศึกษาพฤติกรรมการท างานของคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีความจ าเป็น

อย่างมาก เน่ืองจากคนเหล่าน้ีจะกลายมาเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัในองค์กรปัจจุบนั และองค์กร

จ าเป็นตอ้งรักษาคนกลุ่มน้ีเอาไวใ้หไ้ดเ้พื่อความอยูร่อดของบริษทั จากการสังเกตจะพบวา่ คนในช่วงวยั

เดียวกนัเม่ือยอ้นหลงัไปประมาณสิบกวา่ปีท่ีแลว้ จะมีความอดทนต่อการท างานมีความผกูพนักบัองคก์ร

สูง ซ่ึงจะท าให้เห็นไดช้ดัถึงความแตกต่างระหวา่งคน เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ กบัคนเจนเนอเรชัน่วายจนเกิด

ช่องว่างระหว่างเจอเนอเรชั่นอย่างชัดเจน และท่ีส าคญักลุ่มประชากรหนุ่มสาวน้ีก าลังทยอยเข้าสู่ 

ตลาดแรงงานและจะเป็นทรัพยากรบุคคลรุ่นใหม่ ขององค์กรในปัจจุบนั (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 

2556) ผลส ารวจล่าสุดของส านกังานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบวา่ ทศันคติ ปัจจยั

และเง่ือนไข การสร้างครอบครัว และแนวทางการด าเนินชีวิตนั้นแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างชดัเจน 
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คือ มีความทะเยอทะยาน ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ และความกา้วหนา้ในอาชีพ ตอ้งการรูปแบบชีวิตท่ี

มีความยดืหยุน่ ตอ้งการการด าเนินชีวิตท่ีทา้ทายแสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทางท่องเท่ียวใน

ต่างประเทศ (นิตยาพร, 2561) 

แนวโนม้ท่ีส าคญัของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอีกประเด็นหน่ึง คือการโยกยา้ยงานสูง เน่ืองจากวิถี

ชีวิตท่ีเติบโตมาในยุคดิจิตอล ท่ีสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้มากข้ึน และใช้ขอ้มูลเหล่านั้นประกอบการ

ตดัสินใจในการท างาน ท าให้คนในกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีช่างเลือก มีตวัเลือกในการตดัสินใจท างานหรือ

ลาออก  จากการส ารวจของ ศูนย์วิจยัเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชย์ หรืออีไอซีกับกลุ่ม

ตวัอยา่งราว 7,500 ราย พบวา่ กวา่คร่ึงของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีอาย ุ30-34 ปี  เคยเปล่ียนงานมาแลว้ 

2-3 คร้ัง แมว้า่จะเพิ่งอยูใ่นตลาดแรงงานมาไม่ถึงสิบปี ในขณะท่ี คร่ึงหน่ึงของกลุ่ม เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ท่ีมี

อายุ 36-56 ปี  และ Baby Boomers  ท่ีอายุ 57-74 ปี ซ่ึงอยูใ่นตลาดแรงงานมานานกวา่หลายสิบปีกลบัยงั

ท างานอยู่ในท่ีท างานแรกหรือท่ีท างานท่ีสอง (ทบัขวญั หอมจ าปา, 2557)ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นต้อง

ศึกษาวา่ การลาออกจากงานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเกิดจากปัจจยัอะไรหรือมีสาเหตุจากอะไร ซ่ึงจะ

เป็นส่วนส าคญัท่ีจะช่วยป้องกนัการลาออกของคนกลุ่มน้ีโดยศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน

แทนการป้องกนัแกไ้ขท่ีปลายเหตุโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อไม่ให้มีความตอ้งการเปล่ียน

งานในอนาคตซ่ึงจะเป็นการป้องกันการลาออกท่ีดีท่ีสุด โดยศึกษากลุ่มประชากรซ่ึงปฏิบติังานใน

มหาวทิยาลยั 

ในอดีตบุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัมีสถานะเป็นขา้ราชการพลเรือน ต่อมาปี 2542 

รัฐบาลได้มีมติให้จดัจ้างพนักงานทดแทนขา้ราชการเพื่อรองรับ การออกนอกระบบ (อจัฉรา หล่อ

ตระกูล, 2557)  ในช่วงปี2540-2541 มีมหาวิทยาลยัท่ีออกนอกระบบ 3 แห่งคือ มหาวิทยาลยัมหาจุฬา   

ลงกรณราชวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

ธนบุรี นบัแต่นั้นเป็นตน้มาการน ามหาวิทยาลยัออกนอกระบบถูกน าเสนออยา่งจริงจงัและถูกผลกัดนั

อยา่งมากในสมยันายชวน หลีกภยั เป็นนายกรัฐมนตรี  เน่ืองจากมหาวิทยาลยัของรัฐเร่ิมออกนอกระบบ

มากข้ึนเร่ือย ๆ ตั้งแต่ พ.ศ. 2550 เป็นตน้มา มีมหาวิทยาลยัท่ีออกนอกระบบเพิ่มอีก 7 แห่ง (บุญลาภ ภู

สุวรรณ, 2555)โดยการเปล่ียนสถานภาพกลายเป็น “มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ” เพื่อท่ีจะมีความเป็น

อิสระในการจดัการทรัพยากรมนุษยท์  าให้เกิดความคล่องตวัในการจดัการและท าให้เกิดประสิทธิภาพ



4 

สูงสุด และในปี 2551 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึง

ได้ก าหนดต าแหน่ง “พนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา” หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับการจา้งให้ท างานใน

สถาบนัอุดมศึกษาโดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินรายไดข้องสถาบนัอุดมศึกษา ในส่วนของ

การจา้งงานทั้งน้ีระเบียบปฏิบติังานจะเป็นไปตามการก าหนดของสภามหาวิทยาลยั (ศรัณย ์พิมพท์อง, 

2557) 

ผลจากการตดัสินใจออกนอกระบบของมหาวิทยาลยั อาจท าให้เกิดความกงัวลต่อพนักงาน

มหาวิทยาลยั เพราะมีระเบียบการท างานในองค์กรเดียวกนัแตกต่างกนั ในเร่ืองของค่าตอบแทนและ

สวสัดิการท่ีไม่ใช่ตวัเงินยงัไม่สามารถจูงใจท่ีเพียงพอต่อการรักษาคนดีให้อยูก่บัมหาวิทยาลยัได ้ท าให้

เกิดสภาพ สมองไหล สวนทางกบัหลกัการของการออกนอกระบบ รวมไปถึงการจา้งบุคลากรเป็นแบบ

รายสัญญาซ่ึงไม่มีความมัน่คง (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546) และจากผลการวิจยัระบุอีกวา่

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัในก ากบัยงัขาดความชดัเจน ปัญหาท่ีพนกังานสะทอ้นกลบัมา

ไม่ได้รับการแก้ไข รวมถึงในบางมหาวิทยาลัยมีการแบ่งแยกระหว่างข้าราชการและพนักงานงาน

มหาวิทยาลยัท าให้อาจารยท่ี์เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกว่าเป็นชนชั้นสอง  ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ความผูกพนัในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน ท าให้มีความคิดท่ีจะลาออกทั้ ง ๆท่ีได้รับ

เงินเดือนมากกวา่ขา้ราชการก็ตาม (สุมิตร สุวรรณ และ วรีฉตัร สุปัญโญ, 2552) จากสถิติการลาออกของ

มหาวทิยาลยัทกัษิณพบวา่ในปี 2558 พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอาย ุ18-37 ปี ลาออก 10 คน คิดเป็น1.3% 

ของพนกังานทั้งหมด เม่ือเทียบกบัการลาออกของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายุ 38-57 ปี พบวา่ ลาออก 

4 คน หรือคิดเป็น 0.5 % (ฝ่ายบริหารกลางและทรัพยากรบุคคล, 2561) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสถิติการลาออก

ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์พบว่า ในปี 2558 พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายุ 18-37 ปี ลาออก 61 

คน คิดเป็น 2.3% ของพนกังานทั้งหมด เม่ือเทียบกบัการลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยัท่ีมีอาย ุ38-57 

ปี พบว่า ลาออก 15 คน หรือคิดเป็น 0.6 % และในปี 2561 เพียงคร่ึงปีแรก มีพนกังานท่ีมีอายุ 18-37 ปี 

ลาออกถึง 4 คนคิดเป็น 1.6%  ซ่ึงสวนทางกบัการลาออกพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายุ 38-57 ปีพบว่า

ลาออกเพียง 6 คนคิดเป็น 0.2 % (กองการเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ , 2561)  จากสถิติ

ดงักล่าวจะเห็นว่า อตัราลาออกของเจนเนอเรชัน่วายมีอตัราลาออกท่ีเพิ่มข้ึน ท่ีท าให้เสียทั้งทรัพยากร

บุคคลท่ีมีค่า และค่าใช้จ่ายในการสรรหาคดัเลือก รวมไปถึงประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
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ใหม่  นับว่าเป็นปัญหาของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลยัท่ีออกนอกระบบซ่ึงอยู่

ในช่วงเปล่ียนผา่นจากระบบราชการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานมีดงัน้ี ปัจจยัดา้นความพึง

พอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีนกัวิจยักล่าวถึงมากท่ีสุดเน่ืองจาก ความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อทศันคติ 

และพฤติกรรมการท างาน และในทา้ยท่ีสุดจะส่งผลต่อการลาออกจากงาน ( ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั, 

2557; ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557; Neog & Barua, 2014) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร จะส่งผลพนกังาน

เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานทั้งแรงกาย และแรงใจ และตอ้งการอยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด ซ่ึงหากพนกังาน

ไม่ได้รับการส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์กร ก็จะส่งผลต่อการคงอยู่ในงานเช่นกนั ( วชัรา ขาวผ่อง, 

2556; ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557; ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ, 2554; Marais, 2014) การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กรเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะสร้างความรู้ความเขา้ใจ และทศันะท่ีดีต่อองค์กรและยงัลด

พฤติกรรมทางดา้นไม่ดีเช่น การขาดงานและลาออกจากงาน (วชัรา ขาวผ่อง, 2556; ศรัณย ์พิมพท์อง, 

2557; อุษณีย ์รองพินิจ & สุวมิล วอ่งวาณิช, 2556, Das & Baruah, 2013; Kossivi, Xu, & Kalgora, 2016; 

Marais, 2014; Rollsjö, 2009) และปัจจยัดา้นความสมดุลชีวิตกบัการท างาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลเป็นอยา่ง

มากกบัเจนเนอเรชัน่วายเน่ืองจากลกัษณะพฤติกรรมของคนกลุ่มน้ีจะมีความตอ้งการความสมดุลชีวิต

กบัการท างาน หากองคก์รไม่สามารถสนบัสนุนไดก้็จะส่งผลต่อการลาออก(ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2558; 

ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั, 2557; วชัรา ขาวผ่อง, 2556; วชัราพร เชยสุวรรณ, รุ่งทิพย ์ช้างศิลา, รัชนี ศุจิ

จนัทรรัตน์, & วลัลภา บุญรอด, 2556, Das & Baruah, 2013; Ghansah, 2011, 2011; Kossivi et al., 2016)  

 ส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่

วายกบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทยยงัมีไม่มาก และหวัขอ้ในกลุ่มเจน

เนอเรชัน่วายยงัเป็นหวัขอ้ใหม่  ดงันั้นผูว้จิยัจึงตั้งค  าถามการวจิยั ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายเน่ืองจากเจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมากับ

เทคโนโลยีท าให้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีมีความโดดเด่น และมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิง

ใหม่ๆ และเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว งานวิจยัน้ีจดัท าเพื่อท่ีจะน าผลการวิจยัในคร้ังน้ีไปปรับปรุงนโยบาย

การบริหารงานให้ทนัสมยัให้สอดคล้องกบัแนวโน้มการเปล่ียนแปลง ท าให้สามารถรักษา และดึง

ศกัยภาพของประชากรกลุ่มน้ี ให้อยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด เพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการสรรหา
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คดัเลือก หรือการแกปั้ญหาสมองไหลอีกทั้งยงัเป็นการเติมเต็มความรู้เร่ืองความตอ้งการ ความคาดหวงั

ของประชากรกลุ่มน้ีอีกดว้ย และยงัเพิ่มประสิทธิภาพสร้างการแข่งขนัสู่ระดบัประเทศและระดบัโลก 

อันจะเป็นประโยชน์ต่อแนวทางในการพัฒนากระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบนัอุดมศึกษาท่ีจะช่วยลดอตัราการลาออกของสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต ้

2. วตัถุประสงค์ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ระดับการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กร ระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และระดบัการคงอยู่ในงานของ

พนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย

ในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

3. สมมติฐาน 
 

3.1 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่

วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศ 

3.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่

วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

3.3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
มหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

3.4 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั

เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 
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4. ความส าคญัและประโยชน์ของการวจิัย 

 

4.1 ทราบระดบัความพึงพอใจในงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์กร ระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และระดบัการคงอยู่ในงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัเจนเนอเรชั่นวายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย เพื่อ
แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความส าคญัของตวัแปร 

4.2 ทราบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบั
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต ้เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันากระบวนการการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาท่ีจะช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา
ในก ากบัของรัฐในภาคใต ้

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 

4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบอธิบายอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 
โดยศึกษาจากขอ้มูลของพนกังานมหาวทิยาลยัท่ียงัคงปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยั  

4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง การวิจยัน้ีมีประชากร และกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น 
พนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 
มีประชากรทั้งหมด 3,630 คน และกลุ่มตวัอย่าง 340 คน โดยใช้วิธีค  านวณจากสูตรของ (Hair, et al. 
2010)เป็นจ านวน 340 คน  

4.3 ขอบเขตดา้นเวลา ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลเดือน สิงหาคม – 

ธนัวาคม 2561 วเิคราะห์ขอ้มูลในเดือนมกราคม 2562 

4.4 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้

จ  านวน 3 แห่ง ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ และมหาวิทยาลยัวลยั

ลกัษณ์ 
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4.5 ขอบเขตดา้นตวัแปร ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีตวัแปรท่ีศึกษาประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความ

ผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และปัจจยัดา้นการคงอยูใ่นงานกบัองคก์ร 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1 Generation Y หรือเจนเนอเรชั่นวายหมายถึง กลุ่มคนเกิดในช่วง พ.ศ.2524-2543 มีอายุ

ระหว่าง18-37 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมากบัเทคโนโลยีท าให้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีมี

ความโดดเด่น และมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว มีความตอ้งการและ

ความคาดหวังในงานท่ีแตกต่างจาก Generation รุ่นอ่ืน และมีลักษณะนิสัยและพฤติกรรม มี

ความสามารถเรียนรู้สูง มีความมัน่ใจในตวัเอง มีความคิดนอกกรอบ ตอ้งการความรวดเร็วในการ

ประสบความส าเร็จ เป็นขอ้ดีและมีขอ้เสีย มีนิสัยเอาแต่ใจไม่ตอ้งการให้คนอ่ืนมาต าหนิ ไม่มีความ

อดทน และถูกมองว่าขาดความเคารพ เน่ืองจากเจนเนอเรชั่นวายมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อพฤติกรรมบาง

ประเภทของคน Generation อ่ืน ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

6.2 มหาวิทยาลยัในก ากบั หมายถึง สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีการบริหารการจดัการเป็น

อิสระแยกจากระบบราชการ  แต่ย ังได้รับเงินอุดหนุนบางส่วนจากภาครัฐ ซ่ึงประกอบด้วย 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ และมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

6.3 พนกังานมหาวิทยาลยั  หรือ พนกังานเงินรายได้  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจ า 

ซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งให้ปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทน

จากเงินงบประมาณแผน่ดิน หรือเงินรายไดข้องสถาบนัอุดมศึกษา ท่ีมีอายรุะหวา่ง 18-37ปี 

6.4 การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองค์กรและยงัคงตอ้งการท่ีจะ

ท างานในหน่วยงานนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั และไม่เปล่ียนอาชีพหรือลาออกจากงานไปจนเกษียณ ซ่ึงการ

ตดัสินใจทั้งหมดเป็นไปตามสมคัรใจของพนกังาน 
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6.5 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร มี

ความผกูพนัต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ส่งผลในดา้นพฤติกรรมมีความเต็มใจ และทุ่มเทอยา่ง

มากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

6.6 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติหรือการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีมีทั้งดา้นบวก และ

ด้านลบ ซ่ึงการแสดงออกถึงความพึงพอใจจะพิจารณาจากปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ ได้แก่ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าตอบแทนโอกาสกา้วหนา้ 

6.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ความรู้สึกสมดุลระหว่างการด าเนินชีวิต

และการท างาน ให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบั ครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจ

ส่วนบุคคล 

6.8 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความคิดหรือทศันคติของพนักงานท่ีรับรู้

เก่ียวกบัการท่ีองคก์รมีส่วนช่วยเหลือและเอาใจใส่ในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน และส่งผลกระทบ

อยา่งมากต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานทั้งในดา้นบวกและดา้นลบต่อองคก์ร 

6.9 คุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง รายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต าแหน่ง ประเภทของงาน  
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บทที ่2 

เอกสาร งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในบทน้ี จะเป็นการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่

ในงานของพนักงาน ทั้งน้ีเพื่อจะก าหนดรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างการคงอยู่ในงานของ

พนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายจากการศึกษา คน้ควา้เอกสาร และงานวิจยั พบว่าการคงอยูใ่น

งานเป็นหวัขอ้ท่ีมีมานานและเป็นท่ีนิยมทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงในปัจจุบนัการรักษาพนกังาน

ให้คงอยู่กับองค์กรเป็นเร่ืองยาก ด้วยลักษณะนิสัยของคนท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให้องค์กรต้อง

ปรับเปล่ียนตามลกัษณะนิสัยคน และการศึกษาการคงอยูใ่นงานในประเทศยงัเป็นเฉพาะกลุ่มท่ียงัไม่มี

ความหลากหลายของกลุ่มตวัอยา่ง และยงัพบอีกวา่มีปัจจยัจ านวนมากท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน โดย

น าเสนอเน้ือหาในหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดการคงอยูใ่นงาน 
 2. แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. แนวคิดความพึงพอใจในงาน 
 4. แนวคิดความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
 5. แนวคิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7. Generation theory 
 8. มหาวทิยาลยันอกระบบ 
 
 

 

 

 

 



11 

1. แนวคดิการคงอยู่ในงาน 
 
 แนวคิดการคงอยูใ่นงานกบัองคก์รเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความสมคัรใจของพนกังานท่ีจะอยูก่บั
องค์กรต่อไปและยงัคงตอ้งการท่ีจะท างานในหน่วยงานนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงในส่วนน้ีจะกล่าวถึง
ประเด็นส าคญัประกอบดว้ย ความหมายของการคงอยู่ในงาน ความส าคญัการคงอยู่ในงาน แนวคิดท่ี
เก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน การวดัการคงอยูใ่นงาน กรอบแนวความคิดการคงการคงอยูใ่นงาน 

 1.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน 

  การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การตดัสินใจของพนกังานท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ร โดยไม่คิดท่ีจะ

เปล่ียนงาน หรือลาออกจากองคก์ร และคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอาย ุการธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่

กบัองคก์ร หรือ การรักษาใหค้นเก่งเหล่าน้ีอยูใ่นองคก์รจึงนบัวา่เป็นงานท่ีทา้ทายและมีคุณค่าต่อองคก์ร 

(ธีระวฒิุ ตรีประสิทธ์ิชยั, 2557) 

การคงอยูใ่นงาน หมายถึง ความคิดและความตั้งใจของพนกังานท่ีจะท างาน หรือวางแผนท่ีจะ

ยงัคงอยูท่  างานกบัองคก์รไปจนกระทัง่เกษียณอายุ และไม่ ลาออกหรือเปล่ียนงานเม่ือพบวา่มีทางเลือก

อ่ืนท่ีดีกวา่ (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557) 

การคงอยู่ในงาน หมายถึง เจตนาของพนักงานในการวางแผนท่ีจะคงอยู่ปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเน่ืองในองคก์รท่ีตนสังกดั (ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2558) 

การคงอยู่ในงาน  หมายถึง การท่ีบุคคลเข้าท างานกบัองค์กรแล้วไม่คิดจะเปล่ียนอาชีพ  มี

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ตอ้งการท างานดว้ยความสมคัรใจ และตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานนั้น

ให้นานท่ีสุดพร้อมท่ีจะท างาน น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีมาใช้ในการท างานอยา่ง

เตม็ท่ีเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน(พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต,์ 2559) 

การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบติังาน  มีความ

ต้องการอยู่หน่วยงานเดิม โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีตนเองท าและวางแผนท่ีจะท างาน อย่าง

ต่อเน่ืองตลอดไป (เพียงใจ เวชชวงศ,์ 2555) 
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การคงอยู่ในงานกบัองค์กร หมายถึง ความสมคัรใจของพนักงานท่ีตอ้งการจะอยู่กบัองค์กร 

เน่ืองจากองค์กรสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเขา้กบัพนักงานในระยะยาวท าให้เกิดความพึง

พอใจ และยงัอธิบายอีกวา่ การคงอยูใ่นงานกบัองคก์ร คือการป้องกนัการสูญเสียพนกังานท่ีมีศกัยภาพ

จากการลาออก และความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร (Alnaqbi, 2011) 

การคงอยู่ในงาน หมายถึง พนักงานท่ีมีความสามารถอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลานานกว่า

องค์กรอ่ืน นอกจากน้ียงัหมายถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานร่วมกบัองค์กรแห่งใดแห่งหน่ึงอย่างต่อเน่ือง 

(Lam, Law, Loo, Ng, & Ooi, 2015) 

สรุปการคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองค์กรและยงัคงตอ้งการท่ีจะ

ท างานในหน่วยงานนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั และไม่เปล่ียนอาชีพหรือลาออกจากงานไปจนเกษียณ ซ่ึงการ

ตดัสินใจทั้งหมดเป็นไปตามสมคัรใจของพนกังาน 

1.2 ความส าคัญการคงอยู่ในงาน 

ในการด าเนินงานขององค์กรต้องมีต้นทุนการจา้งงานและค่าใช้จ่ายในการพฒันาพนักงาน 

ดงันั้นการท่ีองคก์รรักษาพนกังานท่ีมีอยูห่รือการเก็บรักษาพนกังาน จะท าให้องคก์รสามารถรักษาเงิน

ลงทุนขององคก์รท่ีตอ้งเสียไปส าหรับการพฒันาพนกังานใหม่ และยงัมีค่าใชจ่้ายอ่ืนๆอีกมากมายตามมา

ในกระบวนการสรรหาพนกังานใหม่ นอกจากนั้นการเก็บรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถจะท าให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์กร เน่ืองจากความรู้และทกัษะของพนักงานเป็นส่วนส าคญัของความสามารถของ

บริษทั ในการประหยดังบประมาณ การเก็บรักษาพนกังานจึงกลายเป็นเร่ืองส าคญัมากส าหรับองคก์ร

เน่ืองจากการขาดแคลนแรงงานเป็นระยะ ๆ (Alnaqbi, 2011)  การท่ีจะธ ารงรักษาพนกังานไวไ้ด ้ ตอ้งท า

ให้พนกังานเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในงานท่ีตนเองท าในองค์กร  การจะธ ารงรักษาพนกังานไวไ้ด ้ 

ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือวา่พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ร ลว้นเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัท่ีมีส่วนช่วยให้งาน

ขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  ประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานภาคภูมิใจ และน าศกัยภาพของ

ตนเองใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด (พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต์, 2559) การรักษาพนกังาน

เป็นส่ิงส าคัญส าหรับการพัฒนาเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมเน่ืองจากองค์กรสามารถใช้เวลาใน
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กระบวนการผลิตและใชเ้วลาในการฝึกอบรมนอ้ยลง ท าให้องคก์รมีผลก าไรเพิ่มมากข้ึนและลดตน้ทุน

ในดา้นต่างๆ(Tiwari, 2015) 

1.3 แนวคิดทีเ่กีย่วกบัการคงอยู่ในงาน  

 1.3.1   แนวคิดการคงอยู่ในงานของ Taunton, Krampitz and Woods 

 แนวคิดโดย Taunton, Krampitz and Woods, 1989 ซ่ึงอธิบายการคงอยูใ่นงานในบริบทของการ
คงอยูใ่นงานของพนกังานในองคก์ร ไว ้4 ดา้นคือ 
  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การไดโ้อกาสการเปล่ียนงาน การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงานและภาระครอบครัว  
 2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความจ าเจของงาน การมีส่วนร่วมในงาน การติดต่อ ส่ือสาร  
 3) ปัจจยัดา้นองคก์ร/นโยบาย ได ้แก่ ค่าตอบแทนความยติุธรรมในการปฏิบติังานและโอกาส
การเล่ือนต าแหน่ง/ความกา้วหนา้ 
 4) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน ไดแ้ก่แรงจูงใจในการจดัการ อ านาจแบบของภาวะผูน้ า (Taunton, 
Krampitz and Woods, 1989) 
 สรุป แนวคิดของ Taunton, Krampitz and Woods ไดมี้นกัวจิยัหลายท่านเช่นนิตยา วนัทยานนัท ์
(2556) พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต ์(2559) ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ (2554) และ นวยิา ผอ่งพรรณ (2557) ถิต
รัตน์ พิมพาภรณ์ (2558) น ามาอธิบายการคงอยูใ่นงาน เน่ืองจากปัจจยัทั้ง 4 ดา้นจะแสดงถึงความพึง
พอใจในงานของบุคคล ท าใหมี้ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงาน 
 1.3.2   แนวคิดการคงอยู่ในงานของ Das และ Baruah 

 การคงอยูใ่นงาน เป็นผลจากความพึงพอใจในงาน ซ่ึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน

ประกอบดว้ย 9 ปัจจยั 

1. ค่าตอบแทนกบัการคงอยูใ่นงาน  

การเพิ่มค่าตอบแทนมีผลกระทบเชิงลบต่อการลาออก แมว้า่ค่าตอบแทนไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหน่ึงท่ี

มีอิทธิพลโดยตรงต่อการลาออก แต่ค่าตอบแทนสามารถท าหนา้ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการลดการลาออก 
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2. รางวลัและการยอมรับ  

รางวลัเป็นส่ิงท่ีองค์กรเสนอให้กับพนักงานเพื่อตอบแทนการท างานและผลงาน เป็นส่ิงท่ี

พนกังานตอ้งการ การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สมาชิกในทีม เพื่อนร่วมงานและลูกคา้เป็นส่ิงท่ีเพิ่ม

ความผูกพนัต่อองค์กร ดังนั้นรางวลัเป็นส่ิงส าคัญเน่ืองจากจะสร้างความประทบัใจท่ียาวนานกับ

พนกังานซ่ึงจะท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขามีคุณค่าต่อองคก์ร 

3. การส่งเสริมและความกา้วหนา้ในงาน 

การส่งเสริมและความกา้วหน้าในงานจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานซ่ึงจะช่วยในการ

รักษาพนกังาน การวิจยัไดแ้สดงให้เห็นว่าการพฒันาอาชีพของพนกังานมกัเป็นตวัท่ีสามารถอธิบาย

ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพของพนกังาน ซ่ึงพนกังานท่ีมีความสามารถจ าเป็นตอ้งรักษา

ใหค้งอยูก่บัองคก์รเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ในปัจจุบนัพนกังานมีขอ้มูลเก่ียวกบัธุรกิจท่ีส าคญัทั้งหมด ดงันั้นการตดัสินใจของพนกังานใน

ทุกระดบั สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้ในการวิจยัพบวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจ

ช่วยในการสร้างความรู้สึกของความเป็นเจา้ของซ่ึงจะช่วยในการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีท่ี

ถูกใจและมีส่วนช่วยในการสร้าง ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 

5. ความสมดุลในชีวติการท างานกบัการเก็บรักษาพนกังาน 

ความสมดุลในชีวิตการท างานมีความส าคญั และมีผลต่อการรักษา ในการวิจยัเชิงประจกัษ์

พบว่าการแทรกแซงของความตอ้งการในการท างานในชีวิตส่วนตวั (เช่นท างานในช่วงวนัหยุดส้ิน

สัปดาห์) ส่งผลใหเ้กิดความเครียดและความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ของพนกังาน 

6. สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการเก็บรักษาพนกังาน 

พนกังานไดรั้บประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีให้ความรู้สึกเป็นเจา้ของ องคก์รท่ีมี

นโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีดีจะตอบสนองและรักษาพนกังานโดยการให้ความเป็นส่วนตวัและดูแล

สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสมจะช่วยเพิ่ม ระดบัแรงจูงใจท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รในระยะยาว  
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7. การฝึกอบรมและพฒันาและการเก็บขอ้มูลพนกังาน  

หน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัในการรักษาพนักงานคือการลงทุนในการฝึกอบรมพนักงานและการ

พฒันาอาชีพ องคก์รมกัลงทุนในรูปแบบของการฝึกอบรมและพฒันาแรงงานเหล่านั้นท่ีพวกเขาคาดหวงั

วา่จะกลบัมาและให้ผลตอบแทนจากการลงทุน องคก์รต่างๆสามารถรักษาความเป็นผูน้ าการแข่งขนัน้ี

ไดโ้ดยการใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกฝนอยา่งดีในดา้นเทคโนโลยล่ีาสุด  

8. ภาวะผูน้ ากบัการรักษาพนกังาน 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งความพึงพอใจ

ในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน รูปแบบการเป็นผูน้ าอาจส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

และความพึงพอใจในงานในเชิงบวกและความพึงพอใจในงานอาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและ

ผลการปฏิบติังานในเชิงบวก  

9. ความมัน่คงในงานกบัการเก็บรักษาพนกังาน 

ความมัน่คงของงานจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รสูง และความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อ

การรักษาพนกังานในองค์กร ความไม่พอใจงานนั้นเป็นผลจากความไม่มัน่คงในงาน (Das & Baruah, 

2013) 

1.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน แบ่งออกเป็น 2 ดา้นคือ ดา้นบุลากร และดา้นองคก์ร 

1.ดา้นบุคลากร ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.1 ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวท่ี เ ก่ียวข้องกับงาน ประกอบด้วย 

ประสบการณ์ เพศ อายุ เวลาในการท างาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ รายได้ ภูมิล าเนา 

แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน ความรับผิดชอบต่อเครือญาติภาระครอบครัวและการ 

สนบัสนุนของครอบครัว ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน และคงอยูใ่นองคก์ร 
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1.2 ปัจจัยด้านงาน ประกอบด้วยลักษณะของงาน ทักษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ 

โครงสร้างของงาน ความจ าเจของงาน การมีส่วนร่วม การติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงาน ความ 

รับผิดชอบการให้อิสระในการท างาน ความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัวการยืดหยุ่นของ

งานปัจจยัเหล่าน้ีปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน มีการคงอยูใ่นงาน 

1.3 ปัจจยัดา้นองค์กร ประกอบดว้ยขนาดขององค์กร สถานท่ีตั้งท่ีท างาน วฒันธรรมองค์กร 

การยอมรับผลงาน ผลประโยชน์สวสัดิการ การไดรั้บความยุติธรรม ความมัน่คงในงาน โอกาสกา้วหนา้

ในอาชีพ การฝึกอบรม การศึกษาต่อเน่ืองการไดอ้ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่การนิเทศงาน การติดต่อส่ือสารความศรัทธา

ในตวัผูบ้ริหาร การจดัการทรัพยากรเพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 

1.4 ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ยความมุ่งมัน่ ของผูน้ า การมีส่วนร่วมในการ ตดัสินใจ 

แรงจูงใจในการบริหาร รูปแบบความเป็นผูน้ า การรับฟังความคิดเห็น มีความยุติธรรม การสนบัสนุน

ความเจริญกา้วหนา้ทางอาชีพ และความเขา้ใจระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงาน 

2. ดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงัน้ี 

2.1 ดา้นคุณลกัษณะขององค์กร  เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเก่ียวกบับุคคลในการตดัสินใจท่ีจะอยู่

หรือจะไปจากองคก์ร การท่ีองคก์รมีวฒันธรรม และค่านิยมองคก์รในทางบวกอยา่งเด่นชดั มีการบริหาร

ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความมัน่คงในงานจะท าให้การลาออกลดลง ได้แก่ วฒันธรรมและค่านิยม

องคก์ร การบริหารจดัการขององคก์ร ความมัน่คงในงาน  

2.2 ดา้นลกัษณะงานและการท างาน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากร ไดแ้ก่ 

การจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน ความยืดหยุน่ของเวลาท างาน ความสมดุลของชีวิตการท างานและ

ครอบครัว 

2.3 ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ถา้องค์กรมีการพฒันาทางอาชีพจะท าให้พนกังานคงอยู่ใน

องคก์ร และการเปิดโอกาสให้พนกังานมีความเจริญกา้วหนา้ในงานโดยเฉพาะผูมี้อายุต  ่ากวา่ 35 ปีเป็นผู ้
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ท่ีมีความตอ้งการพฒันาทกัษะเป็นการสนบัสนุนท่ีเหนือกว่าค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่

ในงาน ไดแ้ก่ การพฒันาทางอาชีพ การวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2.4 ด้านการให้รางวลั เป็นรางวลัท่ีได้รับจากการท างาน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อเป็น

ส่ิงจูงใจ ส่วนผลประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการคงอยู่ในงานจะต้องมีการแข่งขนั ในเร่ือง

ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหลายคนเช่ือว่าเงินเป็นปัจจยัพื้นฐานของการคงอยู่ในงาน 

ไดแ้ก่ การแข่งขนัในเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลงานและค่าตอบแทน การไดรั้บการยอมรับ  

2.5 ดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์กร สัมพนัธภาพของบุคลากรในองคก์รมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงาน ผูบ้ริหารตอ้งจดัการโดยค านึงถึงความแตกต่างดา้นเพศอายแุละบุคลิกภาพของบุคลากร

ผูบ้ริหารท่ีมีความยติุธรรมในการปฏิบติั เปิดโอกาสให้บุคลากรไดต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มี

ความยดืหยุน่ในงาน และมีความสมดุลของชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั จะเป็นผลท าใหก้ารคงอยูใ่น

งานเพิ่มข้ึน การไดรั้บการนิเทศ และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและสัมพนัธภาพกบั 

เพื่อนร่วมงานในทางบวกจะช่วยใหค้งอยูใ่นองคก์ร(นิตยา วนัทยานนัท,์ 2556) 

การวิจยัของ Alnaqbi ช้ีให้เห็นว่าองค์กรต่างๆใช้เทคนิคต่าง ๆ ในการรักษาพนักงาน เช่น 

ค่าตอบแทน การฝึกอบรมและการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นการ

ช่วยรักษาให้พนักงานอยู่กบัองค์กรได้มากข้ึน(Alnaqbi, 2011)และยงัข้ึนอยู่กบัทกัษะการจดัการของ

ผูบ้งัคบับญัชา / ความเป็นผูน้ าและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์(Tiwari, 2015)รวมถึงปัจจยัส าคญั

บางอย่างท่ีควรไดรั้บการจดัการถูกตอ้งเช่น วฒันธรรมองค์กร ค่าตอบแทน, กลยุทธ์นโยบาย คุณภาพ

ชีวติกบัการท างานท างานชีวติ(Lam et al., 2015) 
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ตาราง 1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
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ลกัษณะงาน P P P P 4

ความผกูพนัต่อองคก์ร P P P P P P 6

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน
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การพฒันาศกัยภาพของผู ้

ท  างาน
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ลกัษณะการบริหาร P P 2

ความสมดุลระหวา่งชีวิต

การท างาน
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การสนับสนุนจากองคก์ร P P P P P P 6

นโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์
P P P P P P 6

โอกาสกา้วหน้า P P P P P P P P P 9

การไดรั้บการยอมรับ P P P 3

ความมีอิสระในการท างาน P P P P 4

บรรยากาศองคก์ร/

สภาพแวดลอ้มการท างาน
P P P P P P 6

ความปลอดภยัในการท างาน P P P 3
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จากตาราง 1 แสดงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานให้คงอยู่ Retention จากแนวคิดหลายๆ 

ท่าน สามารถท่ีจะสรุปผลไดด้งัน้ี 

1. ผลตอบแทน        ไดก้ล่าวถึงไว ้12 ท่าน 

2. ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างาน/โอกาสกา้วหนา้   ไดก้ล่าวถึงไว ้9 ท่าน 

3. การสนบัสนุนจากองคก์ร/บรรยากาศองคก์ร/สภาพแวดลอ้มการท างาน 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย/์ความผกูพนัต่อองคก์ร   ไดก้ล่าวถึงไว ้6 ท่าน 

4. การพฒันาศกัยภาพของผูท้  างาน/ความสัมพนัธ์ในการท างาน 

/ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน      ไดก้ล่าวถึงไว ้5 ท่าน 

5. ลกัษณะงาน/ความมีอิสระในการท างาน     ไดก้ล่าวถึงไว ้4 ท่าน 

 1.5 การวดัการคงอยู่ในงาน 

 การวดัการคงอยู่ในงานมีนักวิชาการหลายท่านได้ ใช้การวดัท่ีดัดแปลงจากงานวิจัยของ
ต่างประเทศ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นค าถามท่ีถามถึงความตอ้งการ หรือทศันคติของพนกังานท่ีจะอยูใ่นองคก์ร
ต่อไป โดยวดัจากระยะเวลาท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในองค์การให้นานท่ีสุด และความคิดท่ีจะเปล่ียนงาน 
หรือความคิดท่ีจะลาออกเพื่อหางานใหม่ เม่ือพบว่าตนเองมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า โดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (จิรัชยา เจียวก๊ก, 2556) (วรรณี วิริยะกงัสานนท,์ 2556) (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557)(
วชัรา ขาวผอ่ง, 2556) (พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต์, 2559) (ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ, 2554)  (Alnaqbi, 2011) 
(Ching, 2012) ผูว้จิยัจึงไดน้ าแบบวดัการคงอยูใ่นงานของ ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ (2554) ท่ีแบบสอบถาม
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 โดยวดัจากค าถาม โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)
และปรับขอ้ค าถาม ใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการคงอยูใ่นงาน 
  

 

 



20 

2. แนวคดิความผูกพนัต่อองค์กร 

 

แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีผูบ้ริหารต่างใหค้วามส าคญั เพราะมีความส าคญัอยา่ง

ยิ่งต่อการพฒันาและการด ารงอยู่ รวมถึงการท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดย

พยายามท่ีจะท าการศึกษา และแสวงหาวธีิการท่ีจะรักษาบุคลากรใหด้ ารงความเป็นสมาชิกภาพให้อยู่ใน

องคก์ารให้ยาวนานยิ่งข้ึน พร้อมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดงักล่าวควบคู่กนั

ไปด้วย ซ่ึงในส่วนน้ีจะกล่าวถึงประเด็นส าคญัประกอบด้วย ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความส าคญัความความผกูพนัต่อองคก์ร องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร กรอบแนวความคิดความ

ผกูพนัต่อองค์กร ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบั แนวคิดทฤษฎีของ The Meso Paradigm ท่ีแบ่งปัจจยัความผูกพนั

ต่อองค์กร เป็นปัจจยัท่ีอยู่ในระดบั (Micro) เป็นปัจจยัระดบับุคคลท่ีจะคงอยู่ในงาน(ศรัณย ์พิมพท์อง, 

2555) 

2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกในความสัมพนัธ์อนัเหน่ียวแน่นของบุคลากรท่ีมีต่อ

องคก์ร มีความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมในองคก์ร จึงตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ี และตดัสินในเป็นสมาชิก

ขององคก์รต่อไป(ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงต่อองค์กรในเชิง

บวกเตม็ใจและอุทิศตนในการท างานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั มีความกลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ร

คนอ่ืนๆ มีความมุ่งมัน่ แนวแน่ในการท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด ในสองประเด็นคือ 

ความผูกพนัทางอารมณ์ และ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม(เบญจวรรณ ศฤงคาร และจุฑา 

เทียนไทย, 2556) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีบุคคลมีให้กบัองค์กรท่ี

ตนเองอยู ่โดยมีการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร อยากท่ีจะท างานให้กบัองคก์รอยา่งเตม็ใจ

เพื่อให้บรรลุผมส าเร็จขององคก์ร มีความรู้สึกผกูพนัและความความจงรักภกัดีกบัองคก์รท่ีตนอยู ่(ฉตัร

ชยั ชุมวงศ,์ 2554) 
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ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กรซ่ึงจะเป็นไปในเชิง

บวก โดยการแสดงออกมาในรูปแบบของ การกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์รให้มากท่ีสุดทั้งใน

หนา้ท่ีท่ีตนรับผิดชอบโดยตรงและโดยออ้ม เพื่อให้องคก์รบรรลุถึงเป้าหมายดว้ยความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และผูป้ฏิบติังานยงัตอ้งการคงอยูใ่นงานกบัองคก์ร

นั้นดว้ยความจงรัก ภกัดี ไม่อยากโยกยา้ยหรือลาออกไปจากองคก์ร(วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2558) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองค์กรท่ี

ปฏิบติังานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององค์กร โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายของ

องคก์ร เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์รและพร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป (วรรณิภา 

นิลวรรณ, 2554) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมท่ีดีของพนกังานท่ีไม่ไดอ้ยูภ่ายใต้

กฎระเบียบขององคก์รเพียงอยา่งเดียวแต่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบัองคก์ร คือบุคคลเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ก าลงักาย ก าลงัใจเพื่อท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร (Mowday, Steers, & Porter, 1979)  

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความมุ่งมัน่ของพนกังานท่ีจะช่วยในการบรรลุเป้าหมายของ

องคก์รและเก่ียวกบัระดบัการมีส่วนร่วมและความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน เป็นการตอบสนอง

ทางอารมณ์ท่ีสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมพฤติกรรมความเช่ือและทศันคติของผูค้น John Meyer และ 

Nancy Allen (1997 อา้งถึงใน Starnes, n.d.) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเด่ียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายค่านิยม

ขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยม

ต่อองคก์รของพนกังาน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละคนอยา่ง

เตม็ท่ี 
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3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์กร Buchanan. (1974  

อา้งถึงใน พงศกร เผา่ไพโรจนกร, 2546) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์รและเป็นส่ิงยึดเหน่ียวท่ีท าให้

พนกังานยงัคงอยูก่บัองคก์รต่อไป (กาญจนา พนัธ์ศรีทุม, 2559) 

สรุปความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร มี

ความผกูพนัต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ส่งผลในดา้นพฤติกรรมมีความเต็มใจ และทุ่มเทอยา่ง

มากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

พนกังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นส่วนขบัเคล่ือนองคก์รดงันั้น องคก์รควรใหค้วามสนใจเก่ียวกบั

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้งานขององค์กรบรรลุตาม

วตัถุประสงค์ท่ีได้วางไว ้หากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงก็จะส่งผลพนักงานเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังานทั้งแรงกาย และแรงใจ เพื่อให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพท่ีสุด และความผกูพนัต่อองคก์ร

จะเกิดข้ึนเม่ือได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์กร จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะ

พยายามสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์รเพื่อให้สมาชิกในองคก์รคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่าดว้ยการสร้าง

ให้สมาชิกเกิดความผูกพนัต่อองค์กรทั้งน้ีเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร(ปาริชาต บวัเป็ง, 

2554)โดยความผูกพนัต่อองค์กร  เป็นเสมือนเป็นตวักระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรปฏิบติังานอย่างมี

ประสิทธิภาพในท่ีสุดแลว้องค์กรนั้นก็จะสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

(วรรณิภา นิลวรรณ, 2554) 

2.3 องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กร 

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รสามารถนิยามได ้2 ความหมายคือ 

1. ดา้นทศันคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติส่วนบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปรวมไปถึงความ

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รและมี ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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2. ดา้นพฤติกรรม หมายถึง ความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานกบัองค์กร รวมไปถึงเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานในองคก์ร(วรรณิภา นิลวรรณ, 2554) 

แนวคิดท่ีครอบคลุมดา้น พฤติกรรมและเจตคติ โดยแบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  

1) ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective) คือ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากอารมณ์ความรู้สึกของ

พนกังานท่ีตอ้งการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รและมีส่วนร่วมในองคก์ร พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นอารมณ์จะตอ้งการเป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 

2) ด้านความต่อเน่ือง (Continuance) คือ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากผลประโยชน์ท่ีได้รับ

แลกเปล่ียนกับการคงอยู่ในงาน ซ่ึงการคงอยู่ในงานเกิดจากการได้รับ ประโยชน์มากกว่าการเสีย

ประโยชน ์ 

3) ดา้นบรรทดัฐานสังคม (Normative) คือ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากหน้าท่ี ความรับผิดชอบ 

ภาระผูกพนั หรือค่านิยมท่ีถูกปลูกฝังมาให้ตอบแทนบุญคุณองคก์ร Meyer and Allen (1991 อา้งถึงใน 

Khalip & Noraazian, 2016) 

นอกจากน้ียงัมีแนวคิด ท่ีแบ่งองค์ประกอบของ ความผูกพนัต่อองค์กร ออกเป็น 3 ส่วน 

ประกอบดว้ย  

1) ความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองค์กรแสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมท่ี มีต่อองค์กรของ

พนกังาน  

2) ความเช่ือมโยงกบัองคก์รโดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของ

พนกังาน 

3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร Buchanan (1974 อา้งถึงใน 

กาญจนา พนัธ์ศรีทุม, 2559) 

สรุป จากการทบทวนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า แนวคิดของ Meyer and 

Allen มีความครอบคลุมมากท่ีสุด ทั้งในดา้นของทศันคติ และพฤติกรรม 



24 

3. แนวคดิความพงึพอใจในงาน 

 

ทฤษฎีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางท่ีสุดไดเ้สนอโดย Locke (1976) 

ซ่ึงเป็นผูก้  าหนดความพึงพอใจในงานเป็น "อารมณ์ท่ีน่าพึงพอใจหรือเป็นบวกท่ีเกิดจากการประเมินผล

งานหรือประสบการณ์การท างาน" ความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบดา้นอารมณ์และความรู้ความ

เขา้ใจและพฤติกรรม องค์ประกอบทางอารมณ์หมายถึง ความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความเบ่ือ 

ความวติกกงัวล การรับรู้และความต่ืนเตน้ องคป์ระกอบความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน

คือ ความเช่ือเก่ียวกบังานของตนเองไม่วา่จะเป็นเร่ืองท่ีน่ายกยอ่ง ความตอ้งการ ความทา้ทายทางจิตใจ

และการใหร้างวลั Bernstein & Nash (2008 อา้งถึงใน Weaver, n.d.) 

ได้จากความพอใจในงานเป็นแนวคิดท่ีเป็นนามธรรม แต่เป็นจริงในทุกแง่มุมของชีวิตการ

ท างาน มนัก าหนดความร่วมมือของคนงานในองค์กร ความพึงพอใจในงานไม่สามารถแยกออกจาก

ชีวิตของตวัเองไดเ้พราะเก่ียวขอ้งกบัมนุษยเ์ง่ือนไขและดงักล่าวขา้งตน้มนัสะทอ้นให้เห็นถึงการตดัสิน

ทั้งหมดท่ีส าคญัคือ ส่ิงท่ีแต่ละคนตอ้งการและความส าคญัของส่ิงท่ีตอ้งการและส่ิงท่ีพนักงานไดรั้บ

(Unutmaz, 2014) นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด The Meso Paradigm ท่ีมองวา่ความพึงพอใจใน

งาน เป็นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัดา้นบุคคล ท่ีสงผลต่อการคงอยูใ่นงาน(ศรัณย ์พิมพท์อง, 2555)  

 

3.1 ความหมายความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังานซ่ึงได้แก่ สภาพการท างานดี

สวยงาม ระบบงานดี เพื่อนร่วมงานดี ผูบ้งัคบับญัชาดี จะก่อให้เกิดสถานภาพทางสังคมท่ีดีทั้งภายใน

องคก์รและภายนอกองคก์ร และสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานได ้จะท าให้เกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อให้เกิดการพฒันาการ

ปฏิบติังานและบรรลุเป้าหมายขององค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน

(ปริญญา สัตยธรรม, 2550) 
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ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีรับ

มอบหมายและปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน สามารถแบ่งได ้2 ดา้น คือ ความพึงพอใจภายในลกัษณะ

งาน (Intrinsic Job Satisfaction) และความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction) โดยความ

พึงพอใจภายในลักษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนักงานต่อลักษณะงานท่ี

ปฏิบติังานอยูแ่ละการใชศ้กัยภาพในการท างานใหส้ าเร็จ ไดแ้ก่ การใชค้วามสามารถ ความส าเร็จในงาน 

โอกาสในการท าเพื่อบุคคลอ่ืน ความอิสระ โอกาสในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ และมโนธรรม และ

ความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  ไดแ้ก่  การบริหารนโยบายของโรงแรม หวัหนา้งาน รายได ้ปริมาณงาน และ

โอกาสความกา้วหนา้ในงาน(ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) 

ความพึงพอใจในงาน คือความรู้สึกทางอารมณ์ ทศันคติท่ีดีหรือดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่อการ

ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการปฏิบติังาน และความสมดุลระหวา่งงาน

กบัชีวติ(วชัรา ขาวผอ่ง, 2556) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบคุคลท่ี มีต่องานท่ีท าอยู่ และ

ทศันคติในทางบวกเกิดจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ จะส่งผลให้ทุ่มเท

สติปัญญาและความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี การท่ีบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานมากหรือ

น้อยย่อมข้ึนอยู่กบัความตอ้งการของบุคคลและองค์ประกอบภายนอก ท่ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นงานนั้น

(ปริทศัน์ คล่องดี และกาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุล, 2558) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติท่ีดีหรือการแสดงออกทางอารมณ์ของพนกังานท่ีเกิด

จากการท างานหรือจากสภาพแวดลอ้มในงาน และความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน

(Weaver, n.d..) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานมีกบัการท างาน มีทั้งทศันคติท่ีดีท่ีส่งผลต่อ

ความถึงพอใจในงาน และทัศนคติท่ีไม่ดีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน Kalleberg & 

Moorman (1993 อา้งถึงใน Dugguh & Dennis, 2014) 
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ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานด้านต่างๆโดยแบ่งความพึง

พอใจในงานเป็น 7 ดา้นคือ 

1. ความพึงพอใจในงานดา้นตวังาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานในหนา้ท่ีท่ีบุคคล

รับผดิชอบ 

2. ความพึงพอใจในงานดา้นหวัหนา้งาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อผูท่ี้มีบทบาทใน

การควบคุมดูแลตนในการท างาน 

3. ความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการยอมรับและ

การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. ความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความเจริญหรือ

การไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน 

5. ความพึงพอใจในงานดา้นความมัน่คง หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความปลอดภยั 

และความมัน่คงขององคก์รท่ีใหค้วามน่าเช่ือถือและความไวว้างใจในการท างานในองคก์รนั้น 

6. ความพึงพอใจในดา้นรายได ้หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ี

ตนไดรั้บจากการท างาน 

7. ความพึงพอใจในงานด้านสวสัดิการ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการให้ความ

ช่วยเหลือหรือการตอบแทนการท างานใหอ้งคก์รแก่พนกังาน(พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี, 2551) 

สรุปความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติหรือการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีมีทั้งดา้นบวก และ

ด้านลบ ซ่ึงการแสดงออกถึงความพึงพอใจจะพิจารณาจากปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ ได้แก่ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าตอบแทนโอกาสกา้วหนา้ 

และความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ 
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3.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน 

 Hoppock 1935 ไดด้ าเนินการศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากทั้งลกัษณะของ

งานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ี ระบุถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน

งานจ านวนมากรวมถึงจ านวนสถานภาพทางสังคมท่ีได้รับจากการท างานการมีอิสระในงานและ

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Bowling & Cucina, 2015)ความพึง

พอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แต่ความ

ผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานสูงกว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล

ทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพล

ทางตรงต่อความตอ้งการลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (สายบวั บุญหม่ืน, นภาพร ขนัธนภา, มนตรี 

พิริยะกุล, และประยงค ์มีใจซ่ือ, 2557)ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการปฏิบติังาน 

และความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ(วชัรา ขาวผอ่ง, 2556)และส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์รและการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร นอกจากนั้นยงัส่งผลต่อความตอ้งการลาออก (ฉนัธะ จนัทะเสนา, 2558) 

3.3 ปัจจัยทีส่ามารถจูงใจพนักงานเจนเนอเรช่ันวายให้คงอยู่ในองค์กร 

Rollsjö ได้เขียนหนังสือเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสามารถจูงในพนักงานเจนเนอเรชั่นวายให้คงอยู่ใน

องคก์รได ้สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1 .ชุดค่าตอบแทน 

  ชุดค่าตอบแทนประกอบดว้ยเงินรางวลัเช่นเงินเดือนและผลประโยชน์เช่น ประกนัสุขภาพ ซ่ึง

มีอิทธิพลต่อเจนเนอเรชัน่วายทั้งเงินเดือนพื้นฐานและผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงหมายความวา่ส่วน

ต่างๆของชุดค่าตอบแทนจะไม่กระตุน้ให้พนกังานท างานไดดี้ข้ึนหรือคงอยูใ่นองคก์รท่ีพวกเขาไม่ชอบ 

อยา่งไรก็ตามชุดค่าตอบแทนสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน น่ีคือเหตุผลท่ีชุดค่าตอบแทนเป็น

ส่วนส าคญัเม่ือกล่าวถึงการรักษาพนกังานไว ้ซ่ึงวดัไดจ้ากสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อค่าตอบแทนของDessler 

(1997)มีความครอบคลุมประเด็นส าคญัมากท่ีสุด และมีความสอดคล้องกบัการก าหนดค่าตอบแทน

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (“ท่ีมาของระบบพนักงานราชการ | ส านักงาน ก.พ. 

(OCSC),”ม.ป.ป) จึงขอยกรูปแบบความเป็นธรรม 4 ประการในการจ่ายค่าตอบแทน 4 ประการ คือ 1.
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ความเป็นธรรมภายนอก(External    Equity) 2.ความเป็นธรรมภายใน(Internal  Equity) 3.ความเป็น

ธรรมส าหรับบุคคล(Individual  Equity) 4.ความเป็นธรรมของกระบวนการ(Procedural   Equity) 

Dessler (1997 อา้งถึงใน ฐานิฎา เจริญเลิศววิฒัน์, 2558) 

2. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 เจนเนอเรชั่นวายอยากได้รับโอกาสในการเติบโตท่ีหลากหลายในงานของพวกเขา องค์กร

สามารถรองรับส่ิงน้ีได้โดยน าเสนอแนวทางต่างๆเช่นการฝึกอบรมและการให้ค  าปรึกษา วิธีหน่ึงท่ี

ส าคญัท่ีจะเติบโตคือ การพฒันาอาชีพ เม่ือเข้ามาท างานในองค์กรอาจจะกล่าวถึงการเล่ือนข้ึนของ

องคก์ร แต่การพฒันาอาชีพอาจหมายถึงการยา้ยการท างานไปต าแหน่งอ่ืนๆในองคก์รเพื่อลองส่ิงใหม่ ๆ 

หรือแมก้ระทัง่การลดต าแหน่งดว้ยความตั้งใจท่ีจะยา้ยไปท างานวดัไดจ้ากตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร 1) 

การพฒันารายบุคคล หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะและปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรแต่

ละคนในองค์กร โดยการฝึกอบรมซ่ึงจะไดผ้ลในระยะสั้น 2) การพฒันาอาชีพ หมายถึง การวิเคราะห์

ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของ ความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรมีความรู้ 

ทกัษะ ให้เหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมายในอนาคต ซ่ึงจะได้ผลระยะยาว 3) การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์กร โดยมีเป้าหมายเพื่อรับรองหรือประกัน

ความสามารถของบุคลากรว่าจะมีความรู้ ทกัษะ มีแรงจูงใจ ท่ีจะสนบัสนุนให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างเกิด

ผลสัมฤทธ์ิ 4) การพฒันาองค์กร หมายถึง การแก้ไขปัญหาขององค์กร การปรับปรุงหรือวางระบบ

โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมองคก์ร การก าหนดกลยุทธ์ กระบวนการบริหารงาน ภาวะผูน้ า Jerry W. 

Gilley, Steven A. Eggland & Ann Maycunich Gilly (1989 อา้งถึงใน ศรีรัตน์ ร าไพศรี และ วราภรณ์ 

จิรธนาวฒิุ, 2555) 

3. การสอนงานจากหวัหนา้งาน 

การไดรั้บขอ้แนะน าการท างานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับพนกังานทุกคนอยา่งไรก็ตามเจนเนอเรชัน่

วายมีความตอ้งการการสอนงานมากกว่า Generation ก่อนหน้าน้ี เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน และ

เพื่อให้การเก็บรักษาพนกังาน ค าแนะน าและขอ้เสนอแนะจากการท างานมีความส าคญัส าหรับองค์กร
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ในการปรับปรุงการท างานและการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีการตอบรับและการยอมรับเป็นส่วนหน่ึง

ของการท างาน 

4.สภาพแวดลอ้มการท างาน 

การสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าสนใจกลายเป็นส่ิงส าคญัมากในการดึงดูดและรักษา

พนกังานไว ้องคก์รจ าเป็นตอ้งตรวจสอบให้แน่ใจวา่สภาพแวดลอ้มขององคก์รเป็นท่ีน่าพอใจ เพื่อท่ีจะ

รักษาพนกังานเจนเนอเรชัน่วายสภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มสามารถแบ่งเป็น  3 ดา้น 

คือ สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพ สภาพแวดลอ้มทางดา้นสังคม และสภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่างๆภายในท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้

และการเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานประกอบดว้ย แสงสวา่งท่ีเพียงพอ สถานท่ีมีการจดัอย่าง

เป็นระเบียบ สะอาดปราศจากกล่ินรบกวนหรือเสียงท่ีท าให้เกิดความร าคาญ สภาพอากาศท่ีถ่ายเท

สะดวก มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ห้องท างาน โต๊ะ เกา้อ้ีอุปกรณ์ต่างๆ มีความเหมาะสม มีคุณภาพ 

สะดวกแก่การใช้งานและเพียงพอกบัความตอ้งการ รวมทั้งเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ในการปฏิบติังาน เป็น

ส่ิงจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ และช่วยลดระดับ

ความเครียดแก่ผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานและผลิตผลงานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์ 

2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในเชิงสัมพนัธภาพหรือการสนบัสนุนภายใน

องค์กรท่ีมีผลกระทบต่อผู ้ปฏิบัติงาน ให้เกิดการเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีบุคคลในองคก์รมีต่อกนั ทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่ง

กลุ่ม พนกังานจะมีการแสดงออกท่ีดีต่อผูอ่ื้น ทั้งทางกาย วาจา ใจ มีความพึงพอใจและมีความสุขท่ีอยู่

ร่วมกนัในองค์กร มีความรู้สึกปลอดภยั ไดรั้บการยอมรับจากสังคม กลา้แสดงความคิดเห็นกล้าท่ีจะ

ผลิตผลงานท่ีสร้างสรรค์ในการท างานใหม่ๆ มีบรรยากาศในการท างานร่วมกนัเป็นทีม เม่ือมีปัญหา

อุปสรรคคนในหน่วยงานจะให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีมีการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และใหโ้อกาสไดท้  างานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึนเพื่อความกา้วหนา้ในท่ี

การงาน  
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3. สภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด 

ความรู้สึกทางจิตใจของผูป้ฏิบติังานและเอ้ือต่อการเรียนรู้ และการเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน การตดัสินใจหรือปฏิบติังานดว้ยตนเอง ท าให้มีการขวนขวาย

ศึกษาและเพิ่มทกัษะในการพฒันาตนเองและพฒันางานอยู่เสมอ มีความพึงพอใจในงานของตนเอง มี

ความไวเ้น้ือเช่ือใจและเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั มีบรรยากาศแบบประชาธิปไตยจะยึดหลกัเกณฑ์ท่ี

สมเหตุสมผล และน าเหตุผลนั้นไปใช้ในกิจกรรมต่างๆมีความเช่ือว่าบุคคลมีความสามารถในการ

ปรับปรุงงานและปรับปรุงตนเองให้กา้วหนา้ทั้งในดา้นความคิด สติปัญญาและการกระท าต่างๆ (ศิวพร 

โปรยานนท,์ 2554) 

5. หวัหนา้ท่ีดี 

เช่นเดียวกบัพนกังานทุกรุ่นเจนเนอเรชัน่วายตอ้งการหวัหนา้ท่ีดี หมายถึงหวัหนา้ท่ีเป็นคนดี มี

ความเป็นกนัเอง มีอารมณ์ขนัและ สามารถใช้เวลากบัช่วงและหลงัวนัท างาน ไม่มีทฤษฎีเก่ียวกบัการ

บริหารจดัการวา่จะกลายเป็นคนดีไดอ้ยา่งไรเพราะอาจจะไม่ใช่ลกัษณะการบริหารท่ีเฉพาะเจาะจง แต่

ทฤษฎียืนยนัว่าวิธีท่ีดีท่ีสุดในการเรียนรู้ว่าจดัการตวัเองในสถานการณ์การบริหารคือการเรียนรู้จาก

ผูจ้ดัการท่ีประสบความส าเร็จ (Rollsjö, 2009) 

3.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 

3.4.1 Vroom’s Expectancy Theory 

  

 

 

ภาพประกอบ 1 Vroom’s Expectancy Theory (Mttoi, 2013) 

Expectancy เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม (Effort) กับศกัยภาพท่ีจะท าให้บรรลุ

เป้าหมาย (Performance) การใส่ความพยายามลงไปในงานนั้นจะท าใหพ้นกังานมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะ

Efforts 
First-level 

Outcomes 

Second-level 

Outcomes 

(Rewards) 

Valence of 

Outcomes 

Expectancy Instrumentality Valence 
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ท าให้บรรลุเป้าหมายได ้ตวัแปร Expectancy จึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ศกัยภาพท่ีคน

นั้นมีอยู่จริง ความมัน่ใจในตวัเองของคนนั้น และเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้อาจสรุปได้ว่า หากต้องการให้ 

Expectancy มีค่าสูงจะตอ้งเพิ่มศกัยภาพให้กบัคนนั้น อาจโดยการใช้วิธี Training หรือ Coaching เพิ่ม

ความมัน่ใจให้กบัคนนั้นโดยการสนบัสนุนจากผูน้ า และตั้งเป้าหมายให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม ไม่ไกล

เกินไป 

Instrumentality เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างการบรรลุเป้าหมายกบัผลท่ีจะได้รับจากการบรรลุ

เป้าหมายนั้น ผลท่ีจะได้รับในท่ีน้ีอาจมาในรูปของรางวลั เป็นเงินหรือส่ิงของ หรืออาจเป็นความ

ภาคภูมิใจ เกียรติยศ ช่ือเสียง ต าแหน่ง ซ่ึงปัจจยัท่ีจะมีผลต่อ Instrumentality คือ ความมัน่ใจวา่เม่ือบรรลุ

เป้าหมายแลว้จะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความมัน่ใจในตวัผูน้ า วา่มีความยุติธรรมและ

เช่ือถือได้ และความมัน่ใจน้ีจะเพิ่มมากข้ึนหากองค์กรมีระบบการประเมินผลท่ีชัดเจน และมีการ

ประกาศเป็นนโยบายท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจน 

Valence คือ คุณค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บท่ีมีต่อคนท่ีเราตอ้งการจูงใจ ซ่ึงอาจมีค่าเป็น บวกหรือ

ลบหรือไม่มีผลก็ได ้ข้ึนอยูก่บัวา่ ผลลพัธ์นั้นเป็นท่ีตอ้งการของคนนั้นหรือไม่ ผลลพัธ์ท่ีเป็นท่ีตอ้งการ

จะมีค่าเป็นบวกหมายความวา่โดยภาพรวมจะท าให้คนมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน แต่หากคนรู้สึกเฉยๆ ต่อ

ผลลพัธ์นั้นจะไม่มีค่าก็จะท าให้แรงจูงใจท่ีจะท างานกลายเป็น 0 และหากคนไม่อยากไดรั้บผลลพัธ์นั้น

เลยจนตอ้งพยายามท่ีจะไม่ไดรั้บผลลพัธ์  ก็จะท าใหแ้รงจูงใจกลายเป็นติดลบ หรือแปลวา่คนจะพยายาม

ท าในส่ิงท่ีตรงขา้มเพื่อใหต้วัเองไม่ไดต้อ้งไดรั้บผลลพัธ์นั้น(Vroom, 1967) 

ทฤษฎี น้ีสามารถคาดการณ์ได้อย่างแม่นย  า เ ก่ี ยวกับผลในระดับ  (Expectancy)  และ 

(Instrumentality) เพื่อลดโอกาสในการลาออกของพนักงานได้  โดยการค านวณท่ีแม่นย  าก่อนท่ี

พนกังานจะเขา้มาท างานในองคก์ร แต่ระดบั (Valence) หากองคก์รมีการจดัการท่ีดีเก่ียวกบัคุณค่าของ

งานท่ีจะท าใหจู้งใจพนกังานในทางบวก ก็จะสามารถลดโอกาสในการลาออกได ้(Mttoi, 2013) 

 3.3.2 ทฤษฎีของมาสโลว ์

 ล าดบัชั้นของความตอ้งการของ Maslow คือทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีเสนอโดย Abraham Maslow 

ในปี 2486 'ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย '์ ไดก้ าหนดล าดบัชั้นของความตอ้งการของมนุษยแ์ละเช่ือวา่ เป็น



32 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงแสดงล าดบัชั้นของความตอ้งการ มาสโลวไ์ดพ้ฒันารูปแบบ

ความตอ้งการตั้งแต่ระดบัต ่าไปจนระดบัสูง เช่น ความตอ้งการทางสรีรวิทยาและความปลอดภยัต้อง

ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการก่อนท่ีจะมีความตอ้งการระดบัสูงข้ึน เม่ือความตอ้งการส่วนใหญ่เป็น

ท่ีพอใจแลว้จะไม่มีแรงจูงใจและความตอ้งการท่ีสูงข้ึนถดัไปเกิดข้ึน  

ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นสันนิษฐานว่าบุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเองโดย 

ทฤษฎีของ Maslow มีล าดบัชั้นของความตอ้งการของมนุษย ์5 ประการคือ 

1. ความตอ้งการทางด้านร่างกาย: ความตอ้งการของบุคคลส าหรับอาหารเคร่ืองด่ืมท่ีพกัพิง

ความพึงพอใจทางเพศและความตอ้งการทางกายภาพอ่ืน ๆ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั: ความตอ้งการของบุคคลเพื่อความปลอดภยัและการป้องกนั

จากความเสียหายทางร่างกายและอารมณ์ 

3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ: ความตอ้งการของคนท่ีมีต่อความรักการยอมรับ

ความเป็นมิตรและความเป็นมิตร 

4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกย่อง: ความตอ้งการของบุคคลส าหรับปัจจยัภายในเช่น

ความเคารพในตนเองความเป็นอิสระและความส าเร็จและปัจจยัภายนอก 

5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง: ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะกลายเป็นส่ิงท่ีเขา

หรือเธอสามารถท่ีจะเป็น (Steers & Porter, 1987) 

ข้อสังเกต ทฤษฎีอาจจะมีปัญหาบางอย่าง คือ ขาดโครงสร้างล าดับชั้ นของความต้องการ 

เน่ืองจากทฤษฎี Maslow เสนอโดยธรรมชาติทุกคนตอ้งตอบสนองความตอ้งการของเขา แต่ในบางคร้ัง

ค าสั่งดงักล่าวอาจไม่สอดคลอ้งกบัล าดบัชั้นท่ีจ  าเป็นของ Maslow บางคนอาจถูกลิดรอนความตอ้งการ

ลดลง บางคนเห็นวา่ความนบัถือตนเองมีความส าคญัมากกวา่ความตอ้งการของสังคม 

3.3.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

  ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน โดย Frederick Herzberg (1950) ไดท้  าการศึกษาทศันคติ

ท่ีเก่ียวกบังานท่ีจะหาหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน จน
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เขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมี

ความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึนทฤษฎีน้ีสามารถรักษาไวไ้ดโ้ดยลดความไม่พอใจ

และเพิ่มความพึงพอใจ 

แบ่งออกได ้2 ปัจจยัดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ในดา้นดีและมีผลต่อความพึงพอใจทางบวก คือ ความส าเร็จ 

การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า และคุณลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลกบัหัวหน้างาน กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกน้อง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายของ

บริษทัและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเร่ืองงานท่ีกระทบชีวิตส่วน

บุคคล  

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยัในทาง

ป้องกนัความไม่พึงพอใจ คือ ปัจจยัเหล่าน้ีไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้แต่สามารถป้องกนัความ

ไม่พึงพอใจได้ แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับท่ีจะให้เป็นเง่ือนไข

ส าหรับการสร้างแรงจูงใจ ดงันั้นความพึงพอใจสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ  (Motivation Factor) 

หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการ

กระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร  ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะ

ปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่  

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ

เม่ือไดท้  างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี โดยใชค้วามสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ

ของตนเองและการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน  

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การให้ก าลงัใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือได้

ท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ   
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3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมายท่ีต้องอาศยั

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จน

จบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

4. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงาน

ใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสได้

ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 

หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างานตลอดเวลา ซ่ึงหากไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่

สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร ก็จะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของ

บุคลากรในการท างาน 

2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ  หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือน

ต าแหน่งภายในหน่วยงาน นอกจากนั้นยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหน้าใน

ทกัษะวชิาชีพดว้ย 

3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่

เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ

กนัอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์กร การติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ร 
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6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

7. ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของ

เขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 

ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

9. วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ ังคับบัญชาในการ

ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร (วนัชยั ศกุนตนาค, 2555) 

สรุปทฤษฎี Herzberg ไดว้า่แรงจูงใจเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีเกิดจากความรู้สึกส่วนบุคคลต่องาน

ท่ีท า และปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความรู้สึก ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีต้องการสร้างให้เกิด

แรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆทั้ งสองกลุ่ม คือ ทั้ งปัจจัยท่ีใช้บ ารุงจิตใจ 

(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั  

 

4. แนวคดิความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 
 

 การใหค้วามส าคญักบัชีวิตดา้นใดดา้นหน่ึงมากเกินไปอาจก่อให้เกิดความเครียดโดยไม่รู้ตวั ไม่
วา่จะเป็นความเครียดจากการท างานหนกัเกินไป สุขภาพท่ีถดถอย ความทอ้แทจ้ากการไม่มีจุดมุ่งหมาย
ในชีวิต หรือการขาดความกา้วหนา้ ดงันั้นการให้ความส าคญักบัความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน
จะเป็นค าตอบท่ีท าให้รักษาบุคลากรให้คงอยูไ่ดอี้กหน่ึงประการ ซ่ึงในส่วนน้ีจะกล่าวถึงประเด็นส าคญั
ประกอบดว้ย ความหมายความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน ความส าคญัความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน กรอบแนวคิดความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
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 4.1 ความหมายความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ความสามารถในบริหารและจดัสรรเวลาใน

การท างานและการท ากิจกรรมต่างๆของพนกังาน ในเร่ืองต่างๆของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดี แต่ก็

ไม่ไดห้มายความวา่ตอ้งแบ่งส่วนละเท่าๆกนั ดงันั้นความสมดุลของแต่ละบุคคลจึงไม่เท่ากนัข้ึนอยู่กบั

ความส าเร็จ คุณค่า ประสิทธิภาพ ของบทบาทนั้นๆ และส่วนท่ีส าคญัคือสามารถก่อให้เกิดความพึง

พอใจในคุณภาพชีวติของคนๆ นั้นไดห้รือไม่เพียงใด(จุฑาภรณ์ หนูบุตร, 2554) 

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อชีวิตส่วนตวัและ

ครอบครัวกบัการท างาน ซ่ึงมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาในการท างานกบักิจกรรมส่วนตวั

และครอบครัว(วชัรา ขาวผอ่ง, 2556) 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังานไดใ้ชชี้วิตในการ

ท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล คือไม่ให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการ

ปฏิบติังานท่ีมากเกินไปดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจท่ี

จะตอ้งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น(ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2558) 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง พนกังานจะตอ้งจดัความสมดุลให้เกิดในชีวติ 

โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทให้สมดุล ซ่ึงจะตอ้งมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเอง

และครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้ในอาชีพ(ฉตัรชยั ชุมวงศ,์ 2554) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มี

สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบังาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงองคก์รตอ้งท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกวา่

ตนมีอ านาจท่ีจะจดัการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบติังานต่างๆ และบริหารเวลาท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังาน

ให้เหมาะกบัสภาพความตอ้งการของตนเองเพราะจะท าให้เกิดความพึงพอใจ (ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 

2549) 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง ความสามารถในการบริหารและจดัสรรเวลา

ในการท างานและกิจกรรมของแต่ละบุคคลใหมี้ความพอเหมาะพอดี ซ่ึงไม่ไดห้มายความวา่เวลาท่ีใชไ้ป
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กบัแต่ละบทบาทตอ้งแบ่งสัดส่วนละเท่าๆกนั แต่ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของคนๆนั้นวา่

จะใหเ้วลากบัดา้นใดมากกวา่ดา้นใด(หทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร, 2555) 

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานไดดู้แลคนในครอบครัว หรือมี

เวลาท ากิจกรรมต่างๆกบัครอบครัวจนเกิดคามพึงพอใจในความเหมาะสมระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 

(Rollsjö, 2009) 

จากความหมายความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน กล่าวโดยสรุป ได้ว่า ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง ความรู้สึกสมดุลระหว่างการด าเนินชีวิตและการท างาน ให้มี

สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบั ครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจส่วนบุคคล  

4.2 ความส าคัญความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 

ความสมดุลในชีวิตการท างานก าลงัทวีความส าคญัมากข้ึนต่อพนักงานและมีแนวโน้มท่ีจะ

ส่งผลต่อการตดัสินใจของพนกังานท่ีจะอยู่ในองค์กร ปัจจุบนัพนักงานตอ้งการความยืดหยุ่นในการ

ท างานซ่ึงท าใหพ้วกเขาสามารถดูแลทั้งชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงานไดอ้ยา่งมีความสุข(Kossivi et al., 

2016) ซ่ึงความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานยงัส่งผลให้พนกังานมีเวลาในการท ากิจกรรมอ่ืนๆท่ี

ตนเองสนใจ นอกจากน้ีความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานยงัช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน

กลุ่มท่ีต่าง Generation กนัเช่น กลุ่ม Baby Boom และเจนเนอเรชั่นวายเสริมสร้างความสัมพนัธ์และ

ความสุขใหก้บัสมาชิกในครอบครัวนอกจากผลประโยชน์ต่อพนกังานแลว้ความสมดุลระหวา่งชีวิตและ

การท างานย ังช่วยในการปรับปรุงการส่ือสาร การประสานงานแรงจูงใจในการท างาน และ

ความสามารถในการท างานของพนกังานดีข้ึนเหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนการเพิ่มข้ึนของ

ผลิตภาพองคก์ร(จุฑาภรณ์ หนูบุตร, 2554)นอกจากนั้นในการวิจยัเชิงประจกัษข์อง Hyman ในสหราช

อาณาจกัรพบว่าการแทรกแซงของความต้องการในการท างานในชีวิตส่วนตวัท างานใน(ช่วงปลาย

สัปดาห์) ส่งผลใหเ้กิดความเครียดและความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ของพนกังาน Hyman et al. (2003 อา้ง

ถึงในDas & Baruah, 2013) และยงัสอดคล้องกับแนวคิดการคงอยู่ในงานของ Kossivi (2016) ความ

สมดุลในชีวิตการท างานก าลงัค่อยๆทวีความส าคญัมากข้ึนส าหรับพนกังานและมีแนวโน้มท่ีจะส่งผล

ต่อการตดัสินใจของพนกังานท่ีจะอยูใ่นองคก์ร พนกังานทุกคนลว้นมีความยืดหยุน่ในการท างานท าให้
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พวกเขาตอ้งดูแลทั้งชีวติส่วนตวัและอาชีพ (Kossivi et al., 2016) เพราะฉะนั้นผลของการขาดความสมดุล

ระหวา่งชีวิตและการท างานสามารถกล่าว คือการท าให้ขวญัก าลงัใจของพนกังานลดลง ท าให้พนกังาน

ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก่อให้เกิดปัญหาดา้นสุขภาพกายและจิตใจของพนกังาน ความเหน่ือยลา้

และความเครียดการท างานมีโอกาสเกิดความผิดพลาดและเกิดอุบัติเหตุในงานเพิ่มมากข้ึนท าให้

พนกังานไม่มีความพึงพอใจในงานและจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน รวมไปถึง

การลาออกหรือเปล่ียนงาน  

  4.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 

กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายมีความสนใจในการปรับสมดุลชีวิตส่วนตวัการท างานและครอบครัว

มากกว่ากลุ่มคนรุ่นอ่ืนๆ ซ่ึงหมายความว่าให้ความส าคญัระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน บุคคล

เหล่าน้ีมีความสนใจความยืดหยุ่นในการท างานดว้ยแสดงให้เห็นว่าน่ีเป็นปัจจยัสร้างแรงบนัดาลใจท่ี

ส าคญัท่ีท าให้มีการคงอยูใ่นงาน(Marais, 2014) การขาดความสมดุลของงานท าให้ความเครียดเพิ่มมาก

ข้ึน ความพึงพอใจน้อยลงและพนักงานมกัจะไม่แสดงออกถึงความผูกพนักับองค์กรจะท าให้เกิด

ความคิดท่ีจะลาออก ซ่ึงความยืดหยุน่ในการท างานเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์รไดม้ากเพื่อแกไ้ขปัญหา

ความขดัแยง้ดงักล่าวและสร้างประสิทธิผลในการท างานมากข้ึน(Ghansah, 2011) ซ่ึงพบปัจจยัส าคญัได ้

9 ประการ ดงัน้ี1.ความยดืหยุน่ของชัว่โมงการท างาน 2.การลา 3. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์4. การ

อ านวยความสะดวกในการเดินทาง5. การอ านวยความสะดวกในการท างาน6. โอกาสในการท างานและ

การพฒันาตนเอง 7.รูปแบบการจา้งงาน 8.วฒันธรรมและระเบียบปฏิบติัขององค์กร9.ก าหนดความ

สมดุลระหวา่งชีวติและการท างานเป็นนโยบายขององคก์ร(จุฑาภรณ์ หนูบุตร, 2554) 

นอกจากนั้น Merrill & Merrill (2003) อธิบายองค์ประกอบของความสมดุลระหว่างชีวิตและ

การท างานไว ้5 ดา้นดงัน้ี 

1. ดา้นการท างาน หมายถึง ความสมดุลท่ีไดรั้บจากการท างานทั้งส่ิงท่ีเป็นกายภาพ เช่น การ

อ านวยความสะดวกในการท างาน รูปแบบการท างาน ภาระงาน นโยบายขององคก์ร  และดา้นจิตใจคือ

ความรู้สึกวา่ไดรั้บความสมดุลจากการท างาน เช่น ความกดดนัในการท างาน ความเร่งรีบ 
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2. ดา้นครอบครัว หมายถึง ความสมดุลของการให้เวลากบัครอบครัว เน่ืองจากเป็นการสร้าง

ความสุขส่วนบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ท่ีช่วยผลกัดนัให้เกิดความสุขในการท างาน และรวมไปถึง

สวสัดิการท่ีท าใหส้ามารถดูแลครอบครัวได ้

3. ดา้นเวลาเวลา หมายถึง เก่ียวเน่ืองกบัความยืดหยุ่นในการท างาน วนัหยุด การท างานนอก

เวลา ซ่ึงเวลาเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหเ้กิดสมดุลกบัดา้นอ่ืนๆของชีวติ 

4. ดา้นการเงิน หมายถึง ความสมดุลดา้นน้ีท าใหค้นด ารงชีวิตอยูไ่ดใ้นปัจจุบนัและอนาคต และ

เก่ียวขอ้งกบั การท างาน ครอบครัว และเวลา 

5. ดา้นสติปัญญา หมายถึง คนตอ้งการการพฒันาอยู่ตลอดเวลาเพื่อความกา้วหนา้ในชีวิตและ

ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ Merrill & Merrill (2003 อา้งถึงใน หทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร, 2555) 

สรุปจากการทบทวนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานพบวา่ นกัวจิยัส่วน

ใหญ่เห็นตรงกนัวา่ความยืดหยุน่ในการท างานส่งผลต่อความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน จึงขอยก

ปัจจยั 5 ดา้นของ Merrill & Merrill (2003) ซ่ึงมีความครอบคลุมประเด็นส าคญัเช่น ความยดืหยุน่ในการ

ท างาน และประเด็นอ่ืนๆ เป็นกรอบแนวคิด 

 

5. แนวคดิการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

พื้นฐานของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรคือ การแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั เม่ือบุคคล

ไดรั้บอะไรกบัตนเอง ก็จะตอบแทนคืนเขาดว้ยเช่นกนั เม่ือองคก์รหยิบยื่นผลประโยชน์ท่ีองคก์ารมอบ

ให้แก่บุคลากร จะเป็นการสร้างความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร และพนกังานจะ

หาทางตอบแทนคืน โดยอาจจะเป็นพฤติกรรมการท างานเพิ่มข้ึนทั้งในส่วนของงานในหนา้ท่ี หรืองาน

ท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ี ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึง

ในส่วนน้ีจะกล่าวถึงประเด็นส าคัญประกอบด้วย ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

ความส าคญัของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร องคป์ระกอบของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
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กรอบแนวคิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร(Eisenberger, 2017) และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด  The 

Meso Paradigm ท่ีมองวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นปัจจยัท่ีส าคญัดา้นองคก์รท่ีสามารถสร้าง

ความพึงพอใจในงานแก่พนักงานตลอดจนส่งผลให้บุคลากรสามารถสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมี

ประสิทธิภาพใหก้บัแต่ละองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถไดใ้นระยะยาว (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2555) 

 

5.1 ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ทฤษฎีท่ีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support; POS)  โดย 

Eisenberger และคณะ(1984) ความหมายวา่ เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัขอบเขตท่ีองคก์รมีส่วน

ร่วมในการสนบัสนุนและใส่ใจในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน และส่งผลกระทบอยา่งมากต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน(Eisenberger, 2017) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง ความคิด ความเช่ือ หรือความรู้สึกของพนกังานซ่ึง

เกิดจากประสบการณ์ในการท างานว่าองค์กรได้ให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าในการท างานของ

พนกังาน  มีนโยบายท่ีสนบัสนุนการท างานและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือดว้ยวิธีการต่างๆ(ประเวช ชุ่มเกษร

กลูกิจ, 2554) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง การแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัระหวา่งบุคลากรกบั

องคก์ร เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไป

ในทิศทางบวก บุคลากรก็จะตอบแทนกลบัคืนให้แก่ องค์กรในทางบวกด้วยเช่นเดียวกนัโดยอาจจะ

เป็นไปในรูปแบบของการทุ่มเทแรงกายแรงใจ ท างานให้แก่องค์กรให้ประสบความส าเร็จ สนบัสนุน

และส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ(มุทิกา สุกรณ์, 2558) 

สรุปความหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง ความคิดหรือทศันคติของพนกังาน

ท่ีรับรู้เก่ียวกบัการท่ีองค์กรมีส่วนช่วยเหลือและเอาใจใส่ในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน และส่งผล

กระทบอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานทั้งในดานบวกและดา้นลบต่อองคก์ร 
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5.2 ความส าคัญของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

การสนับสนุนจากองค์กรท่ีจะท าให้พนักงานรับรู้ว่าองค์กรสนับสนุนเป็นเร่ืองท่ีมีความ

แตกต่างกนั ดงันั้นการพฒันาการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะสร้าง

ความรู้ความเขา้ใจ และทศันะท่ีดีต่อองค์กร ส่งผลให้พนกังานมีความภาคภูมิใจและเต็มใจปฏิบติังาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลงาน นอกจากนั้นยงัเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน ท าใหใ้หอ้งคก์รสามารถ

บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ และยงัลดพฤติกรรมทางดา้นไม่ดีเช่น การขาดงานและลาออกจากงาน 

(Eisenberger, 2017)  

การสนบัสนุนจากองคก์รส่งผลใหเ้กิดการรับรู้ของพนกังานต่อองคก์รดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์รท่ีตอ้งตอบแทนในทุกๆทางอยา่งเต็มความสามารถ การรับรู้การสนบัสนุนทางอารมณ์

จะเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน นอกจากนั้นท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมี

ความหมาย  

2. อารมณ์ในการท างาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่ออารมณ์ในการท างาน ไดแ้ก่

ความพึงพอใจในงานและสภาพอารมณ์ท่ีดี เพิ่มความพึงพอใจในงาน สภาพอารมณ์ทางบวกต่างจาก

ความพึงพอใจในงานตรงท่ีเป็นสภาวะทางอารมณ์โดยทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นการ

เพิ่มสภาวะทางอารมณ์ท่ีดี 

3. การคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตอ้งการ

ของ พนกังานในการคงอยูใ่นงาน เพราะพนกังานมีความรู้สึกวา่ตนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

จากองคก์ร ท าใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ร(Rhoades & Eisenberger, 2002) 

ดงันั้นการสนบัสนุนจากองค์การ จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์การ และมี

ผลดีต่อตวัพนกังานเองเช่น ความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน มีความรู้สึกดา้นอารมณ์ทางบวกมากข้ึน ผลดี

ต่อองค์กรเช่น ความผูกพนัดา้นอารมณ์เพิ่มข้ึน ผลการปฏิบติังานดีข้ึน และลดการลาออกจากงานได้

ประโยชน์ของการสนับสนุนจากองค์กรคือ ท าให้เกิดความชัดเจนในการพยากรณ์และสามารถ
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ตรวจสอบได ้ทั้งในส่วนของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและผลท่ีตามมาของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 

(ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557) 

5.3 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ประกอบดว้ย 3 ดา้นใหญ่ 

1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้าน กระบวนการยุติธรรม (Fairness) หมายถึง การท่ี

พนกังานรับรู้ว่าองค์กรมีการจดัสรรทรัพยากรให้กบัพนกังานอย่างยุติธรรม และเขา้ไปมีส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบักฎระเบียบ นโยบายท่ีส่งผลต่อพนกังาน 

1.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor  Support) 

หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั ช่วยเหลือและสนบัสนุนและดูแลความ

เป็นอยูข่องพนกังาน รวมไปถึงมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 

1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านรางวลัและเง่ือนไขการท างาน (Organizational 

Reward and Job Condition) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่องคก์รแสดงการยอมรับและเห็นความส าคญั

ของพนกังาน โดยให้ผลตอบแทนและ เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม 

รวมถึงให้โอกาสในการฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน

(Rhoades & Eisenberger, 2002) 

วธีิการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ผูว้ิจยัไดน้ าค าถามของ อมัพิกา สุนทรภกัดี (2559) 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ Rhoades & Eisenberger (2002)โดยท า

การวดัจาก 3 ตวัช้ีวดัคือ ดา้นความยติุธรรม  การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ดา้นรางวลัและเง่ือนไขการ

ท างาน (อมัพิกา สุนทรภกัดี, 2559) 
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6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานของพนกังานสามารถสรุปเป็นตารางดงัต่อไปน้ี 

ตาราง 2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 

ปัจจยัเชิงเหตุท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการคง
อยูใ่นงานของ
พนกังาน 

ศรัณย ์
พิมพท์อง 

เป็นงานวิจยัเชิง
โมเดลโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์เชิง
เหตุ โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังา
มหาวทิยาลยัสาย
วชิาการใน
มหาวทิยาลยัของรัฐ 
จ านวน 596 คน สุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งขั้น
ตามประเภทของ
มหาวทิยาลยั เก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดย
ใชแ้บบวดัชนิดมาตร
ประเมินค่าในการวดั 
 
  

ผลการวจิยัพบวา่ โมเดลโครงสร้างมี
ความกลมกลืนเชิงประจกัษ ์ตวัแปร
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และทั้งตวั
แปรความพึงพอใจในงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การคงอยูใ่นงานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ นอกจากน้ี
พนกังาน มหาวทิยาลยัสายวชิาการท่ีมี
การรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร
และแนวทางปฏิบติัในดา้นทรัพยากร
มนุษยจ์ากมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสม
มากจะมีความพึงพอใจในงานและมี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากดว้ย โดยตวั
แปรเชิงเหตุในโมเดล สามารถร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่
ในงานของพนกังานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการได ้ร้อยละ39 
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ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 
อิทธิพลของ
คุณภาพชีวติในการ
ท างานท่ีมีต่อการ
คงอยูใ่นงาน ผา่น
ความผกูพนัใน
อาชีพของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษา
ในก ากบัของรัฐ
แห่งหน่ึง 

ถิตรัตน์ 
พิมพา
ภรณ์ 

การวจิยัคร้ังน้ีใช้
ระเบียบวธีิวจิยัเชิง
ปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
อาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาใน
ก ากบัของรัฐแห่ง
หน่ึง จ  านวน 155 คน 
โดยใชค้่า
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน
และวเิคราะห์
อิทธิพลของตวัแปร
ดว้ยการถดถอยเชิง
พหุ 

ผลการวจิยัพบวา่ ความสมดุลชีวติกบั
การท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัใน
อาชีพ อีกทั้งความสมดุลชีวติกบัการ
ท างาน  ค่าตอบแทนและและสวสัดิการ  
มีอิทธิพลเชิงบวกกบัการคงอยูใ่นงาน 
ส าหรับการทดสอบตวัแปรกลาง พบวา่ 
ความผกูพนัในอาชีพเป็นตวัแปรกลางท่ี
มีอิทธิพล ระหวา่งความสมดุลชีวติกบั
การท างาน และค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ต่อการคงอยูใ่นงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

การคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาล
วชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานในหอ
ผูป่้วยวกิฤต
โรงพยาบาล
ร้อยเอด็ 

เพียงใจ 
เวชชวงศ ์

เป็นการศึกษาเชิง
พรรณนาสุ่มตวัอยา่ง
แบบเจาะจง โดยเป็น
พยาบาลวชิาชีพ
ปฏิบติังานท่ีหอ
ผูป่้วยวกิฤต
โรงพยาบาลร้อยเอ็ด 
จ านวน 12 ราย เก็บ
ขอ้มูล  ดว้ย วธีิการ
สัมภาษณ์เชิงลึก
วเิคราะห์ขอ้มูลโดย
การจดักลุ่มเน้ือหา 

ผลการวจิยัพบวา่ ประเด็นส าคญัในการ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ หอ
ผูป่้วยวกิฤตโรงพยาบาลร้อยเอด็มี 4 
ประการคือ 1) ความรู้สึกมีคุณค่าหรือ 
ภาคภูมิใจ 2)ผลตอบแทนท่ีมีคุณค่าทาง
จิตใจ 3) ความสัมพนัธ์ในทีมพยาบาล 
และ 4) ลกัษณะงานท่ีมีความเฉพาะ 
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ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 

ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
การคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาล
วชิาชีพ ใน
โรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิม
พระเกียรติ  จงัหวดั
ปทุมธานี 

พิมณพฒัน์ 
แฉลม้
เขตต ์

ในโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ใช้
แบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 
กลุ่มตวัอยา่งคือ
พยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ท่ี
ปฏิบติังานอยูเ่ฉลิม
พระเกียรติ จ  านวน 
300 คน โดยใช้
เคร่ืองมือทางสถิติ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การ
วเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว
และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ
ในการวเิคราะห์ 
 

พบวา่ 1) ปัจจยัดา้นความพึงพอใจท่ีมี
ผลต่อการคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ
ในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์อนัดบัหน่ึง 
คือดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร อนัดบั
รองลงมา คือปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูง
ใจตามล าดบั2) ปัจจยัส่วนบุคคล  เช่น 
อาย ุ สถานภาพ และ ผลการวเิคราะห์
ความสัมพนัธ์และสมการถดถอย
พหุคูณ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน มีผลต่อความพึงพอใจใน
งานท่ีแตกต่างกนัและ ผลการวเิคราะห์
ความสัมพนัธ์และสมการถดถอย
พหุคูณ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
ความผกูพนัต่อ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัการคงอยูใ่นงาน 
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ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการ
ปฏิบติังานดา้น
ทรัพยากรบุคคล
กบั ความคงทนใน
การท างานของ
พนกังานใน
องคก์ร: การส ารวจ 
การศึกษาท่ี
ด าเนินการใน
สหรัฐอาหรับเอ
มิเรตส์ 

WALEED 
ALNAQB
I 

ใชว้ธีิการวจิยัเชิง
ปริมาณและเชิง
คุณภาพ ใช้
แบบสอบถามใน
ระยะแรก กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 300 
รายไดรั้บการตอบ
แบบสอบถาม 154 
ฉบบัคิดเป็นอตัรา
ตอบสนอง 51.33% 
ในระยะท่ีสองการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกบั
อดีตพนกังาน50 คน
จากรัฐชาร์จาห์ได ้
ในระยะสามมีการ
สัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้างกบั
ผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR 
7 รายและในเมือง
ชาร์จาห์ และระยะท่ี
ส่ีใชโ้ฟกสั กลุ่ม 

ผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน คือ
สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน 
ความกา้วหนา้ในงาน และสวสัดิการ
นอกจากนั้น ยงัพบวา่การขาดการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจและรูปแบบการ
บริหารจดัการผลต่อความตั้งใจท่ีจะอยู่
ภายในองคก์ร ซ่ึงมีขอ้บ่งช้ีวา่พนกังาน
ไม่ชอบความเป็นผูน้ าแบบรวมศูนย์
และส่ิงน้ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะอยู่
ภายในองคก์รนอกจากน้ีพนกังานยงั
ตอ้งการการรับรู้การสนบัสนุนดา้น การ
จดัการทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ในเร่ืองเก่ียวกบับทบาทของแผนก
ทรัพยากรบุคคลในการดึงดูดและรักษา
พนกังานท่ีมีความสามารถ 
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ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 

การศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความคงอยู่
ในการท างานของ
พนกังานพยาบาล
ในเขตกลางวนัเล่ย์
(Klang Valley) 
ประเทศมาเลเซีย 
การวเิคราะห์ปัจจยั
ท่ีมีผลกระทบต่อ
การเก็บรักษาและ
การลาออกของ
พนกังานใน
อุตสาหกรรมการ
บริการของชาว
ไอริช 

LAM 
CHEE 
LIANG,L
AW 
SIEW 
FOON 
,LOO 
YOO JIA, 
NG WAN 
YIN ,OOI 
SOO 
LING 
Ishani 
Tiwari 

กลุ่มประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งคือพยาบาล
ในเขต Klang Valley 
จ านวน 400 คน โดย
ใชแ้บบสอบถามใช้
การวเิคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
และการวเิคราะห์
การถดถอยเชิงเส้น
ใชว้ธีิเชิงปริมาณโดย
เก็บรวบรวม ขอ้มูล
ทางออนไลน์ยงักลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยใช้
ค  าถามปลายเปิด
จ านวน42ขอ้ 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อ
องคก์ร ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน และการปฏิบติัดา้นทรัพยากร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้น ฝึกอบรมและ
พฒันา รางวลัและค่าตอบแทน และการ
สร้างสภาพแวดลอ้มมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานในอุตสาหกรรม
การพยาบาล ในเขต Klang Valley
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีความ
ตอ้งการปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรม
และการพฒันา,ความสมดุลในชีวติการ
ท างานและนโยบายการตอบแทน รวม
ไปถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ซ่ึงองคก์รส่วนใหญ่ไม่ไดใ้ห้ปัจจยั
เหล่าน้ีใหก้บัพนกังานท าใหเ้กิดความ
ตอ้งการลาออกสูงข้ึน  

การศึกษาการ
ก าหนดปัจจยัต่างๆ
ท่ีมีผลต่อการรักษา
พนกังานใหค้งอยู ่

Bodjrenou 
Kossivi, 
Ming 
Xu1, 
Bomboma 
Kalgora 

เป็นงานวิจยัเชิงไม่
ประจกัษเ์ป็นการวจิยั
ท่ีหาความรู้ความจริง
จากขอ้มูลเอกสาร 
และวรรณกรรม และ
การทบทวนผลการ
ศึกษาวจิยั 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
คงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการ
กา้วหนา้ ,การชดเชย, ความสมดุลชีวติ
การท างาน, ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา,สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน, การสนบัสนุนทางสังคม, ความ
เป็นอิสระ, การฝึกอบรมและการพฒันา 
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ช่ือเร่ืองงานวจิยั ผูแ้ต่ง วธีิวจิยั ผลการวจิยั 

ปัจจยัท่ีสามารถจูง
ในพนกังานเจน
เนอเรชัน่วายใหค้ง
อยูใ่นองคก์ร  

Åsa 
Rollsjö 

ใชว้ธีิการวจิยัแบบ
การสังเกตการณ์ จาก
องคก์รwsp flack + 
kurtz inc.  โดยมี
จุดประสงคคื์อการ
น าเสนอการอภิปราย
เก่ียวกบัสภาวะ
แวดลอ้มขององคก์ร
ท่ีดึงดูดและรักษา
พนกังาน Generation 
Y 

ผลการวจิยับ่งช้ีวา่เจนเนอเรชัน่วาย
ตอ้งการส่ิงต่างๆจากองคก์ร คือ 1).ชุด
ค่าตอบแทน 2) โอกาสในการเติบโต 3) 
ค  าแนะน าและขอ้เสนอแนะจากการ
ท างาน 4)สภาพแวดลอ้มการท างาน 5. 
หวัหนา้ท่ีดี เป็น 5 เง่ือนไของคก์รท่ี
สามารถดึงดูดและรักษาพนกังานเจน
เนอเรชัน่วายเหล่าน้ีไวไ้ด ้

 

7. ทฤษฎ ีเจนเนอเรช่ัน (Generation Theory) 
 

ทฤษฎี Generation โดย Karl Mannheim  1923 ตีพิมพ์งานช่ือ "The Problem of Generations" 

อธิบายวา่ สภาพแวดลอ้มทางประวติัศาสตร์และสังคมท่ีมีเหตุการณ์ส าคญัใหญ่ๆ มีอิทธิพลอยา่งมากต่อ

ทศันคติของเยาวชนในขณะนั้น (Raunio, 2014) ท าให้กลุ่มคนท่ีไดรั้บประสบการณ์เดียวกนั มีรูปแบบ

ความคิดท่ีคล้ายกัน ดังนั้น ทฤษฎีของ Mannheim ถูกน ามาประยุกต์ใช้เพื่ออธิบายความส าคญัของ

เหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์วฒันธรรมและการเมืองในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1950 และตน้ทศวรรษท่ี 

1960 โดยศึกษาจาก Baby Boom Generation ซ่ึงมีเหตุการณ์ความไม่เสมอภาคในสังคมอเมริกัน ได้

ก่อใหเ้กิดความเช่ือส่วนรวมวา่ความไม่เท่าเทียมเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงโดยการเคล่ือนไหวส่วน

บุคคลและส่วนรวม  จนน าไปสู่การเคล่ือนไหวทางสังคมของประเทศสหรัฐอเมริกา (“Theory of 

generations,” 2016) 

ทฤษฎี Strauss-Howe generational โดย Strauss และ Howe ซ่ึงได้น า Generation theory ของ 

Mannheim มาอธิบายประวติัศาสตร์อเมริกนัออกเป็นช่วงทุก 20 ปี เพื่อคาดการณ์การพฒันาอตัลกัษณ์
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และหน้าท่ีในสังคม โดยเช่ือมโยงกับบริบทของเหตุการณ์ในขณะนั้ น และได้เขียนในหัวข้อ 

Generational: Strauss ในขณะนั้นเป็นช่วงท่ีเกิดสงครามเวียดนาม  มีผลต่อ Baby Boomers นอกจากน้ี 

Strauss และ Howe ไดก้ล่าวถึงช่องวา่งระหวา่งเด็กยุค Baby Boomers กบัยุคของพ่อแม่ ซ่ึงทฤษฎีไดรั้บ

การยอมรับอยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากสามารถน าไปปรับใชก้บัองคก์รได ้ประกอบกบัการไดรั้บความสนใจ

เก่ียวกบัศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจากนั้นทฤษฎีดงักล่าวไดเ้ช่ือมโยงกบัเหตุการณ์

ส าคญั ท่ีก าหนดอตัลักษณ์ท่ีส าคญัของกลุ่มคนต่างๆ ในศตวรรษท่ีผ่านมา เช่น ภาวะซึมเศร้าและ

สงครามโลกคร้ังท่ีสองส าหรับคนรุ่นหลงัสงคราม การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของปี 1950-1960 และ

สงครามเวยีดนามส าหรับ Generation Baby Boomers, ความไม่มัน่คงทางเศรษฐกิจของยคุ 70 ส าหรับ เจ

เนอเรชั่นเอ็กซ์ และการสร้างอินเทอร์เน็ตส าหรับเจนเนอเรชั่นวายMoscardo & Benckendorff, (2010 

อา้งถึงใน Raunio, 2014) 

7.1 การแบ่งกลุ่ม Generation 

Strauss และ Howe แบ่งช่วงประมาณ 20 ปีหรือประมาณหน่ึงช่วงอายุของชีวิตวยัเด็ก วยัท างาน

และวยัชรา และมีการระบุอายุท่ีชัดเจนตั้ งแต่วนัเกิดปีแรกจนถึงช่วงสุดท้าย ไวด้ังน้ี Baby Boom 

Generation (1943–1960) Generation X (1961–1981) Generation Y (1981–2000)Homeland Generation 

(2001–present)(“Strauss–Howe generational theory - Wikipedia,” n.d.) มีหลักฐานจากการวิจยัพบว่า

การแบ่งช่วงของพฤติกรรมกลุ่มเป็นท่ียอมรับทางวิทยาศาสตร์ นกัวิชาการสมยัใหม่จึงมีความพยายาม

ในการอธิบายทศันคติ คุณค่าและพฤติกรรมพื้นฐานส าหรับการกระท าร่วมกนั จึงน าไปสู่การศึกษา

พฤติกรรมของกลุ่มคน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลตลอดชีวติ (TomorrowToday Ltd, 2008) 

Generation GI หรือ "WWII Generation"เกิดระหวา่งปี 1922-1943 มีจ านวนสมาชิก 52 ลา้นคน 

หรือเรียกวา่ "GI Generation" หรือ "Silent Generation"  มีเหตุการณ์ทหารผา่นศึกจากสงครามโลกคร้ังท่ี 

2 รอดชีวิตจากภาวะเศรษฐกิจตกต ่าคร้ังใหญ่ ปัจจุบนัคนกลุ่มน้ีเป็นปู่ ย่าตายาย มีลกัษณะนิสัยรักชาติ

และเสียสละเป็นจุดเด่น มีความภกัดีต่อนายจา้งและอยูก่บั บริษทัต่างๆ ตลอดระยะเวลาของการท างาน 

มีนิสัยประหยดัโดยธรรมชาติและต้องการให้บุตรหลานของตน เพลิดเพลินไปกบัเสรีภาพท่ีตนเองไม่

เคยมี ค่านิยมหลกัของทหารผา่นศึก คือ การเสียสละ ท างานหนกั การปฏิบติัตาม และเคารพผูมี้อ านาจ มี

ความอดทนในหนา้ท่ีและยดึมัน่ในกฎระเบียบ  
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Boomers หรือ Baby Boomers เกิดระหวา่ง ค.ศ. (1943–1960) สมาชิกของกลุ่มน้ีมี 73.2 ลา้นคน

ซ่ึงเกิดในทศวรรษท่ี 40 และ 50 ในยคุของเจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ เป็นรุ่นท่ีต่อสู้และต่อตา้นสงคราม

เวียดนาม และมีภยัคุกคามจากยาเสพติด ปัจจุบนั Baby Boomer Generation มีต าแหน่งเป็นผูบ้ริหาร

ระดบัสูงในองคก์รNelson (2007 อา้งถึงใน Du Preez, 2015)  มีลกัษณะนิสัยมองโลกในแง่ดี สนใจการมี

ส่วนร่วมของประชาชน สนใจสิทธิพลเมืองและความหลากหลายของความคิด ต้องการค้นหา

ประสบการณ์ทุกอยา่งและคน้หาความพึงพอใจสูงสุดของตนเอง มีความตั้งใจท างาน ใหค้วามส าคญักบั

การดูแลอนาคตของลูก กลุ่มคนเหล่าน้ีเป็นผูน้ าในครอบครัว (Claps, 2010) 

เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ เกิดระหวา่ง ค.ศ. 1961-1981 มีสมาชิกของกลุ่มน้ีมากกวา่ 70 ลา้นคน เกิดใน

ยุคความไม่มัน่คงทางการเงิน ครอบครัวและสังคมไม่ปลอดภยั เทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ในครอบครัวมีพ่อและแม่หรือมีเพียงผูป้กครองเพียงรายเดียวเน่ืองจากอตัราการหยา่ร้างเพิ่มข้ึน  

ท าให้ตอ้งพึ่งพาตนเองตั้งแต่อายยุงันอ้ย  ส่งผลให้มีลกัษณะนิสัย ซ่ือสัตยมุ์่งมัน่และถา้สภาพแวดลอ้มมี

ความเหมาะสมก็จะท าผลงานท่ีทา้ทายได ้พนกังานเหล่าน้ีใช้ทีมงานและเพื่อนร่วมงานสร้างสัมพนัธ์

และสนบัสนุนความพยายามของตนเอง ใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งครอบครัวและการ

ท างานSmola & Sutton (2002 อา้งถึงในDu Preez, 2015) 

 เจนเนอเรชัน่วายเกิดระหว่าง ค.ศ.1981- 2000  มีช่วงอายุซ่ึงเกิดระหว่างปี 2524-2543 มีอายุ

ระหว่าง18-37ปี Howe & Strauss (2007 อา้งถึงใน A. Queiri, Fadzilah Wan Yusoff, & Dwaikat, 2015) 

เกิดในยคุการก่อการร้าย เทคโนโลยท่ีีกา้วกระโดด (Macky, Gardner, & Forsyth, 2008) จึงท าใหเ้ป็นคน

ทนัสมยั ไม่ตกยุค มีความสามารถในการท างานดา้นนวตักรรมใหม่ๆ ใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือทนัสมยั

ไดอ้ย่างคล่องแคล่ว พร้อมท่ีจะเรียนรู้เทคโนโลยี(อมรรัตน์ จัน่ละออ, 2558) จึงมีลกัษณะปัจเจกนิยม

เพิ่มข้ึนเม่ือเทียบกบัแรงงานรุ่นก่อนๆ ตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีตอบสนองตนได ้มีความคาดหวงัจาก

สถานท่ีท างานสูง ตอ้งการรางวลัพิเศษและมีระดบัของความหลงตวัเอง และเช่ือมัน่ในความสามารถ

ของตนเองสูง(A. R. Queiri, Dwaikat, & Yusoff, n.d.)  
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ตาราง 3 เปรียบเทียบอาย ุGeneration 

 

 

 

 

 

7.2 ลกัษณะนิสัย และความต้องการ Generation-Y 

ลกัษณะนิสัยของเจนเนอเรชัน่วายคือการหาความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิต ชอบท่ีจะ

ท างานหลายอย่างไปพร้อมๆกันแทนท่ีจะเน้นกับส่ิงใดส่ิงหน่ึง เรียนรู้ได้ดีกับส่ือท่ีเป็นภาพและ

ภาพเคล่ือนไหว มีความมัน่ใจในเทคโนโลยขีั้นสูง ตอ้งการความสะดวกสบายในการท างาน และโอกาส

เติบโตทางวิชาชีพ มีความทะเยอทะยานสูงโดยจะตั้งเป้าหมายในชีวิตไวสู้งเน่ืองจากมีคนรอบตวัคอย

สนบัสนุน ท าให้มีนิสัยเอาแต่ใจ ไม่ชอบให้คนอ่ืนมาต าหนิ เติบโตมาพร้อมเทคโนโลยีท าให้การอ่าน

และเขียนนอ้ยลงเจนเนอเรชัน่วายถูกมองวา่ขาดความเคารพ มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อพฤติกรรมบางประเภท

ของคน Generation อ่ืน (Reilly, 2012) เป็นตวัของตวัเองสูง มีอิสระเสรีในการสร้างความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนต่างเพศ ขาดความอดทน มีความคิดนอกกรอบ แต่มีสมาธิสั้น (Phothidara, 2012) 

 เจนเนอเรชั่นวายคาดหวงัจากอาชีพของพวกเขาคือ ความสมดุลระหว่างท างานกับชีวิต 

ผลตอบแทนและประโยชน์ โอกาสในการพัฒนาประสบการณ์การท างานท่ีมีความหมายและ

สภาพแวดล้อมการท างานเจนเนอเรชั่นวายมีความคาดหวงัของตวัเองสูง ตอ้งการความก้าวหน้าใน

อาชีพอยา่งรวดเร็ว มีความกระตือรือร้นไม่เพียงแต่เฉพาะในงานของพวกเขา แต่ยงัตอ้งการให้งานท่ีท า

ออกมาบรรลุเป้าหมาย วสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร(Kranenberg, 2014) 

ค่านิยมของเจนเนอเรชั่นวายคือ ต้องการเป็นท่ียอมรับของสังคม มีความไวว้างใจกลุ่มคน

เดียวกนัหรือยอมรับวฒันธรรมย่อยของกลุ่มตวัเอง และคนกลุ่มน้ีก าลงัมองหาแนวทางใหม่ๆในการ

ด าเนินชีวติท่ีสามารถเดินไดด้ว้ยตวัเอง เป็นแนวทางท่ีเช่ือถือได ้เน่ืองจากการไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร เป็น

Generation ช่วงปี อายุปี 
Generation GI 1922-1943 75-96 

Boomers 1943–1960 58-75 
เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 1961-1981 37-57 
เจนเนอเรชัน่วาย 1981- 2000 18-37 
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จ านวนมากท าให้เกิดความไม่ไวว้างใจค าแนะน าต่าง ๆท่ีมีเขา้มา (McCrindle & others, 2003)  และ ยงั

พบ 6 ปัจจยัท่ีมีค่ามากกวา่ค่าตอบแทนของ เจนเนอเรชัน่วายคือ เพื่อนร่วมงานท่ีมีคุณภาพสูง, การเตรียม

งานท่ียืดหยุน่, โอกาสส าหรับความกา้วหนา้, การรับรู้จากผูบ้ริหารหรือองคก์ร, ความกา้วหนา้ในงาน, 

การเขา้ถึงประสบการณ์และความทา้ทายใหม่ Hewlett et al. (2009 อา้งถึงในKranenberg, 2014) 

กล่าวโดยสรุปเจนเนอเรชัน่วายเกิดในช่วง พ.ศ.2524-2543 มีอายุระหวา่ง18-37 ซ่ึงเป็นกลุ่มคน

ท่ีเติบโตมากบัเทคโนโลยีท าให้ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีมีความโดดเด่น และมีความพร้อมท่ี

จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีความตอ้งการและความคาดหวงัในงานท่ีแตกต่างจาก 

Generation รุ่นอ่ืน อย่างเช่น ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิต สภาพแวดล้อมการท างาน มี

ความสามารถเรียนรู้สูง มีความมัน่ใจในตวัเอง มีความคิดนอกกรอบ ตอ้งการความรวดเร็วในการ

ประสบความส าเร็จ เป็นขอ้ดีและมีขอ้เสีย มีนิสัยเอาแต่ใจไม่ตอ้งการให้คนอ่ืนมาต าหนิ ไม่มีความ

อดทน และถูกมองว่าขาดความเคารพ เน่ืองจากเจนเนอเรชั่นวายมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อพฤติกรรมบาง

ประเภทของคนGeneration อ่ืน ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

 

8. มหาวทิยาลยันอกระบบ 
 

8.1 ความเป็นมาเกีย่วกบัมหาวทิยาลยันอกระบบ 

มหาวิทยาลยัของรัฐ คือสถาบนัอุดมศึกษาท่ีไดรั้บเงินอุดหนุนและงบประมาณโดยส่วนใหญ่

จากภาครัฐ โดยสังกดัส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษาเป็นผูก้บักบัดูแล การจดัการอุดมศึกษามีมา

ตั้งแต่รัชสมยัของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ซ่ึงในขณะนั้นมีอุดมศึกษาท่ีหลากหลายทั้ง

โรงเรียนกฎหมาย โรงเรียนแพทย์ และโรงเรียนข้าราชการพลเรือนท่ีต่อมาได้รับการยกฐานะเป็น

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ซ่ึงเป็นมหาวทิยาลยัแห่งแรกของไทย และไดมี้การจดัตั้งมหาวทิยาลยัแห่งอ่ืนๆ

ข้ึนอีกในเวลาต่อมา ปี พ.ศ. 2502 มีการโอนมหาวิทยาลยัไปสังกดัส านักนายกรัฐมนตรี เพราะการท่ี

มหาวิทยาลยัแยกกนัอยู่ต่างกระทรวงเป็นเร่ืองยากในการปกครอง และสร้างมาตรฐานในการศึกษา

(อจัฉรา หล่อตระกลู, 2557) 
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พ.ศ. 2507 มีผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัและผูเ้ช่ียวชาญมีแนวคิดเก่ียวกบัการออกนอกระบบของ

มหาวิทยาลยัและได้ยื่นหนังสือเก่ียวกบัการออกนอกระบบของมหาวิทยาลยัต่อ  นายกรัฐมนตรีใน

ขณะนั้น แต่ก็ไม่ไดรั้บการเห็นชอบ เพียงแค่มีการจดัตั้ง "ทบวงมหาวิทยาลยั" ข้ึน เพื่อดูแลมหาวทิยาลยั

ต่าง  ๆ แทน "ส านักนายกรัฐมนตรี"  ดังนั้ นในยุค น้ี  มหาวิทยาลัยต่าง  ๆ จึงได้ย ้ายไปสังกัด

ทบวงมหาวิทยาลยั ซ่ึงมหาวิทยาลยัก็ยงัคงอยู่ภายใตก้ฎหมายระเบียบของระบบราชการเช่นเดิม ท่ี

ประสบปัญหาเร่ืองความล่าชา้เช่นเดิม จึงไดมี้ความพยายามท่ีจะน ามหาวิทยาลยัออกนอกระบบราชการ

เร่ือยมา 

เม่ือปี พ.ศ. 2541 เป็นช่วงท่ีเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ซ่ึงประเทศไทยก าลงัประสบปัญหา และไดมี้

การขอความช่วยเหลือจากต่างประเทศโดยการกูย้ืมเงินกบั IMF นโยบายการออกนอกระบบก็ไดเ้ป็น

ขอ้ตกลงหน่ึงท่ีผูกพนักบัสัญญาการกูย้ืมเงินกบั IMF โดยจุดมุ่งหมายเพื่อให้รัฐบาลลดงบประมาณใน

ส่วนราชการของมหาวิทยาลยัท่ีสามารถเล้ียงตนเองและบริหารงบประมาณเองได ้ในช่วงปี พ.ศ. 2542 

เร่ิมมีการเสนอให้มหาวิทยาลยั หรือคณะฯ ท่ีตั้งข้ึนใหม่  "ออกนอกระบบ"  ราชการ  และมีการหยุดรับ

ขา้ราชการพลเรือนเขา้มาในมหาวทิยาลยัรัฐเดิมทั้งหมด ต าแหน่งท่ีบรรจุเขา้มาใหม่  เรียกวา่  "พนกังาน

มหาวิทยาลยั"  ซ่ึงมีกรอบเงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างจากขา้ราชการพลเรือนเดิม   และหากผูท่ี้

เกษียณราชการไป ให้ต าแหน่งและเงินเดือนนั้นเปล่ียนเป็นต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยัในต าแหน่ง

เร่ิมบรรจุใหม่เท่านั้น (สุภาพร อาจเดช, ม.ป.ป) 

ต่อมาในสมยัรัฐบาลทกัษิณ ชินวตัร ได้ลงประกาศ พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยพระราชบญัญติัน้ีได้ยกเลิกพระราชบญัญติัระเบียบการปฏิบติั

ราชการของทบวงมหาวิทยาลยั (ฉบบัท่ี 2 ) พ.ศ. 2537 ท าให้ทบวงมหาวิทยาลยัตอ้งแปรสภาพเป็น 

ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา(อจัฉรา หล่อตระกูล, 2557) แต่มีการคดัคา้นการออกนอกระบบ 

ดงันั้น จึงยงัไม่มีการน ามหาวทิยาลยัออกนอกระบบในช่วงน้ี  

ในสมยัรัฐบาล พล.อ.สุรยทุธ์ จุลานนท ์รัฐมนตรีศึกษาธิการ ก็ไดเ้สนอ ครม.และ สนช. ใหผ้า่น

ร่าง พ.ร.บ.มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐของแต่ละมหาวิทยาลยัอีกคร้ังจนมาถึงปัจจุบนั(นา้ชาติ ประชา

ช่ืน, 2551)  
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8.2 สภาพการณ์ปัจจุบันเกีย่วกบัมหาวทิยาลัยออกนอกระบบในภาคใต้ 

ในภาคใตมี้มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 3 แห่งท่ีไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัระบบราชการหรือไม่อยู่ใน

สายการบงัคบับญัชาของส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยในจ านวนน้ีมี 1 แห่งท่ีเป็นสถาบนั

ในก ากบัของรัฐบาลตั้งแต่ก่อตั้ง  ส่วนท่ีเหลือนั้นเป็นสถาบนัในก ากบัของรัฐบาลโดยการแปรสภาพดว้ย

ผลของกฎหมายจ านวน 2 แห่ง 

 8.2.1 มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีแปรสภาพดว้ยผลของกฎหมาย 

  8.2.1.1 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

  8.2.1.2 มหาวทิยาลยัทกัษิณ 

 8.2.2 มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งมหาวทิยาลยั 

  8.2.2.1 มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีแปรสภาพดว้ยผลของกฎหมายในภาคใตมี้ดว้ยกนั 2 แห่ง ไดแ้ก่ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวทิยาลยัทกัษิณ 

  8.2.1.1 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

ภาพประกอบ 2 ตรามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ประวตัิความเป็นมามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

ในปี พ.ศ. 2505 รัฐบาลมีแผนท่ีจะพฒันาภาคใต้จึงได้ได้มอบหมายให้ กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมการพฒันาภาคใต ้แต่งตั้งคณะกรรมการจดัท าโครงการท่ีจะจดัใหมี้

มหาวทิยาลยัในภาคใตข้ึ้นตาม แผนพฒันาภาคใต ้โดยในช่วงแรกจะจดัตั้งในระดบัวทิยาลยั ศิลปศาสตร์

และวิทยาศาสตร์ แลว้ต่อไปจึงจะขยายเป็นมหาวิทยาลยั จึง ส ารวจบริเวณท่ีจะก่อตั้งมหาวิทยาลยั โดย

ท าการส ารวจท่ีทุ่งนเรนทร์ ต าบลบ่อทอง อ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี แต่การด าเนินงานก็ตอ้งหยุด

ลง เพราะไม่ไดรั้บงบประมาณในปี 2506 ประกอบทั้งมีการเปล่ียนรัฐบาล และไดมี้การตั้งคณะกรรมการ

พฒันาภาคใต ้ชุดใหม่ โดยมี พ.อ.ถนดั คอมนัตร์ รัฐมนตรีวา่การกระทรวงการต่างประเทศในรัฐบาลชุด

นั้นเป็นประธานคณะกรรมการ 

 

ภาพประกอบ 3 ส ารวจบริเวณท่ีจะก่อตั้งมหาวทิยาลยั 

คณะกรรมการพฒันาภาคใตชุ้ดใหม่ ได้ด าเนินการตามโครงการท่ีจะจดัให้มีมหาวิทยาลยัใน

ภาคใตต่้อไปจนถึงปี 2508 คณะรัฐมนตรีก็อนุมติัในหลกัการ 2 ประการคือ 

1. ให้มีมหาวิทยาลยัภาคใต ้โดยมีศูนยก์ลางท่ี ต าบลรูสะมิแล อ าเภอเมือง จงัหวดัปัตตานี โดยให้มีคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ข้ึนก่อนและมีโครงการท่ีจะจดัตั้งคณะวิชาต่างๆ กระจายตามจงัหวดัต่างๆ ในภาคใต ้

เช่น จะจดัตั้งคณะครุศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์ ท่ีต าบลเขาตูม อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา จะจดัตั้งคณะ
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แพทยศาสตร์ ท่ีต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา และจะจดัตั้งคณะพาณิชยศาสตร์และการ

บญัชี ท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นตน้ 

2. ใหมี้งบประมาณเพื่อด าเนินการตามขอ้ 1 ในปี 2509 เป็นจ านวนเงิน 30 ลา้นบาท 

 

ภาพประกอบ 4 คณะกรรมการพฒันาภาคใต ้

เร่ิมด าเนินการให้มีการก่อสร้างมหาวิทยาลยัท่ีต าบลรูสะมิแล อ าเภอเมือง จงัหวดัปัตตานี ในปี 

พ.ศ. 2509 โดยมุ่งท่ีจะใช้เป็นอาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์ก่อน ในขณะท่ีด าเนินการก่อสร้างท่ี

จงัหวดัปัตตานีนั้น มหาวิทยาลยัยงัไม่มีช่ือเป็นทางการจึงใชช่ื้อวา่ "มหาวิทยาลยัภาคใต"้ ต่อมาผูบ้ริหาร

ของมหาวทิยาลยัเห็นวา่ เพื่อใหส้ถาบนัแห่งน้ีเป็นศูนยร์วมในดา้นจิตใจ ของประชาชนชาวไทย และเพื่อ

เป็นศิริมงคลแก่มหาวิทยาลัย ควรได้น าความกราบบงัคมทูลพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวเพื่อขอ

พระราชทานช่ือ ใหแ้ก่มหาวทิยาลยั 

ซ่ึ งพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวได้พระราชทานช่ือ เ ม่ือว ันท่ี  22 กันยายน 2510 ว่า 

"มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์" ตามพระนามฐานนัดรศกัด์ิของสมเด็จพระราชบิดา เจา้ฟ้ามหิดลอดุล

เดช กรมหลวงสงขลานครินทร์ (จากพระมหากรุณาธิคุณน้ี มหาวิทยาลยัจึงถือวา่วนัท่ี 22 กนัยายน ของ

ทุกปีเป็นวนัส าคญัวนัหน่ึงของมหาวทิยาลยั โดยก าหนดเป็น "วนัสงขลานครินทร์" 

ในปี 2510 มหาวิทยาลยัก็เปิดรับนกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ ซ่ึงเป็นนกัศึกษารุ่นแรกของ

มหาวิทยาลัย จ านวน 50 คน โดยใช้อาคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ มหาวิทยาลัย

แพทยศาสตร์ เช่นเดียวกนั ดา้นการเรียนการสอนนั้น ศาสตราจารย ์ดร.สตางค ์มงคลสุข ไดเ้สนอให้ตั้ง



57 

คณะวทิยาศาสตร์ข้ึนมาเพื่อเป็นแกนกลางบริการสอนวชิาพื้นฐาน ทางดา้นวทิยาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 

แก่คณะวิศวกรรมศาสตร์ท่ีเปิดรับนกัศึกษาแลว้ และแก่คณะอ่ืนๆ ท่ีจะเปิดรับต่อไป ส่วนวิชาพื้นฐาน

ดา้นวิศวกรรมศาสตร์นั้น ไดรั้บความร่วมมือในการสอน และวสัดุอุปกรณ์การทดลอง จากโรงเรียน

ช่างฝีมือทหาร กรุงเทพฯ(นิรันดร์ สุมาลี, 2559) 

วทิยาเขตของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มีวทิยาเขตการศึกษาทั้งหมด 5 วทิยาเขต ประกอบดว้ย 28 คณะ 2 

วิทยาลยัชุมชน และ 3 โครงการจดัตั้ง (โครงการจดัตั้งคณะเทคนิคการแพทย ์,โครงการจดัตั้งวิทยาลยั

นานาชาติ,โครงการจดัตั้งคณะสัตวแพทยศาสตร์) โดยแบ่งตามวทิยาเขตไดด้งัน้ี 

1. วทิยาเขตปัตตานี 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี 181 หมู่ท่ี 6 ถนนเจริญประดิษฐ ์ต าบลรูสะมิแล 

อ า เ ภ อ เ มื อ ง  จั ง ห วัด ปั ต ต า นี  9 4 0 0 0  วิ ท ย า เ ข ต ปั ตต า นี  เ ป็ น วิ ท ย า เ ข ตแ ห่ ง แ ร ก ข อ ง

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ นบัตั้งแต่มหาวิทยาลยัยงัไม่ใช้ค  าว่าวิทยาเขต ณ ท่ีแห่งน้ีเป็นจุดเร่ิมตน้

ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เป็นวิทยาเขตดา้นศิลปศาสตร์ (มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์)และ

จดัการวจิยั บริการวชิาการ ท านุบ ารุงและพฒันาดา้นภาษา วฒันธรรมและ สังคมวทิยาและมานุษยวิทยา 

ศิลปกรรมศาสตร์ ซ่ึงมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์เป็นมหาวิทยาลยัแห่งแรกในภาคใตเ้ร่ิมก่อตั้งท่ีต าบล 

รูสะมิแล อ าเภอเมือง จงัหวดัปัตตานี ในวนัท่ี12 มีนาคม พ.ศ. 2511 ไดมี้พระบรมราชโองการประกาศใช ้

พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ จึงก าหนดใหว้นัท่ี 13 มีนาคม ซ่ึงเป็นวนัท่ีพระราชบญัญติั

น้ีมีผลบงัคบัใช ้เป็นวนัสถาปนามหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ไดก้ าหนดเป้าหมาย เพื่อการ

พฒันาภาคใต ้ตามแผน พฒันาการศึกษา อนัเป็นพื้นฐานในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการอยู่

ร่วมกนั อย่างสันติสุข และเสมอภาคของประชาชนและเพื่อเป็นแหล่ง บริการ วิชาการชุมชน ทั้งใน

ชนบท และในเมือง 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี จัดการศึกษาครอบคลุมทางด้าน

สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และวิทยาศาสตร์สุขภาพ ซ่ึงวิทยาเขต

ปัตตานีจดัการศึกษาในลกัษณะบูรณาการบนพื้นฐานสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ และศึกษาศาสตร์ 
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พฒันาองค์ความรู้จากการวิจยัเพื่อการศึกษาและการ พฒันาสังคมการประสานความร่วมมือการเรียน

ก ารสอนให้ก า รบ ริก า รวิ ช าก า รแ ก่สั ง คม  อ นุ รั กษ์ ศิ ลปะ  ว ัฒนธรรม  และ ส่ิ งแวดล้อม

(“มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  วทิยาเขตปัตตานี,” ม.ป.ป.) 

2. วทิยาเขตหาดใหญ่ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์15 ถ.กาญจนวณิชย ์อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 90110 ในระหวา่งท่ีการ

ด าเนินการก่อสร้างมหาวิทยาลยัท่ีปัตตานีด าเนินการแลว้เสร็จเป็นบางส่วนแลว้นั้น ศาสตราจารย ์ดร.

สตางค์ มงคลสุข และคณะอาจารยใ์หม่ ของมหาวิทยาลยัไดเ้ดินทางไปส ารวจดูแลการก่อสร้าง และ

พบว่าบริเวณพื้นท่ีดงักล่าว ไม่เหมาะสมท่ีจะสร้างเป็นอาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์ เพราะสภาพ

พื้นดินเป็นท่ีลุ่มและดินมีความอ่อนมาก ไม่สามารถรองรับน ้ าหนกัเคร่ืองจกัร หรือรับน ้ าหนกัอาคาร

คณะวิศวกรรมศาสตร์ท่ีเป็นอาคารใหญ่ๆ ได ้และอีกประการหน่ึง บริเวณน้ีอยู่ติดชายทะเล ความช้ืน

และไอน ้ าจากทะเลจะท าให้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ ของคณะ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นโลหะและเคร่ือง

อิเล็กทรอนิกส์เส่ือมสภาพได้ง่าย คณะส ารวจจึงเห็นว่าปัตตานีเหมาะท่ีจะใช้เป็นอาคารคณะ

ศึกษาศาสตร์ และคณะวิชาทางศิลปศาสตร์มากกว่า ส่วนอาคารของคณะวิศวกรรมศาสตร์นั้น คณะ

ส ารวจไดพ้ิจารณาหาสถานท่ีใหม่ท่ีมีความเหมาะสม คณะส ารวจเห็นว่าบริเวณท่ีต าบลคอหงส์ อ าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีความเหมาะสมท่ีจะจดัตั้งเป็นมหาวิทยาลยัมาก คณะส ารวจจึงไดติ้ดต่อกบั

คุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร ซ่ึงคุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร ก็ไดบ้ริจาคท่ีดินแปลงดงักล่าวเป็น

จ านวน 690 ไร่ เพื่อใหจ้ดัตั้งเป็นมหาวทิยาลยัต่อไป 
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ภาพประกอบ 5 ตึกฟักทองวิทยาเขตหาดใหญ่ 

ในวนัท่ี 8 เมษายน 2511 ก็มีประกาศแบ่งส่วนราชการในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ออกเป็น 

3 ส่วนคือ 

1. ส านกังานอธิการบดี 

2. คณะวทิยาศาสตร์ 

3. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

ในวันท่ี 17 เมษายน 2511 แต่งตั้ งให้ ฯพณฯ พ.อ. ถนัด คอมันตร์ เป็นอธิการบดี และ

ศาสตราจารย ์ดร.สตางค ์มงคลสุข เป็นรองอธิการบดี มหาวิทยาลยัก็เปิดรับนกัศึกษาคณะศึกษาศาสตร์

รุ่นแรก จ านวน 60 คน เป็นนกัศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์ 35 คน และสาขาศิลปศาสตร์ 25 คน โดยในภาค

การศึกษาแรกก็ยงัคงใชอ้าคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์การแพทย ์มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์อยู ่เม่ือ

การก่อสร้างอาคารท่ีปัตตานีแลว้เสร็จเป็นบางส่วน ในภาคการศึกษาท่ี 2 คณะอาจารยแ์ละนกัศึกษาก็ได้

ยา้ยมาท่ีศูนยปั์ตตานีพร้อมกนัในวนัท่ี 9 พฤศจิกายน 2511 ส่วนนกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ก็ยงัคง

อาศยัเรียนท่ีกรุงเทพฯ ต่อไป  

ส าหรับการก่อสร้างมหาวิทยาลัยท่ีต าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลานั้น เร่ิม

ก่อสร้างในปี 2512 เม่ือการก่อสร้างบางส่วนแลว้เสร็จในปี 2514 วนัท่ี 5 กรกฎาคม 2514 อาจารยแ์ละ

นกัศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ ปีท่ี 2, 3 และ 4 ประมาณ 200 คน ก็ยา้ยมาอยู่ประจ าท่ีศูนยห์าดใหญ่ 

ส่วนนกัศึกษาปีท่ี 1 ก็ยงัคงเรียนท่ีกรุงเทพฯ และยา้ยตามลงมาในภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2515 
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ส าหรับนกัศึกษาคณะวิทยาศาสตร์ซ่ึงเร่ิมเปิดรับรุ่นแรกในปี 2512 จ านวน 60 คน และบุคลากรหน่วย

ต่างๆ ของมหาวิทยาลยั ก็ยา้ยมายงัศูนยห์าดใหญ่ในภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2515เช่นเดียวกนั จึง

ถือวา่มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ยา้ยท่ีท าการมาอยูอ่  าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยา่งถาวรภายในปี 

2515  

จากนั้นเป็นตน้มา มหาวิทยาลยัฯ ก็ด าเนินงานมาดว้ยความเจริญกา้วหนา้ และไดเ้ปิดคณะวิชา

ต่างๆ จนถึงปัจจุบนัมี 35 คณะ/วิทยาลยั ในดา้นการผลิตบณัฑิต มหาวิทยาลยัฯ เปิดสอนสาขาวิชาการ

ต่างๆ จ านวน จ านวน 326 สาขา เป็นการศึกษาระดับประกาศนียบตัรและบณัฑิตศึกษา 174 สาขา 

ปริญญาตรี (4-6 ปี) 152 สาขา (นิรันดร์ สุมาลี, 2559) 

3. วทิยาเขตภูเกต็ 

 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต, 80 หมู่ 1 ถ.วิชิตสงคราม ต.กะทู ้อ.กะทู ้จ.ภูเก็ต 

83120วทิยาเขตภูเก็ต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  ไดข้ยายโอกาสทางการศึกษามาท่ีจงัหวดัภูเก็ต ในปี 

พ.ศ.2516 ในลกัษณะของการใหบ้ริการทางวชิาการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของชุมชนและทอ้งถ่ิน   

พ.ศ. 2520 ศ.นพ.สวสัด์ิ สกุลไทย ์อธิการบดีมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ในขณะนั้นได้มี

แนวคิดในการขยายการจดัการเรียนการสอนมาท่ีจงัหวดัภูเก็ตในรูปแบบของ " โครงการจดัตั้งวิทยาลยั

ชุมชนภูเก็ต" โดยการจดัการศึกษาระดบั ประกาศนียบตัร (2 ปี) และงานบริการแก่ชุมชน สาขาท่ีเปิด

สอนในระยะแรกคือ สาขาการโรงแรมและการท่องเท่ียว  

  พ.ศ. 2529 มีพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งวทิยาลยัชุมชนภูเก็ต เป็นหน่วยงานเทียบเท่าคณะ และเป็น

วทิยาลยัชุมชนแห่งแรกในประเทศไทย 

  พ.ศ. 2537 เร่ิมด าเนินการโครงการจดัตั้งคณะการจดัการโรงแรมและการท่องเท่ียวข้ึนเพื่อผลิต

บุคลากรระดบัปริญญาตรี 4 ปี สาขาวิชาการจดัการโรงแรม โดยใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือในการสอน มี

นกัศึกษารุ่นแรก จ านวน 49 คน 

  พ.ศ. 2538 มหาวิทยาลัยได้เร่ิมด าเนินการโครงการจัดตั้ งวิทยาเขตภูเก็ต โดยการเฉล่ีย

อตัราก าลงับางส่วนจากวิทยาลยัชุมชนภูเก็ต ไปปฏิบติังานในส านกังานวิทยาเขต และยา้ยท่ีตั้งในการ
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ด าเนินการมาท่ีอ าเภอกะทู้ ปัจจุบันเปล่ียนช่ือเป็น มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต 

ประกอบดว้ย ส านกังานวิทยาเขตภูเก็ต วิทยาลยัชุมชนภูเก็ต คณะอุตสาหกรรมบริการ คณะเทคโนโลยี

และส่ิงแวดลอ้ม และสถาบนัภาษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตภูเก็ต 

  ปัจจุบนั มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตภูเก็ต ไดข้ยายโอกาสทางการศึกษากวา้งขวาง

ยิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ยภาควิชาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์จากวิทยาเขตหาดใหญ่ 

คณะต่างๆ 3 คณะ ได้แก่ คณะบริการและการท่องเท่ียว คณะเทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อม คณะวิเทศ

ศึกษา และวิทยาลยัชุมชนภูเก็ต โดยมีส านกังานอธิการบดีวิทยาเขตภูเก็ต เป็นหน่วยงานกลางท่ีบริหาร

และสนับสนุนการเรียนการสอน ในปีการศึกษา 2553 เป็นหลกัสูตรปริญญาตรีและปริญญาโท 13 

หลกัสูตร ในจ านวนนั้นเป็นหลกัสูตรนานาชาติ 6 หลกัสูตร มีนกัศึกษารวมทั้งส้ินประมาณ 2,500 คน

(“มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตภูเก็ต,” 2557) 

4. วทิยาเขตสุราษฎร์ธานี 

มหาวิ ท ย าลัย ส งขล านค รินท ร์  วิ ท ย า เ ขต สุ ร าษฎ ร์ ธ า นี เ ป็ นวิ ท ย า เ ขต ท่ี  4  ขอ ง

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ตั้งอยู่ท่ี 31 หมู่ 6 ต.มะขามเต้ีย, เมือง, สุราษฎร์ธานี 84000  เน่ืองจากมี

โครงการท่ีตอ้งการขยายการศึกษามายงัจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  โดยมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ได้เร่ิม

การจดัตั้งคณะท างานศึกษาความเป็นไปได้ของโครงการ คณะท างานเตรียมความพร้อมด้านต่าง ๆ 

พบว่าจงัหวดัสุราษฎร์ธานีมีความเหมาะสมท่ีจะจดัตั้งสถานศึกษาระดบัสูงเพื่อรองรับการพฒันาทั้ง

ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากภาคเอกชน โครงการจดัตั้งวิทยาเขตสุราษฎร์

ธานีจึงพฒันามาอยา่งต่อเน่ือง 

29 มิถุนายน พ.ศ. 2533 มหาวิทยาลยัไดรั้บอนุมติัจากจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ให้ใชอ้าคารสโมสร

จงัหวดัสุราษฎร์ธานีบริเวณศาลาประชาคมเก่าเป็นส านักงานและสถานท่ีเรียนชั่วคราว โดยเปิดรับ

นกัศึกษาหลกัสูตรประกาศนียบตัรรุ่นแรกโดยใชห้ลกัสูตรสาขาวิชาการโรงแรมและการท่องเท่ียวของ

วิทยาลยัชุมชนภูเก็ตและจดัให้มีพิธีเปิดอาคารส านักงานชั่วคราวของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์

จงัหวดัสุราษฎร์ธานีอยา่งเป็นทางการในวนัท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2533 ต่อมาสภามหาวทิยาลยัแห่งชาติให้

จดัตั้งหน่วยงานท่ีจงัหวดัสุราษฎร์ธานีในระยะแรก 2 หน่วยงานไดแ้ก่ ส านกังานวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี
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และวิทยาลยัชุมชนสุราษฎร์ธานีในปี พ.ศ. 2535 วิทยาเขตสุราษฎร์ธานีด าเนินการเปิดรับนักศึกษา

หลกัสูตรประกาศนียบตัรสาขาวิชาเทคโนโลยีการเพาะเล้ียงสัตวน์ ้ าและสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ ใน

ปีพ.ศ. 2538 ได้ท าการยา้ยส านักงานจากบริเวณศาลาประชาคมไปอาคารใหม่ ณ เขา้ท่าเพชร ต าบล

มะขามเต้ีย จนถึงปัจจุบนั (จุฑามาศ เฟ่ืองฟู, 2558) 

5. วทิยาเขตตรัง  

วิทยาเขตตรังเป็นวิทยาเขตท่ี 5 ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ตั้งอยูท่ี่ 102 หมู่ 6 ต าบลควน

ปริง   อ าเภอเมืองตรัง  จงัหวดัตรัง  92000  โดยในระยะแรกมหาวทิยาลยัไดใ้ชพ้ื้นท่ีท่ีทางจงัหวดัตรังได้

มอบท่ีดินจ านวน 686 ไร่ 57 ตารางวา ให้แก่มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ตั้งแต่ปี 2524 เป็นสถานีวิจยั

ทางการเกษตรของ คณะทรัพยากรธรรมชาติ วทิยาเขตหาดใหญ่ ในปีพ.ศ.2534 ฯพณฯ ชวน หลีกภยั ใน

ฐานะสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดัตรังและอุปนายกสภามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ไดมี้หนงัสือ

ถึงอธิการบดีมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เร่ืองขอให้ขยายวิทยาเขตไปท่ีจงัหวดัตรัง เน่ืองจากจงัหวดั

ตรังเป็นจงัหวดัท่ีมีความพร้อมในเร่ืองของประชากร และยงัเป็นศูนย์กลางของจงัหวดัทางภาคใต้

ตอนกลาง ประกอบกับจังหวดัตรังยงัไม่มีสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา จึงได้มีการประชุม

ปรึกษาหารือ ถึงความเป็นไปไดใ้นการขยายการศึกษาของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ไปท่ีจงัหวดัตรัง 

ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบใหด้ าเนินการขยายการศึกษาไปท่ีจงัหวดัตรัง ในหลกัสูตรบริหารธุรกิจ สาขาวชิา

คอมพิวเตอร์ธุรกิจ ซ่ึงเป็นหลกัสูตรของคณะวทิยาการจดัการ โดยจดัใหมี้การเรียนการสอนในชั้นปีท่ี 1-

2 ท่ีจงัหวดัตรังในรายวิชาพื้นฐาน และเรียนชั้นปีท่ี 3-4 ท่ีคณะวิทยาการจดัการ วิทยาเขตหาดใหญ่ใน

รายวชิาเฉพาะสาขา  

เร่ิมเปิดสอนคร้ังแรกในวนัท่ี 19 สิงหาคม 2534 และท าพิธีเปิดอย่างเป็นทางการในวนัท่ี 24 

สิงหาคม 2534 ในปีพ.ศ. 2540 โครงการขยายการศึกษามหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีจงัหวดัตรังได้

ปรับเปล่ียนเป็นโครงการจดัตั้งวทิยาเขตตรังมีสถานะเป็น วทิยาเขตสารสนเทศ และไดย้า้ยท่ีท าการ มาท่ี

อาคารเอนกประสงค์โครงการจดัตั้งวิทยาเขตตรัง ต าบลควนปริง อ าเภอเมือง จงัหวดัตรัง เม่ือวนัท่ี 1 

กรกฎาคม 2542 ในปีการศึกษา 2546 ได้จดัตั้ งคณะพาณิชยศาสตร์และการจดัการ ผลิตบณัฑิตใน

หลกัสูตรบริหารธุรกิจ 8 สาขาวิชาคือ สาขาวิชาการจดัการสารสนเทศและคอมพิวเตอร์ สาขาวิชาการ

บญัชี สาขาวิชาการประกนัภยั สาขาวิชาระบบสารสนเทศทางการบญัชี สาขาวิชาการบญัชี(ต่อเน่ือง) 
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สาขาวชิาการตลาด สาขาวชิาการจดัการการท่องเท่ียว และสาขาวชิาการพาณิชยอิ์เล็คทรอนิกส์(“ประวิติ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตตรัง,” 2555) 

การออกนอกระบบของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ไดด้ าเนินการเร่ืองการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัฯ มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 

2543 โดยเร่ิมด าเนินการยกร่างพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ และน าเขา้สู่กระบวนการ

การมีส่วนร่วมของประชาคมของมหาวิทยาลยัอยา่งกวา้งขวาง ตั้งแต่กระบวนการยกร่างพระราชบญัญติั 

ฯ การเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ใหรั้บทราบ และการเสนอความเห็นและปรับปรุง ซ่ึงกระบวนการของการ

มีส่วนร่วมดงักล่าวเป็นการรับรู้ร่วมกนัในการกา้วสู่การเปล่ียนแปลงเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัฯ ตาม

รูปแบบวิธีการท่ีพิจารณาความเหมาะสมกบัรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลยัหลายวิทยาเขตในอนาคต 

หลงัจากนั้น เราก็ไดมี้กระบวนการต่อเน่ืองตามล าดบัเวลา ดงัน้ี 

1 มิถุนายน 2545 ร่างพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ในก ากบัของรัฐบาล ไดผ้า่น

ความเห็นชอบจากสภามหาวทิยาลยั 

16 กันย า ยน  2545 มหาวิท ย าลัยส งขล านค รินท ร์  ได้ เ สนอ ร่ า งพระ ร าชบัญญั ติ  

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ (ร่าง พ.ร.บ มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ) ต่อทบวงมหาวทิยาลยั (ในขณะ

นั้น) 

สิงหาคม 2548 น าเสนอส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเพื่อตรวจพิจารณาร่างพระราชบญัญติั

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แต่การแก้ไขได้เปล่ียนแปลงกรอบหลักคิดและเจตนารมณ์ของร่าง

พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ฉบบัเดิมไปค่อนขา้งมาก เช่นประเด็นการเป็นมหาวทิยาลยั

หลายวทิยาเขต 

27 ตุลาคม 2549 ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษาขอให้มหาวิทยาลยัน าร่างพระราชบญัญติั

มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาล ท่ีผา่นการตรวจพิจารณาของส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเสนอ

สภามหาวทิยาลยัเห็นชอบอีกคร้ังหน่ึง 



64 

2 พฤศจิกายน มหาวิทยาลยัไดน้ าเสนอร่างพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ต่อท่ี

ประชุมเพื่อพิจารณายืนยนัร่างพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีประชุมมีความเห็นว่ายงั

ไม่มีความชัดเจนในการด าเนินงานหลายประเด็น จึงมีมติให้ชะลอการยืนยนัร่างพระราชบัญญัติ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ไวก่้อน 

4 เมษายน 2556 ท่ีประชุมคณบดี ได้มีมติเห็นชอบให้มหาวิทยาลัยด าเนินการเตรียมการ

ขับเคล่ือนให้มหาวิทยาลัยออกไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล โดยให้ด าเนินการร่าง

พระราชบญัญติัของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ใหแ้ลว้เสร็จภายในหน่ึงปี 

21 มิถุนายน 2559 พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ พ.ศ.2559 ไดป้ระกาศในราช

กิจจานุเบกษาแลว้เม่ือ วนัท่ี 21 มิถุนายน พ.ศ. 2559 และจะมีผลบงัคบัใช้ในวนัท่ี 21 กรกฎาคม พ.ศ.

2559 

ความจ าเป็นในการเปลีย่นรูปแบบการบริหารเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาล 

ท่ีมาของเร่ืองน้ีมาจากการท่ีรัฐบาลไดก้ าหนดเป็นนโยบายให้มหาวิทยาลยัของรัฐทั้งหมด 20 

แห่ง ปรับเปล่ียนสถานภาพไปเป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐภายในปี พ.ศ. 2545 โดย

วตัถุประสงคใ์นการปรับเปล่ียนตาม มี 2 ประเด็นคือ 

เพื่อส่งเสริมการปฏิบติังานของสถาบนัอุดมศึกษาใหมี้ความเป็นอิสระ คล่องตวั มีประสิทธิภาพ

เพื่อความเป็นเลิศทางวชิาการจึงใหป้รับเปล่ียนสถานภาพไปเป็นมหาวทิยาลยัท่ีไม่เป็นส่วนราชการ และ

เพื่อใหเ้ป็นไปตามเง่ือนไขของธนาคารพฒันาแห่งเอเชีย (Asian Development Bank: ADB) ท่ีใหรั้ฐบาล

ไทยกู้เงินเพื่อแก้ไขปัญหาสภาพคล่อง และชดเชยการขาดดุลของงบประมาณรายจ่ายในช่วงวิกฤติ

เศรษฐกิจ พ.ศ. 2540 กรอบนโยบายหน่ึงท่ีทบวงมหาวิทยาลยัในขณะนั้นตอ้งรับผิดชอบด าเนินการ คือ 

การพฒันาให้มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งเป็นมหาวิทยาลัยอิสระ (Autonomous University) หรือ

มหาวิทยาลัยในก ากบัของรัฐภายในปี พ.ศ. 2545(“พบอธิการบดี ฉบบัท่ี 3/2556 ‘ม.อ. กับการเป็น

มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ’ | มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์,” ม.ป.ป.). 
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  8.2.1.2 มหาวทิยาลยัทกัษิณ 

 
ภาพประกอบ 6 ตราประจ ามหาวทิยาลยัทกัษิณ 

มหาวิทยาลยัทกัษิณมีตรามหาวิทยาลยัเป็นรูปต าราเรียน 3 เล่ม สีเทา (สีประจ ามหาวิทยาลยั) 

สะทอ้นปรัชญาของมหาวทิยาลยั “ปัญญา จริยธรรม และการพฒันา” ลอ้มรอบดว้ยอกัษรสีฟ้า (สีประจ า

มหาวิทยาลัย) ภาษาไทย “มหาวิทยาลัยทกัษิณ” และภาษาองักฤษ “THAKSIN UNIVERSITY” ซ่ึง

หมายถึงมหาวิทยาลยัแห่งภาคใต ้ดา้นบนเหนือรูปต าราเรียนเป็นมงกุฎสีฟ้า ซ่ึงเป็นเคร่ืองหมายแห่ง

ความเป็นเลิศและเกียรติยศ ดว้ยในพ.ศ. 2539 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต ้ไดรั้บ

การยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยัทกัษิณ ตรงกบัวโรกาสอนัเป็นมหามงคลสมยัปีกาญจนาภิเษก ในศุภวาระ

ท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชเสด็จเถลิงถวลัยราชสมบติัครบ 50 ปี 

ประวตัิความเป็นมา 

มหาวิทยาลยัทกัษิณ เลขท่ี 140 ถ.กาญจนวนิช ม.4 ต.เขารูปชา้ง อ.เมือง จ.สงขลา มหาวิทยาลยั

ทกัษิณ เป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกๆ ในพื้นท่ีภาคใต ้ถือก าเนิดข้ึนภายหลงัจากการสถาปนาวทิยาลยั

วิชาการศึกษา (College of Education) ในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ ข้ึนแทนโรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง 

ณ ถนนประสานมิตร อ าเภอพระโขนง จงัหวดัพระนคร ในพ.ศ. 2497 เพื่อพฒันาปรัชญาและแนวคิด

ทางดา้นการศึกษาสมยัใหม่ให้สอดคลอ้งผสานสัมพนัธ์กบัสังคมประชาธิปไตย รวมทั้งการพฒันาการ
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ศึกษาศาสตร์ให้เป็นวิชาชีพท่ีมีระบบแบบแผนและมีความลุ่มลึกในสังคมไทย พร้อมกบัการประสาท

ปริญญาทางดา้นศึกษาศาสตร์ วทิยาลยัวชิาการศึกษาไดพ้ฒันาและเจริญกา้วหนา้มาโดยล าดบั พร้อมกบั

การขยายการจดัการศึกษาไปยงัภูมิภาคต่างๆ ของประเทศ และมีการบริหารงานแบบหลายวิทยาเขต 

ประกอบดว้ย วิทยาเขตปทุมวนั (พ.ศ. 2498) วิทยาเขตบางแสน จงัหวดัชลบุรี (พ.ศ. 2498) วิทยาเขต

พิษณุโลก (พ.ศ. 2510) วิทยาเขตมหาสารคาม (พ.ศ. 2511) วิทยาเขตสงขลา (พ.ศ. 2511) วิทยาเขตพระ

นคร  (พ.ศ. 2512) และวิทยาเขตพลศึกษา (พ.ศ. 2513) โดยมีวิทยาเขตประสานมิตรเป็นศูนยก์ลางการ

บริหาร 

วิทยาลยัวิชาการศึกษา สงขลา ไดรั้บการสถาปนาข้ึนอยา่งเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 

2511 ณ ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา (ท่ีตั้งปัจจุบนัของมหาวิทยาลยัทกัษิณ วิทยาเขต

สงขลา) ตามมติสภาวิทยาลยัวิชาการศึกษา ในการขยายการศึกษาระดบัอุดมศึกษาไปยงัพื้นท่ีภาคใต ้

วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2511 จึงถือเป็นวนัสถาปนามหาวทิยาลยัทกัษิณ 

วิทยาลยัวิชาการศึกษา สงขลา ไดเ้ปิดการเรียนการสอนเป็นคร้ังแรกเม่ือปีการศึกษา 2512 ใน

หลกัสูตรปริญญาการศึกษาบณัฑิต เฉพาะหลกัสูตร 2 ปี และในปีการศึกษา 2517 จึงเร่ิมรับนิสิตเขา้เรียน

ในหลกัสูตรปริญญาการศึกษาบณัฑิต หลกัสูตร 4 ปี และไดด้ าเนินการจดัการศึกษาและผลิตบณัฑิตโดย

มีความเจริญกา้วหนา้มาอยา่งต่อเน่ือง เม่ือวิทยาลยัวิชาการศึกษาไดรั้บการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยัศรี

นครินทรวิโรฒ สังกดัทบวงมหาวิทยาลยั ในพ.ศ. 2517 วิทยาลยัวิชาการศึกษา สงขลา จึงเป็นส่วนหน่ึง

ของมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ภายใตช่ื้อ “มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ วทิยาเขตสงขลา” 

ในระหวา่งพ.ศ. 2532 – 2533 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา ไดเ้ร่ิมวางแผน

ขยายงานไปยงัพื้นท่ีจงัหวดัพทัลุง เน่ืองดว้ยพื้นท่ีเดิม ณ ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง สงขลา มีพื้นท่ี

ค่อนข้างจ ากัดไม่เพียงพอต่อการรองรับการจัดตั้ งคณะใหม่ๆ และการขยายงานในอนาคต โดย

คณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 ไดมี้มติอนุมติัในหลกัการให้มหาวทิยาลยัขยายงานไป

ยงัพื้นท่ีจงัหวดัพทัลุง และใหบ้รรจุโครงการดงักล่าวไวใ้นแผนพฒันาการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ฉบบัท่ี 

7 (พ.ศ. 2535 - 2539) ต่อมาเม่ือวนัท่ี 20 ตุลาคม พ.ศ. 2535 สภามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จึงไดมี้

มติก าหนดช่ือมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒสงขลาใหม่เป็น “มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วทิยาเขต
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ภาคใต”้ ทั้งน้ีโดยค านึงถึงภารกิจของมหาวทิยาลยัอนัเก่ียวเน่ืองกบัภาคใตโ้ดยรวม ไม่จ  าเพาะแต่จงัหวดั

ใดจงัหวดัหน่ึง 

วทิยาเขตของมหาวทิยาลยัทกัษิณ 

วนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต ้ไดรั้บการยก

ฐานะเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ ซ่ึงเป็นนิติบุคคล มีฐานะเป็นกรม ในทบวงมหาวิทยาลัย ตาม

พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัทกัษิณ พ.ศ. 2539 มหาวทิยาลยัทกัษิณไดพ้ฒันาเจริญกา้วหนา้มาโดยล าดบั 

ในปีการศึกษา 2547 เร่ิมเปิดการเรียนการสอนอยา่งเป็นทางการในพื้นท่ีของมหาวิทยาลยัท่ีต าบลบา้น

พร้าว อ าเภอป่าพะยอม จงัหวดัพทัลุง และสภามหาวิทยาลยัทกัษิณ เม่ือวนัท่ี 5 พฤศจิกายน พ.ศ. 2548 

ไดมี้มติใหม้หาวทิยาลยัทกัษิณมีการบริหารงานแบบ 2 วทิยาเขต ประกอบดว้ย 

1. วิทยาเขตสงขลา (พื้นท่ีบา้นอ่าวทราย ต าบลเกาะยอ ซ่ึงเป็นท่ีตั้งของสถาบนัทกัษิณคดีศึกษา 

และต าบลเขารูปชา้ง อ าเภอเมืองสงขลา) 

2. วทิยาเขตพทัลุง (พื้นท่ีต าบลพนางตุง อ าเภอควนขนุน และต าบลบา้นพร้าว อ าเภอป่าพะยอม 

จงัหวดัพทัลุง) 

การออกนอกระบบของมหาวทิยาลยัทกัษิณ 

วนัท่ี 6 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2551 มหาวิทยาลยัทักษิณไดพ้ฒันาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัของรัฐท่ี

ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู่ในก ากับของรัฐด้วยการบริหารจดัการท่ีเป็นอิสระและมีความคล่องตัว

สามารถจดัการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตามพระราชบญัญติั

มหาวิทยาลยัทกัษิณ พ.ศ. 2551 และภายใตป้รัชญาของมหาวิทยาลยั “ปัญญา จริยธรรม น าการพฒันา”

(“มหาวทิยาลยัทกัษิณ: Thaksin University,” ม.ป.ป.). 

  8.2.2.1 มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

 มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ เป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลยั

ในภาคใตมี้เพียงแห่งเดียว คือมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
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ภาพประกอบ 7 ตราประจ ามหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

ตราประจ ามหาวทิยาลยั 

สมเด็จพระเจา้ลูกเธอเจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี ทรงพระราชทานอนุญาตให้

อัญเชิญตราพระนามของพระองค์มาเป็นตรามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ โดยมีตราพระนามเป็น

องคป์ระกอบหลกัอยูต่รงกลางลอ้มรอบดว้ยช่ือของมหาวทิยาลยัดว้ยตวัอกัษรเป็นสีม่วงเขม้ และพื้นเป็น

สีม่วงอ่อน พระนามยอ่ “จภ” นั้นเป็นสีแสดทึบตรงกลาง ตวัอกัษรตวั “จ” และไดข้อพระราชทานกราบ

ทูลสมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี เพื่อขอพระราชทานพระอนุญาตตรา

พระนามฯ เป็นตราประจ ามหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ เม่ือวนัท่ี 8 เมษายน พ.ศ. 2536 สมเด็จพระเจา้ลูกเธอ 

เจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี พระราชทานพระอนุญาตใหอ้ญัเชิญตราพระนามของพระองค์

เป็นตราประจ ามหาวทิยาลยั(มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์, ม.ป.ป.) 

ประวตัิความเป็นมาของโครงการจัดตั้งมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์  

มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ ตั้งอยู่ท่ี 222 ต าบลไทรบุรี อ าเภอท่าศาลา จ.นครศรีธรรมราช ในปี 

พ.ศ. 2510 เร่ิมมีการเรียกร้องให้มีมหาวิทยาลยัท่ีนครศรีธรรมราชโดยผูจุ้ดประกายความคิดคือ ครูนอ้ม 

อุปรมัย  อดีตสมาชิกสภาผู ้แทนราษฎรจังหวัดนครศรีธรรมราช อดีตรัฐมนตรีช่วยว่าการ

กระทรวงศึกษาธิการและรองประธานสภาผูแ้ทนราษฎร ตลอดจนเป็นอาจารยแ์ละกรรมการพิเศษใน

สถาบนัอุดมศึกษาหลายแห่งจึงตระหนกัถึงความส าคญัของการมีมหาวิทยาลยัและไดเ้สนอให้รัฐบาล

เพื่อพิจารณา  ซ่ึงเป็นการเรียกร้องก่อนท่ีส่วนภูมิภาคอ่ืนๆ ในประเทศไทยจะมีมหาวิทยาลยัก่อนการ

ก่อตั้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ท่ีจงัหวดัสงขลาและปัตตานีด้วยซ ้ า แต่น่าเสียดายท่ีไม่สามารถ
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ผลกัดนัให้เป็นจริงไดแ้ต่อยา่งไรก็ตามแนวคิดและด าริของครูนอ้มยงัเป็นท่ีรับรู้โดยทัว่กนั เช่นเดียวกบั

คนนครยงัมียงัมีความหวงัเรียกร้องใหมี้มหาวทิยาลยัท่ีเมืองนครศรีธรรมราชเร่ือยมา 

การเรียกร้องเพื่อใหมี้มหาวิทยาลยัท่ีจงัหวดันครศรีธรรมราช ปี พ. ศ. 2518 อาจารยจ์รัส โพธิศิริ 

สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดันครศรีธรรมราชอดีตอาจารยว์ิทยาลยัครูนครศรีธรรมราชไดส้านต่อ

ความคิดของครูนอ้มดว้ยการเตรียมร่างพระราชบญัญติัจดัตั้งมหาวทิยาลยัท่ีนครศรีธรรมราช 

ปี พ.ศ.2522 “มีการเสนอพระราชบญัญติัจดัตั้ง “มหาวทิยาลยันครศรีธรรมราช” ซ่ึงในหลกัการ

เป็นการยกฐานะวิทยาลยัครูนครศรีธรรมราชข้ึนเป็นมหาวิทยาลยัโดยให้เหตุผลประกอบการช้ีแจงวา่

เน่ืองจากประชาชนในภาคใต้โดยเฉพาะชาวจังหวดันครศรีธรรมราชและจังหวดัใกล้เคียงเห็น

ความส าคญัของการศึกษาว่าเป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมของตนเองและสังคมและ

เน่ืองจากจงัหวดันครศรีธรรมราชเป็นศูนยก์ลาง 14 จงัหวดัภาคใตท่ี้มีนกัเรียนนกัศึกษาจบการศึกษาสาย

สามัญและสายอาชีพรวมกันประมาณปีละ 30,000 คนมหาวิทยาลัยท่ีมีอยู่แล้วไม่สามารถรองรับ

นกัศึกษาไดท้ั้งหมดจึงเห็นสมควรขยายการรับนกัศึกษาในระดบัมหาวิทยาลยัให้มากข้ึน ทั้งน้ีโดยได้

พิจารณาเห็นว่าวิทยาลัยครูนครศรีธรรมราชเป็นสถาบันท่ีมีพื้นฐานทางด้านการเรียนการสอน

ระดับอุดมศึกษาท่ีสามารถจะปรับปรุงไปสู่การจัดการเรียนการสอนในระดับมหาวิทยาลัย ได้จึง

เห็นสมควรยกฐานะวทิยาลยัครูนครศรีธรรมราชเป็นมหาวทิยาลยันครศรีธรรมราช” 

แต่เม่ือร่างพระราชบญัญติัฉบบัน้ีผา่นการพิจารณาในระดบัคณะกรรมการวิสามญัซ่ึงได้มีการ

วินิจฉัยร่างพระราชบญัญติั มีมติให้ตกไปด้วยเหตุผล 2 ประการ คือเป็นการตั้งมหาวิทยาลยัข้ึนใหม่

รัฐบาลไม่มีงบประมาณการขาดโครงการขาดขอ้มูลเพื่อพิจารณา 

การเ รียกร้องเพื่อให้มีมหาวิทยาลัย ท่ีจังหวัดนครศรีธรรมราช ปี  พ.ศ. 2523หลังจาก

พระราชบัญญัติจัดตั้ งมหาวิทยาลัยนครศรีธรรมราชตกไปก็ได้มีการพิจารณาทบทวนเสนอ

พระราชบัญญัติจัดตั้ ง “มหาวิทยาลัยศรีธรรมโศกราช” โดยสมาชิกสภาผู ้แทนราษฎรจังหวัด

นครศรีธรรมราชและผูว้่าราชการจงัหวดันครศรีธรรมราชได้เสนอต่อสภาผูแ้ทนราษฎรเม่ือวนัท่ี 12 

มิถุนายนพ. ศ. 2523 โดยมีหลกัการวา่ ให้โอนวิทยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาวิทยาเขตเกษตรกรรม

นครศรีธรรมราช โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช และวิทยาลยัครูนครศรีธรรมราชไปสังกดั
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มหาวิทยาลัยศรีธรรมโศกราช ส่วนเหตุผลในการจดัตั้ งนั้นระบุว่าเป็นเช่นเดียวกับการเสนอจดัตั้ง

มหาวทิยาลยันครศรีธรรมราช 

นอกจากน้ียงัมีการท าโครงการโดยละเอียดแนบไปดว้ยซ่ึงโครงการดงักล่าวมีสาระส าคญัคือ

ไม่ใช่การสร้างมหาวิทยาลยัข้ึนใหม่แต่เป็นการรวมเอาสถาบนัท่ีมีความพร้อมอยูแ่ลว้เขา้ดว้ยกนัจากนั้น

จึงยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยั ส่วนสาขาวชิาท่ีเปิดสอนก็จะไม่ซ ้ าซ้อนกบัมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ เพราะจะเปิด

สอนเฉพาะสาขาวิชาท่ีสอดคลอ้งกบัตลาดแรงงานและความจ าเป็นของทอ้งถ่ินคือในภาคใตต้อนกลาง

และภาคใตต้อนบนเท่านั้น 

เพื่อเพิ่มโอกาสความเป็นไปไดใ้นการเสนอพระราชบญัญติัสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดั

นครศรีธรรมราชจึงไดส่้งโครงการและหนงัสือขอความสนบัสนุนจาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี ในสมยั

นั้น ซ่ึงได้แก่ฯพณฯ พลเอกเปรม  ติณสูลานนท์ รวมถึงขอความสนับสนุนจากรองนายกรัฐมนตรี 

รัฐมนตรีวา่การทบวงมหาวิทยาลยัวุฒิสมาชิก ตลอดจนสมาชิกสภาผูแ้ทนทั้งหลาย ซ่ึงทุกฝ่ายไดใ้ห้การ

ตอบรับสนับสนุนอย่างดี แต่เน่ืองจากสถานการณ์การเมืองไม่เอ้ืออ านวย มีการยุบสภาเม่ือวนัท่ี 19 

มีนาคม พ.ศ. 2526 จึงเป็นผลให้ “พระราชบญัญติัจดัตั้งมหาวิทยาลยัศรีธรรมโศกราช”ไม่ได้รับการ

พิจารณา 

จนเม่ือวนัท่ี 20 สิงหาคม พ.ศ. 2534 การเรียกร้องจัดตั้ งมหาวิทยาลัยท่ียาวนานจึงประสบ

ผลส าเร็จ รัฐบาลไดอ้นุมติัการจดัตั้งมหาวิทยาลยัท่ีจงัหวดันครศรีธรรมราช และในวนัท่ี 8 กุมภาพนัธ์ 

พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้โปรดกระหม่อม พระราชทานนาม

วา่ “มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์” อนัเป็นสร้อยพระนามในสมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ 

อคัรราชกุมารี 

ในวนัท่ี 29 มีนาคม พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ทรงลงพระปรมาภิไธยใน

พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ พุทธศกัราช 2535 ดว้ยเหตุน้ี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์จึงถือเอา

วนัท่ี 29 มีนาคม พ.ศ. 2535 เป็นวนัสถาปนามหาวทิยาลยั และใหว้นัท่ี 29 มีนาคมของทุกปี เป็นวนัคลา้ย

วนัสถาปนามหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์  วนัท่ี 8 เมษายน พ.ศ. 2536 สมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณ

วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี พระราชทานพระอนุญาตให้อญัเชิญอกัษรย่อ คือ พระนาม จ.ภ. ซ่ึงเป็นพระ
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นามย่อของพระองค์ มาเป็นตราประจ ามหาวิทยาลยั วนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2536 จดัตั้งส านักงาน

อธิการบดี  และหน่วยประสานงานมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  ก รุง เทพมหานคร ณ อาคาร

ทบวงมหาวทิยาลยั ถนนศรีอยธุยา เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร  

ในวนัท่ี 11 กรกฎาคม พ.ศ. 2536 สภามหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ โดยมี ศาสตราจารยด์ร.เกษม 

สุวรรณกุล เป็นนายกสภามหาวิทยาลยัท่านแรก และมีศาสตราจารย ์ดร.วิจิตร ศรีสอา้น ด ารงต าแหน่ง

รักษาการแทนอธิการบดี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ และเปิดการเรียนการสอนวนัแรกในวนัท่ี 28 

พฤษภาคม พ.ศ. 2541(วชัรา หงส์ประภศัร และคณะ, 2554) 

การบริหารงานของมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ พุทธศักราช 2535 

มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ มีรูปแบบเป็น “มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาล” บริหารอิสระจากระบบ

ราชการ มีระบบบริหารงานเป็นของตนเอง โดยจดัพื้นท่ีทั้งหมดของมหาวิทยาลยัให้เป็นแหล่งศึกษาทั้ง

ในระบบ และนอกระบบ ในลกัษณะอุทยานการศึกษา และเป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีวิทยาเขตเดียว โดย

ก าหนดใหจ้ดัระบบการศึกษาแบบไตรภาค (Trimester System) โดยหน่ึงปีการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ภาค

การศึกษา มีระบบสหกิจศึกษา (Cooperative Education) ท่ีนักศึกษาได้มีการศึกษาทั้งในองค์กรทั้ ง

ภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงมีความกา้วหน้า และพฒันาการอย่างต่อเน่ืองตลอดมาจนถึงปัจจุบนั ขยาย

โอกาสทางการศึกษาระดบัอุดมศึกษาแก่เยาวชนในภาคใต ้และภูมิภาคต่างๆ พร้อมทั้งด าเนินงานด้าน

การวิจยั และการบริการวิชาการเพื่อสนองตอบต่อการแกปั้ญหา และพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินอย่างย ัง่ยืน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในพื้นท่ีภาคใต้ตอนบน รวมทั้ งส่งเสริม และสนับสนุนการด าเนินงานด้าน

ศิลปวฒันธรรม(วชัรา หงส์ประภศัร และคณะ, 2554) 
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ตาราง 4 ล าดบัเหตุการณ์การจดัตั้งมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

พ.ศ. 2510 ชาวนครศรีธรรมราชเร่ิมรณรงคเ์รียกร้องใหมี้การจดัตั้งมหาวทิยาลยั 

พ.ศ. 2522 ส.ส.นครศรีธรรมราชเร่ิมเสนอร่างพระราชบญัญติัจดัตั้งมหาวทิยาลยัท่ี จงัหวดั
นครศรีธรรมราช 

พ.ศ. 2527 ประชาชนรวมตวักนัจดัตั้งคณะกรรมการรณรงคใ์หมี้มหาวทิยาลยัท่ี จงัหวดั
นครศรีธรรมราช 

13 กนัยายน พ.ศ. 
2531 

คณะรัฐมนตรีมีมติใหจ้ดัตั้งวิทยาลยันครศรีธรรมราช สังกดั
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เพื่อยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยัเอกเทศต่อไป 

4  เมษายน พ.ศ. 
2533 

คณะรัฐมนตรียกเลิกมติเดิมและอนุมติัใหจ้ดัตั้งมหาวทิยาลยัท่ีจงัหวดั
นครศรีธรรมราช 

20 สิงหาคม 
พ.ศ. 2534 

คณะรัฐมนตรีไดมี้มติอนุมติัโครงการจดัตั้งมหาวทิยาลยัท่ีจงัหวดั
นครศรีธรรมราช 

8 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 
2535 

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชมหาราช พระราชทานช่ือวา่ 
"มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ " 

29 มีนาคม พ.ศ. 
2535 

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ทรงลงพระปรมาภิไธย
ในพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

7 เมษายน พ.ศ. 
2535 

ประกาศพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ พุทธศกัราช 2535 ในราช
กิจจานุเบกษา 

8 เมษายน พ.ศ. 
2535 

พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ พุทธศกัราช 2535 มีผลบงัคบัใช้ 

8 เมษายน พ.ศ. 
2536 

สมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์อคัรราชกุมารีทรงพระราชทาน
อนุญาตให้อญัเชิญตราพระนามของพระองคท์่านเป็นตราประจ ามหาวทิยาลยั 

24 มิถุนายน พ.ศ.
2536 

จดัตั้งส านกังานอธิการบดีและหน่วยประสานงานมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
กรุงเทพมหานคร 



73 

ตาราง 4 (ต่อ) ล าดบัเหตุการณ์การจดัตั้งมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

10 มกราคม พ.ศ.
2539 

รัฐบาลโดยมติคณะรัฐมนตรีอนุมติัโครงการอุทยานการศึกษาเฉลิมพระเกียรติ
ในวโรกาสเฉลิมฉลองสิริราชสมบติั ครบ 50 ปี 

21 มกราคม พ.ศ.
2539 

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชมหาราช พระราชทานช่ือ 
"อุทยานการศึกษาเฉลิมพระเกียรติ" 

29 มีนาคม 
พ.ศ. 2539 

สมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์อคัรราชกุมารีเสด็จพระด าเนิน
เป็นองคป์ระธานในพิธีวางศิลาฤกษอ์าคาร มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ ณ อ าเภอ
ท่าศาลา จงัหวดันครศรีธรรมราช 

1 กรกฎาคม พ.ศ. 
2540 

มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์เขา้ด าเนินงาน ณ ท่ีตั้งมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ อ าเภอ
ท่าศาลา จงัหวดันครศรีธรรมราช 

23พฤษภาคม พ.ศ.
2541 

เปิดด าเนินการรับนกัศึกษารุ่นแรกข้ึนทะเบียน 

 

8.3 ข้อดีข้อเสียมหาวทิยาลยัออกนอกระบบ 

ตาราง 5 การวเิคราะห์ขอ้ดี ขอ้เสียของการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ 

ขอ้ดีของการเป็นมหาวทิยาลยัก ากบัของรัฐ ขอ้เสียของการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ 

1 สถานภาพของมหาวทิยาลยั 1 สถานภาพของมหาวทิยาลยั 

1.1 สถานภาพของมหาวทิยาลยัมิไดเ้ป็นส่วน
ราชการและเป็นหน่วยงานของรัฐจึงไม่ตอ้งน า
กฎระเบียบของทางราชการมาใชใ้นการบริหารงาน
ของมหาวทิยาลยั 

1.1 สถานภาพของมหาวทิยาลยัมาเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัคลองรัฐมิไดเ้ป็นส่วน
ราชการท าใหส่้วนราชการท่ีเคยมีนิติสัมพนัธ์ใน
เร่ืองต่างๆในฐานะท่ีเคยเป็นส่วนราชการอาจ
ปฏิเสธท่ีจะไม่รับด าเนินการได ้หรืออาจจะตอ้ง
ใชเ้วลานานในการติดต่อประสานงาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) การวิเคราะห์ขอ้ดี ขอ้เสียของการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

2.การบริหารงานของมหาวทิยาลยั 2 การบริหารงานของมหาวทิยาลยั 

2.1 สภามหาวทิยาลยัเป็นองคก์รบริหารสูงสุด
สามารถออกขอ้บงัคบั ระเบียบ และประกาศต่างๆ 
มาใชใ้นการบริหารงานของมหาวทิยาลยัทุกเร่ืองจะ
ส้ินสุดท่ีสภามหาวทิยาลยั เวน้แต่เร่ืองท่ีตอ้งเสนอ
คณะรัฐมนตรี 

2.1 สภามหาวทิยาลยัเป็นองคก์รสูงสุดถึงแมจ้ะ
มีอ านาจออกขอ้บงัคบั ระเบียบ ประกาศต่างๆ 
มาใชใ้นการบริหารงานของมหาวทิยาลยัแต่เม่ือ
มหาวทิยาลยัยงัเป็นหน่วยงานของรัฐอยูม่ติ
คณะรัฐมนตรีบางเร่ืองก็ยงัมีผลใชบ้งัคบัทั้งส่วน
ราชการและหน่วยงานของรัฐ 

3 การจดัโครงสร้างในมหาวิทยาลยั 3. การจดัโครงสร้างในมหาวิทยาลยั 
3.1 สภามหาวทิยาลยัมีอ านาจแบ่งส่วนงานยบุรวม
ส่วนงานในมหาวทิยาลยัไดเ้บด็เสร็จโดยจดัท า
ประกาศมหาวทิยาลยัและประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา 

3.1 สภามหาวทิยาลยัมิไดค้  านึงถึงผลประโยชน์
ท่ีจะไดรั้บ และเหตุผลทางวชิาการจะท าใหเ้กิด
ส่วนงานในมหาวทิยาลยัเกินความจ าเป็นจะมี
ผลกระทบต่องบประมาณดา้นบริหาร 

3.2 สภามหาวทิยาลยัมีอ านาจก าหนดขอบเขต
หนา้ท่ีขององคก์รท่ีแบ่งส่วนงานเองได ้

  

4.การเงิน งบประมาณ ทรัพยสิ์น 4.การเงิน งบประมาณ ทรัพยสิ์น 
4.1เงินงบประมาณท่ีจะไดรั้บจดัสรรจากรัฐบาลเป็น
เงินอุดหนุนทัว่ไปรายปี ถือวา่เป็นรายไดข้อง
มหาวทิยาลยัหากมีเงินเหลือจ่ายไม่ตอ้งส่งคืนรัฐ
และสามารถวางระเบียบเก่ียวกบัการบริหาร
เงิน  เพียงระเบียบเดียวมาจากเงินงบประมาณและ
เงินรายไดข้องมหาวทิยาลยั 

4.1 จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบันโยบายบางเร่ืองของ
หน่วยงานตรวจสอบ โดยจะตอ้งส่งแผนกการ
จดัซ้ือจดัจา้งเช่นเดียวกบัส่วนราชการ 

4.2 งบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรรจากภาครัฐเป็นรายปี
สภามหาวทิยาลยัสามารถน ามาจดัสรรใหม่ตาม
ภารกิจและความจ าเป็นของมหาวทิยาลยัได ้
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ตาราง 5 (ต่อ) การวิเคราะห์ขอ้ดี ขอ้เสียของการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

4.3สามารถระวงัระเบียบการจดัซ้ือจดัจา้ง การ
ควบคุม จ าหน่ายพสัดุ และการเช่าระเบียบของ
มหาวทิยาลยัได ้

  

5. การบริหารงานบุคคล 5. งานบริหารงานบุคคล 
5.1 มหาวทิยาลยัสามารถวางระบบบริหารงาน
บุคคลเพื่อจูงใจใหค้นเขา้สู่ระบบในรักษาคนดีให้
อยูก่บัองคก์รได ้

5.1 บุคลากรยงัไม่มีความเช่ือมัน่ในระบบ
บริหารงานบุคคลในบางเร่ือง อาจจะก่อให้เกิด
ความไม่เป็นธรรม 

5.2สภามหาวทิยาลยัสามารถจดัระบบบริหารงาน
บุคคล ปรับระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีใน
ปัจจุบนั ซ่ึงมีความหลากหลายใหอ้ยูใ่นระบบและมี
มาตรฐานเดียวกนั ทั้งในเร่ืองการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ ฯลฯ 

  

5.3 มหาวทิยาลยัจะตอ้งสร้างระบบการบริหารงาน
บุคคลใหมี้หลกัธรรมาภิบาล 

  

6.นกัศึกษา 6.นกัศึกษา 
6.1 มหาวทิยาลยัสามารถแสวงหาอะไรได้
นอกเหนือจากค่าหน่วยกิตเพื่อสนบัสนุนการเรียน
การสอนของสาขาวชิาไดค้ล่องตวัมากยิง่ข้ึน 

6.1 ผูป้กครองและนกัศึกษายงัมีความเขา้ใจวา่
ค่าธรรมเนียมการศึกษาของมหาวทิยาลยัจะ
สูงข้ึน 

(โอภาส เขียววชิยั และคณะ, 2558) 

8.4 ปัญหาทีพ่บหลงัออกนอกระบบ 

จากเปล่ียนเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ คือ การยุบขา้ราชการ และให้สร้างระบบพนกังาน

มหาวิทยาลยัเองในขณะเดียวกนั การเติบโต การขยายจ านวนนกัศึกษามากข้ึน ตอ้งใช้อาจารยม์ากข้ึน 

อตัราก าลงัท่ีมีอยู่เดิมไม่เพียงพอ ซ่ึงรัฐบาลมีการจดัสรรอตัราพนกังานให้มหาวิทยาลยักลุ่มน้ีจ านวน

มาก และการจดัสรรเงินอุดหนุนใชห้ลกัเกณฑ์เดียวกบัมหาวิทยาลยักลุ่มเก่า คือ 1.5 และ 1.7 เพื่อส่งเงิน

ตามกรอบอตัราก าลงัท่ีเพิ่มให้ไปยงัมหาวิทยาลยักลุ่มใหม่ดว้ย แต่เม่ือจดัสรรงบประมาณตามจริงแลว้



76 

ไม่ไดต้ามนั้น แต่อยา่งไรก็ตาม ส าหรับมหาวิทยาลยัท่ีมีนกัศึกษาจ านวนมากและสามารถบริหารจดัการ

ไดจ้ากอตัราก าลงัท่ีมีอยู ่ก็จะไม่มีปัญหาและเปล่ียนเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐแลว้  

พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐในยุคหลงั 9 ฉบบั  จะเขียนเหมือนกนัทุกฉบบั 

โดยเฉพาะในเร่ืองเงินเดือน  เม่ือรัฐปรับให้ขา้ราชการแลว้ให้ปรับให้พนกังานมหาวิทยาลยัดว้ย  แต่ใน

ความเป็นจริงเม่ือปรับใหข้า้ราชการแลว้  ไม่ไดป้รับใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัเลย  ท าใหม้หาวทิยาลยัใน

ก ากบัของรัฐไม่ไดรั้บการสนบัสนุนในส่วนน้ี ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการไดข้องบประมาณในส่วนน้ีให้

โดยตลอดแต่ไม่ไดรั้บการตอบรับ โดยเฉพาะนโยบาย 15,000 บาท ท าให้เกิดกระทบต่อระบบพนกังาน

มหาวทิยาลยัในมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐเช่นเดียวกนั เน่ืองจากการเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ

เป็นการจูงใจให้คนดี คนเก่งเขา้มาเป็นอาจารย ์ และตอ้งปรับเงินเดือนในการจา้งให้สูงกวา่ขา้ราชการ  

ซ่ึงเม่ือรัฐปรับเงินเดือนข้าราชการ  มหาวิทยาลัยก็ต้องปรับตามแต่เน่ืองจากไม่มีงบประมาณท่ีจะ

สนบัสนุน  แมก้ฎหมายจะก าหนดให้รัฐบาลสนบัสนุน แต่รัฐบาลก็ไม่ไดส้นบัสนุนงบประมาณในส่วน

น้ี เม่ือมหาวทิยาลยัไปจา้งอาจารยเ์หล่าน้ีจะใหอ้ตัรา 1.5 หรือ 1.7 แต่เม่ือรัฐบาลปรับเงินเดือนขา้ราชการ 

แต่เงินรายไดข้องมหาวิทยาลยัไม่เพียงพอ ท าให้กระทบต่ออาจารยม์หาวิทยาลยัเหล่าน้ี  โดยเฉพาะใน

การเปิดหลกัสูตรต่าง  ๆ  มหาวทิยาลยัจะตอ้งดูวา่จะสามารถบริหารจดัการไดห้รือไม่ 

อีกทั้งยงัมีปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพนักศึกษาท่ีจบจากมหาวิทยาลยัท่ีออกนอกระบบ  

ไดแ้ก่ 1) บุคลากรทั้งปริมาณและคุณภาพ  ทั้งสายผูส้อนและสายสนบัสนุน 2) นกัศึกษา  ซ่ึงเป็นตวัป้อน

ท่ีมีความแตกต่างกนั  และสถานะทางเศรษฐกิจของผูป้กครอง 3) งบประมาณท่ีจดัใหมี้ความแตกต่างกนั

ระหว่างมหาวิทยาลยัออกนอกระบบและในระบบ 4) โครงสร้างทางกายภาพ เช่น อาคาร สถานท่ี มี

ความแตกต่างกนั 5) วสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้คุณภาพของนกัศึกษามีความ

แตกต่างกนัมาก 

นอกจากนั้นยงัรับผลกระทบในเร่ืองงบประมาณด้านครุภณัฑ์ ส่ิงก่อสร้าง ซ่ึงจะมีการให้

มหาวทิยาลยัสมทบดว้ย ยอ่มจะส่งผลกระทบต่องบประมาณดา้นบุคลากรเช่นกนั การเปล่ียนสถานภาพ

ของมหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ   ซ่ึงตามมติ   ครม. มหาวิทยาลยัจะจ่ายค่าตอบแทน

ให้พนกังานมหาวิทยาลยั 1.7 เท่า หรือ 1.5 เท่าของเงินเดือนเดิม แต่มีหลายมหาวิทยาลยัไม่สามารถให้

ในอตัรานั้น เน่ืองจากตอ้งกนัเงินบางส่วนไวเ้ป็นสวสัดิการ สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีเปล่ียน
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สถานภาพมาเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ซ่ึงกฎหมายและพระราชบญัญติัของมหาวิทยาลยันั้น ๆ 

ก าหนดวา่ตอ้งไม่ดอ้ยกวา่ขา้ราชการ แต่ในความเป็นจริงแลว้ดอ้ยกว่าค่อนขา้งมาก ซ่ึงด าเนินการเร่ือง

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์แตกต่างกนัไป ท าให้มีผลกระทบอย่างสูง  การท่ีรัฐบาลมีนโยบายการ

ปรับเงินเดือนขา้ราชการ  ไม่รวมถึงพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ  ซ่ึงส่งผล

กระทบต่อขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานอยา่งมาก   

8.5 ปัญหาทีม่ีผลกระทบต่อพนักงานมหาวทิยาลยั 

1. ไม่ไดรั้บการปรับเงินเดือนตามมติ ครม. ปี 2542 ท่ีให ้1.5 หรือ 1.7 เท่าของอตัราเงินเดือน 

ขา้ราชการแรกบรรจุ ซ่ึงในการจา้งจะมีความหลากหลายและแตกต่างกนั  

2. เ ร่ืองสิทธิและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีน้อยกว่าระบบราชการ เช่น การใช้ระบบ

ประกนัสังคม 

 3. ศกัด์ิศรี ความมัน่คงในอาชีพ เสรีภาพทางวชิาการ มีการกลัน่แกลง้ในการประเมินผลงาน  

 4.. อาจารยม์หาวิทยาลยัลาออกไปสอบเป็นขา้ราชการครู เกิดการเล่ือนไหลผิดแบบ(สุภาพร 

อาจเดช, ม.ป.ป) 
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สรุปกรอบแนวความคิดแสดงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 กรอบแนวคิดการวจิยั 

   

 

การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร 

 

การคงอยูใ่น

งานในองคก์ร 

ความสมดุลระหวา่งชีวติ

กบัการท างาน 

ความพึงพอใจในการ

ท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่3 

 

 วธิีด าเนินการวจิัย 

 

 บทน้ีจะกล่าวถึงวิธีด าเนินการวิจยัในการศึกษา โดยน าเสนอเป็น 5 หัวข้อตามล าดับ คือ 
ประชากร กลุ่มตวัอย่างและวิธีการสุ่มตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใช้ศึกษา แบบแผนการวิจยั เคร่ืองมือในการ
วจิยั การเก็บรวมรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆ ท่ีใช ้การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายใน
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย และเพื่อสร้างสมการท านายการคงอยูใ่น
งานของพนักงานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชั่นวายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้อง
ประเทศไทย โดยเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถาม สอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตซ่ึ้งประกอบดว้ย 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์  

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและวธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 
1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย(อายรุะหวา่ง 18-37 ปี ) 

ของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ จ านวนทั้งส้ิน 3,630 คน 
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ตาราง 6 ประชากรท่ีใชว้จิยั 

ท่ีมา กองการเจา้หนา้ท่ีมหาลยัทกัษิณ มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ (2561) 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี เ ป็นพนักงานมหาวิทยาลัย เจนเนอเรชั่นวายกับ

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต ้จ านวน 340 คน  

1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง  

 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล เน่ืองจากในการวิจัยคร้ังน้ีใช้การ 

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดงันั้นจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละ

ประเภท ซ่ึงมีกฎเกณฑด์งัต่อไปน้ี 

1. ขนาดกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิเคราะห์โดยใช้สถิติขั้นสูงท่ีใช้การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณเป็นพื้นฐาน จ าเป็นตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่พอสมควร ขนาดตวัอย่าง 10-20 เท่าของ

จ านวนพารามิเตอร์ (Hair, et al. 2010) ผูว้จิยัไดน้บัจ านวนพารามิเตอร์ในโมเดลได ้17 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ี

สมบูรณ์ท่ีสุดจึงแจกแบบสอบถาม ใช ้20 เท่าของค่าพารามิเตอร์ 17x20 ไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 340  คน 

 

 

 

 

มหาวทิยาลัย จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์ 2648 72.9 
มหาวทิยาลัยทกัษัณ 492 13.6 
มหาวทิยาลัยวลยัลกัษณ์ 490 13.5 
รวม 3630 100 
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ตาราง 7 ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีมา กองการเจา้หนา้ท่ีมหาลยัทกัษิณ มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ (2561) 

2. จากการประมาณกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัจ  านวน 340 คน ผูว้จิยัท าการสุ่มอยา่งมีระบบ โดย

แบ่งจ านวนกลุ่มตวัอยา่งออกตามวทิยาเขตของมหาวทิยาลยั จากนั้นเรียงล าดบับญัชีรายช่ือของพนกังาน

มหาวิทยาลยัซ่ึงประกอบด้วย มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ มหาวิทยาลยัวลัย

ลกัษณ์ หาช่วงของการเลือกตวัอยา่งโดยใชป้ระชากรในแต่ละวิทยาเขต จากนั้นตอ้งมหาเลขเร่ิมตน้อาจ

ใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่ายโดยใชว้ธีิจบัฉลากเลขตน้ 

2. แบบแผนการวจิัย 

 

แบบแผนการวจิยัประกอบดว้ย 

2.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจยัเชิงปริมาณจากการออกแบบสอบถาม เพื่อสร้าง

โมเดลสมการปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบั

ของรัฐในภาคใต ้

มหาวทิยาลัย จ านวนพนักงาน ร้อยละ 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ 2295 63.2 245 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์วทิยาเขตปัตตานี 183 5.0 20 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์วทิยาเขตภูเกต็ 78 2.1 8 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์วทิยาเขตสุราษฎร์ธานี 69 1.9 7 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์วทิยาเขตตรัง 23 0.6 2 

มหาวทิยาลัยทกัษัณวทิยาเขตสงขลา 270 7.4 29 

มหาวทิยาลัยทกัษัณวทิยาเขตพทัลุง 222 6.1 24 

มหาวทิยาลัยวลยัลกัษณ์ 490 13.5 52 

รวม 3630 100 340 
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2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) แนวคิด ทฤษฏี รวมถึงเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมาจาก

เอกสาร และงานวจิยั 

3. เคร่ืองมอืในการวจิัย 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัมีขั้นตอนและการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และการวิจยัเอกสารเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของการคงอยู่ใน

งานของพนกังานมหาวทิยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย 

2. ก าหนดโครงสร้างและนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรแต่ละตวัข้ึน  

3. สร้างขอ้ค าถามจากตวัช้ีวดัและดดัแปลงมาจากแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรม 

และขอความคิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีท าการศึกษาท่ีใช้ในการวิจยัเชิง

ปริมาณซ่ึงเป็นการสอบถามขอ้มูลและสภาพความเป็นจริงของพนกังานมหาวิทยาลยั เจนเนอเรชั่นวาย

กบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต ้แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั มหาวิทยาลยัท่ีท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานเฉล่ีย

ในองคก์ร แบบสอบถาม ตอนน้ีเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และเติมขอ้มูล จ านวน 7 ขอ้ 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั เจนเนอเรชัน่วายเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) จ  านวน 44 ขอ้ให้

ผูต้อบเลือกตอบในระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของตนมากท่ีสุด แบบสอบถามตอนน้ีจ าแนกออกเป็น 5 

ดา้น ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นท่ี 1 ความผกูพนัต่อองค์กรจ านวน 8 ขอ้ ซ่ึงไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อ

องคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร มีความผกูพนัต่อค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์กร ส่งผลในดา้นพฤติกรรมมีความเต็มใจ และทุ่มเทอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อ
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องค์กร วดัได้จากตวัแปรจ านวน 3 ตวัแปรคือ 1) ด้านอารมณ์ คือ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากอารมณ์

ความรู้สึกของพนกังานท่ีตอ้งการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และมีส่วนร่วมในองคก์ร 2) ดา้นความ

ต่อเน่ือง คือ ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยู่ในงาน 3) ด้าน

บรรทดัฐานสังคม คือ ความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดจากหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ภาระผกูพนั หรือค่านิยมท่ีถูก

ปลูกฝังมาใหต้อบแทนบุญคุณองคก์ร Meyer and Allen (1991 อา้งถึงใน Khalip & Noraazian, 2016) 

ปัจจยัดา้นท่ี 2 ความพึงพอใจในงานจ านวน 13 ขอ้ ซ่ึงไดนิ้ยามความหมายของความพึงพอใจ

ในงาน หมายถึง ทศันคติหรือการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีมีทั้งดา้นบวก และดา้นลบ ซ่ึงการแสดงออก

ถึงความพึงพอใจจะพิจารณาจากปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ วดัไดจ้ากตวัแปรจ านวน 5 ตวัแปร ประกอบดว้ย 

1) ค่าตอบแทน หมายถึง ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน 4 ประการ คือ 1.ความเป็นธรรม

ภายนอก 2.ความเป็นธรรมภายใน 3.ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล 4.ความเป็นธรรมของกระบวนการ 2) 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ วดัไดจ้าก การพฒันารายบุคคล  การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน 

การพฒันาองคก์ร 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึง

พอใจในความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4) สภาพแวดลอ้มการท างาน 

วดัไดจ้าก3 ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพ สภาพแวดลอ้มทางดา้นสังคม และสภาพแวดลอ้ม

ทางดา้นจิตใจ 5) การสอนงานจากหวัหนา้งาน (Rollsjö, 2009)  

ปัจจยัดา้นท่ี 3 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานจ านวน 10 ขอ้ ซ่ึงไดนิ้ยามความหมายของ

ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน หมายถึง ความรู้สึกสมดุลระหวา่งการด าเนินชีวติและการท างาน 

ใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบั ครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจส่วนบุคคลผูว้ิจยั

ไดน้ าค าถามของ หทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร 2555 ท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Merrill & Merrill (2003) 

วดัไดจ้ากตวัแปรจ านวน 5 ตวัแปร 1) ดา้นการท างาน หมายถึง ความสมดุลท่ีไดรั้บจากการท างานทั้งส่ิง

ท่ีเป็นกายภาพ เช่น การอ านวยความสะดวกในการท างาน รูปแบบการท างาน ภาระงาน นโยบายของ

องคก์ร  และดา้นจิตใจคือความรู้สึกวา่ไดรั้บความสมดุลจากการท างาน เช่น ความกดดนัในการท างาน 

ความเร่งรีบ 2) ดา้นครอบครัว หมายถึง ความสมดุลของการให้เวลากบัครอบครัว เน่ืองจากเป็นการ

สร้างความสุขส่วนบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ท่ีช่วยผลกัดนัให้เกิดความสุขในการท างาน และรวมไป

ถึงสวสัดิการท่ีท าให้สามารถดูแลครอบครัวได ้3) ดา้นเวลาเวลา หมายถึง ความยืดหยุ่นในการท างาน 
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วนัหยุด การท างานนอกเวลา 4) ดา้นการเงิน หมายถึง ความสมดุลดา้นน้ีท าให้คนด ารงชีวิตอยู่ได้ใน

ปัจจุบนัและอนาคต และเก่ียวขอ้งกบั การท างาน ครอบครัว และเวลา 5) ดา้นสติปัญญา หมายถึง คน

ต้องการการพฒันาอยู่ตลอดเวลาเพื่อความก้าวหน้าในชีวิตและท าให้เกิดความพึงพอใจ Merrill & 

Merrill (2003 อา้งถึงใน หทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร, 2555) 

ปัจจยัดา้นท่ี 4 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงไดนิ้ยามความหมายของการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง ความคิดหรือทศันคติของพนกังานท่ีรับรู้เก่ียวกบัการท่ีองคก์รมี

ส่วนช่วยเหลือและเอาใจใส่ในเร่ืองความเป็นอยู่ของพนกังาน และส่งผลกระทบอย่างมากต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ผูว้ิจยัไดน้ าค าถามของ อมัพิกา สุนทรภกัดี, 2559 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ Rhoades & Eisenberger, 2002  วดัไดจ้าก 3 ตวัแปร 1) กระบวนการ

ยุติธรรม  หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้องคก์รมีการจดัสรรทรัพยากรให้กบัพนกังานอยา่งยุติธรรม และ

เขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบักฎระเบียบ นโยบายท่ีส่งผลต่อพนักงาน 2) การ

สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั ช่วยเหลือและ

สนับสนุนและดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน รวมไปถึงมีการแลกเปล่ียนข้อมูลกันระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน 3) รางวลัและเง่ือนไขการท างาน หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์กร

แสดงการยอมรับและเห็นความส าคญัของพนกังาน โดยให้ผลตอบแทนและ เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการ

งานตามกระบวนการอยา่งเหมาะสม รวมถึงให้โอกาสในการฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

ปัจจยัด้านท่ี 5 การคงอยู่ในงาน จ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงได้นิยามความหมายของการคงอยู่ในงาน 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองคก์รและยงัคงตอ้งการท่ีจะท างานในหน่วยงานนั้น ๆ จนถึง

ปัจจุบนั และไม่เปล่ียนอาชีพหรือลาออกจากงานไปจนเกษียณ ซ่ึงการตดัสินใจทั้งหมดเป็นไปตาม

สมคัรใจของพนกังานโดยวดัจากระยะเวลาท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รให้นานท่ีสุด และความคิดท่ีจะ

เปล่ียนงาน หรือความคิดท่ีจะลาออกเพื่อหางานใหม่ เม่ือพบวา่ตนเองมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่ ผูว้ิจยัจึงได้

น าแบบวดัการคงอยูใ่นงานของ(ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ, 2554) ท่ีแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

0.82 โดยวดัจากค าถาม โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)และปรับขอ้ค าถาม ให้

สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการคงอยูใ่นงาน 
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ลกัษณะของค าตอบเป็นมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดบั คือ 

1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง  นอ้ย 

3 หมายถึง  ปานกลาง 

4 หมายถึง  มาก 

5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

เกณฑ์การแปลค่าเฉล่ียระดบัความเห็นดา้นบวกต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ปัจจยัดา้น

ความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และปัจจยัดา้นการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค่าเฉล่ียดงัน้ี (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2558) 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง นอ้ย 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

เกณฑ์การแปลค่าเฉล่ียระดบัความเห็นดา้นลบต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ปัจจยัดา้น

ความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และปัจจยัดา้นการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค่าเฉล่ียดงัน้ี  

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง นอ้ย 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง มาก 
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ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง มากท่ีสุด 

น าไปใชก้บัดา้นความสมดุลชีวิตกบัการท างานในขอ้ 23 ท่านตอ้งน างานท่ีรับผิดชอบกลบัไป

ท าท่ีบา้นบ่อยคร้ัง และขอ้ 26 เวลาท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัจากบา้น-สถาบนั เป็นเวลาท่ีสูญเสียไป

โดยเปล่าประโยชน์  

3.1 ขั้นตอนการทดสอบเคร่ืองมือวจัิย 

1. น าแบบสอบถาม ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม เพื่อปรับปรุงใหม่ให้มีความถูกตอ้ง

ก่อนโดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item – Objective Congruence) ก่อนน าไป

สอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง 

โดยการหาค่า IOC ผูว้จิยัไดน้ าไปตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 

ท่าน 

โดยใชสู้ตร   IOC = 
∑ 𝑅

𝑁
 

IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้ง (IOC: Index of Item – Objective Congruence) 

R หมายถึง ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ โดยท่ี 

 +1 หมายถึง  แน่ใจวา่ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

 0 หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

 -1 หมายถึง  แน่ใจวา่ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

ทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า   IOC มากกว่า 0.5 จากผุเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้แก่ ดร.ฤๅชุตา  

เทพยากุล รองศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์และ ดร ฆายนีย ์ช บุญพนัธ์ุ มาเป็นขอ้ค าถาม ซ่ึงได้

ตรวจสอบข้อค าถาม แล้วเห็นว่าแบบสอมถามท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนมีความเท่ียงตรงของเน้ือหาและ

ครอบคลุมในแต่ละดา้น และครอบคลุมจุดประสงคข์องการวจิยั 
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2. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ แกไ้ข ทดลองใช(้try-out) กบักลุ่มทดลองท่ีมีลกัษณะ

เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอยา่งวิจยั โดยเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัในก ากบัของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

และมหาวทิยาลยัทกัษิณ จ านวน 30 คนซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 

3. วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือตามสูตรการหาค่าความเช่ือมัน่ของ

ของครอนบาค (Cronbach) วิเคราะห์ความเช่ือมนั (Reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตวัแปรแฝง

และโดยรวม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha (α ) Coefficient) โดยใชว้ิธีของของครอนบาค 

(Cronbach) (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2558)  

โดยใช้สตูร  α  = 
𝑘

𝑘−1
[1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ]  

 α  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบคั 

 k  แทน  จ านวนค าถาม 

 ∑ 𝑠𝑖
2  แทน  ผลรวมความแปรปรวนรายขอ้ 

 𝑠𝑡
2  แทน  ความแปรปรวนทั้งฉบบั 

4. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง ไปหาค่าความเช่ือมัน่สูตรการหาค่าความ

เช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าแบบสอบถามทั้งหมดมีค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) เท่ากบั 0.95  ซ่ึงเป็นค่าท่ีสูงแสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือมาก ค่าท่ีได้ควรอยู่

ระหว่าง 0.70 – 1.00 แสดงว่ามีความสอดคล้องภายใน และสามารถน าไปใช้ได้ (อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 

2558) 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั มีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 

1. น าหนังสือแนะน าตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ถึงหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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2. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 340 คน โดยการแจกแบบสอบถาม

ออนไลน์พร้อมอธิบายรายละเอียดให้ผูต้อบแบบสอบถามให้เขา้ใจและให้กรอกแบบสอบถามและ

ส่งคืนภายในเวลาท่ีก าหนด 

ทั้งน้ีหลงัจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดคื้นมา จ านวน 239 คน คิดเป็น ร้อยละ 70 ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ซ่ึง Berdie et al. (1986) กล่าวว่า อตัราการตอบกลบัท่ียอมรับไดคื้อร้อยละ 50 อตัรา การตอบ

กลบัท่ีดีถึงดีมากร้อยละ 60 และ 70 ตาม ล าดบั  Berdie et al., (1986 อา้งถึงใน กนัยารัตน์ สมบติัธีระ, 

2558) ซ่ึงถือว่ากลุ่มตวัอย่างในการวิจยัในคร้ังน้ีมีความเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการ

วเิคราะห์ 

 3. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ี

ไดรั้บกลบัคืนมา จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าบนัทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ประมวลผลดว้ยโปรแกรมทาง

สถิติ 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล วธิีการทางสถิติต่างๆ ทีใ่ช้ 

 

วเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Window 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าสถิติมาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 โดยการแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ และ

ส่วนท่ี 2 ใชว้ธีิการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชสู้ตรดงัน้ี  

   P  =  
𝑓(100)

𝑛
 

เม่ือ  P  แทน ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต ์

 f  แทน  ความถ่ีหรือจ านวนท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
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 N  แทน  จ าานวนความถ่ีทั้งหมดหรือจ าานวนประชากร 

1.2 ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) โดยใชสู้ตร  

   �̅� = 
∑ 𝑥

𝑛
 

เม่ือ  X̄   แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 

 ∑ 𝑥 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

 n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

1.3ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน( Standard Deviation) โดยใชสู้ตร 

   S.D. = 
√𝑛 ∑ 𝑥2−(∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛−1)
 

โดยท่ี  S.D.   แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 X   แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง  

 ∑ 𝑥2  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง  

 (∑ 𝑥2) แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 

 n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 (n-1)  แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 

2. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการสร้างสมการท่ี

เหมาะสมในการท านายการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบั

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย (Multiple Regression Analysis)  

ในการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ เขียนแทนดว้ยตวั R ช่วยใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์เชิง

เส้นตรงท่ีเป็นไปไดสู้งสุดระหวา่งกลุ่มของตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามนั้น เป็นสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย 

ระหวา่ง Y กบัคะแนนพยากรณ์ Y ซ่ึงเป็น Linear Combination ของกลุ่มตวัแปรพยากรณ์ x ดงัสมการ 
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 R = 
∑ 𝑦�́�

∑ 𝑦2+∑ 𝑦2  

เม่ือ R แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 Y แทน คะแนนเบ่ียงเบนเฉล่ียของตวัแปรตาม 

 �́� แทน คะแนนคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 

โดยหลกัการแลว้จะหาค่า R โดยค านาณคะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตามของสมาชิกในกลุ่ม

ตวัอยา่งแต่ละคนแลว้หาสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหวา่งคะแนนพยากรณ์ดงักล่าวกบัคะแนนจริงดงันั้น 

 R = 𝑟𝑦�́�  

 R2 เรียกวา่ค่าสัมประสิทธ์ของการท านาย จะช้ีถึงสัดส่วนท่ีกลุ่มตวัแปรอิสระสัมพนัธ์กบัตวั

แปรตาม โดยค่า R จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง .00 ถึง +1.00 ไม่มีค่าเป็นลบ โดยอาจจะเสนอในรูปแบบร้อยละ 

คือน าไปคุณ 100 ท่ีสามารถอธิบายกบักลุ่มตวัอยา่งได ้

สมการพยากรณ์พหุคูณถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 

 �́� = 𝑎 + 𝑏1𝑥1+𝑏2𝑥2+. . . +𝑏𝑘𝑥𝑘  

  โดยท่ี  �́� แทน คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
   a แทน คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดบิ 
   X แทน  ตวัแปรอิสระ  
   Y  แทน  ตวัแปรตาม  

 K  แทน  จ านวนตวัแปรอิสระ 

สมการพยากรณ์พหุคูณถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 𝑧�́� = 𝛽1𝑧𝑥1 + 𝛽2𝑧𝑥2+. . . 𝛽𝑘𝑧𝑥𝑘  

โดยท่ี  𝑧�́�  แทน คะแนนพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานของตวัแปรตาม 

𝛽1 แทน  ค่าน ้าหนกัหรือ เบตา้ รูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
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𝑧𝑥1 แทน  คะแนนตวัแปรอิสระในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

K  แทน  จ านวนตวัแปรอิสระ 

สัมประสิทธ์การถดถอย (b) หรือ 𝛽 เป็นค าท่ีช้ีถึงวา่ เม่ือตวัแปรพยากรณ์ (x) ตวันั้นเปล่ียนแปลง

ไป 1 หน่วยจะท าใหค้ะแนนตวัแปรตามเปล่ียนไป b หน่วย 

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ(อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2558) 

1. ความคลาดเคล่ือน e เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงปกติ 

2. ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนมีค่าเป็นศูนย ์

3. 𝑒𝑖  และ 𝑒𝑗  เป็นอิสระต่อกนั โดยค่า Durbin Watson  ตอ้งอยูร่ะหวา่ง 1.5 – 2.5 
4. ตวัแปร X และตวัแปร Y เป็นอิสระต่อกนั ค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.85 

5. ค่า VIF > 0.2 

6. ค่า Tolerance < 5 

 

ตาราง 8 ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ข้อตกลงเบือ้งต้น เงื่อนไข ค่าทีย่อมรับได้ 
- ความคลาดเคล่ือน e เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงปกติ แจกแจงปกติ แจกแจงปกติ 
- ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนมีค่าเป็นศูนย ์ มีค่าคงท่ี มีค่าคงท่ี 
- Durbin Watson   อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 
- ตวัแปร X และตวัแปร Y เป็นอิสระต่อกนั < 0.85 
- VIF > 0.2 
- Tolerance < 5 

 

  



92 

บทที ่4 

 

ผลการวจิัย 

 

 การวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชั่นวายกบั

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบั

ของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย และเพื่อสร้างสมการท านายการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย จ านวน 

239 คน โดยสุ่มแบบมีระบบ ซ่ึงรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม ระหวา่งเดือนกนัยายน 2561–  

กุมภาพนัธ์ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารเพื่อท าความเขา้ใจในเร่ือง ลกัษณะนิสัยของเจนเนอเรชัน่วายแนวคิด

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน และสาเหตุของการลาออก แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการคงอยูใ่นงาน ระดบัความพึงพอใจใน

งาน ระดบัความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และระดบัการ รับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ตอนท่ี 3.1 การทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ตอนท่ี 3.2 การทดสอบสมมุติฐานการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย

 ในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 
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 ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 9 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวนคน ร้อยละ 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
49 

190 

 
20.5 
79.5 

สถานภาพสมรส 
    โสด 
    สมรส 
    หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

 
126 
107 

6 

 
52.7 
44.8 
2.5 

ระดับการศึกษา 
    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 

 
38 

139 
54 
8 

 
15.9 
58.2 
22.6 
3.3 

ภาระงานทีสั่งกดั 
    วทิยสุ์ขภาพ 
    วทิยท์ัว่ไป 
    มนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ 
    ไม่ตอบแบบสอบถาม 

 
93 
49 
74 
23 

 
38.9 
20.5 
31 
9.6 

สายงานทีรั่บผดิชอบ 
   สายวชิาการ 
   สายสนบัสนุน 

 
35 

204 

 
14.6 
85.4 
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ตาราง 9 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวนคน ร้อยละ 
มหาวทิยาลยัทีสั่งกดั 
    มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
    มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
    มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

 
36 

171 
32 

 
15.1 
71.5 
13.4 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  
    ต  ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000  บาท 
    15,001 – 25,000 บาท 
    25.001 – 35,000 บาท 
    35,001 – 45,000 บาท 
    45,001 บาท ขั้นไป 

 
45 

115 
57 
7 

15 

 
18.8 
48.1 
23.8 
2.9 
6.3 

อายกุารท างานในองคก์ร                          �̅� = 6.78  S.D. = 4.727  Minimum = 1  Maximum = 21 
 จากตาราง 9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาใน

ก ากับของรัฐในภาคใต้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 79.5) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 52.7) จบ

การศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 58.2)  สังกดัภาระงานสายวทิยสุ์ขภาพ (ร้อยละ 38.9) ส่วนใหญ่สายงานท่ี

รับผิดชอบ เป็นสายสนบัสนุน (ร้อยละ 85.4) สังกดัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (ร้อยละ71.5) ส่วน

ใหญ่มีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือน 15,001 – 25,000บาท (ร้อยละ 48.1)  และ มีอายงุานเฉล่ีย 6.78 ปี   

 

 

 

 

 



95 

ตอนที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการคงอยู่ในงาน ระดับความพงึพอใจในงาน ระดับ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร และระดับการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการคงอยูใ่นงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

การคงอยู่ในงาน �̅� S.D. ระดับ 
1. - ระดบัความตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์ร 
2. - ระดบัความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าในตวัเองท่ีท่านเป็นส่วนหน่ึงและมี

ความส าคญัต่อองคก์ร 
3. - ระดบัความรู้สึกวา่องคก์ารน้ีถือเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย 
4. - ระดบัความตั้งใจท่ีพยายามโน้มน้าวให้เพื่อนร่วมงานท างานอย่าง

เตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 
5. - ระดบัความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณ 
6. - ระดบัความตั้งใจท่ีจะตอบปฏิเสธหากมีองคก์รอ่ืนมาชกัชวนให้ท่าน

ไปร่วมงานโดยเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

4.15 
3.88 

 
3.66 
3.62 

 
3.46 
3.04 

 

 .759 
.856 

 
.922 
.900 

 
1.11 
1.13 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 
 

1. ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยรวม 3.63 .741 มาก 
 จากตาราง 10 พบวา่พนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของ

รัฐในภาคใตข้องประเทศไทย มีคะแนนเฉล่ียของการคงอยู่ในงานโดยรวมในระดบัมาก  (�̅� = 3.63, 

S.D. = 0.741) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์ร มีคะแนนเฉล่ีย

มากสุดอยู่ในระดบัมาก  (�̅� = 4.15, S.D. = .759) รองลงมา คือ ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในตวัเองท่ี

ท่านเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อองคก์รมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .856) 

และความตั้งใจท่ีจะตอบปฏิเสธหากมีองคก์รอ่ืนมาชกัชวนให้ท่านไปร่วมงานโดยเสนอค่าตอบแทนท่ี

สูงกวา่ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (�̅� = 3.04, S.D. = 1.13) 
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ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรของของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
ความผูกพนัต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับ 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 
- ท่านภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างาน 

1. - ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้
2. - ท่านเตม็ใจท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์ร 

 
4.42 
4.38 
4.36 

 
.762 
.682 
.701 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

ด้านอารมณ์ความรู้สึกโดยรวม 4.38 .632 มากท่ีสุด 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม 

1. - ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายสามารถสร้างประโยชน์กบัสังคมได ้
2. - ท่านตอ้งการตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รไดดู้แลท่าน 
3. - ท่านภูมิใจในเป้าหมายขององคก์ร 

 
4.11 
4.03 
4.01 

 
.792 
.761 
.728 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ด้านบรรทดัฐานสังคมโดยรวม 4.04 .650 มาก 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 

4. - ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน 
5. - ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

 
3.41 
3.40 

 
.995 
1.02 

 
มาก 

ปานกลาง 
ด้านความผูกพนัต่อเน่ืองโดยรวม 3.40 .947 ปานกลาง 

6. ระดับความความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 4.01 .599 มาก 
 จากตาราง 11 พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 4.01, 

S.D. = .599) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในระดบัมาก

ท่ีสุด (�̅� = 4.38, S.D. = .632) และดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง มีคะแนน

เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (�̅� = 3.40, S.D. = .947)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ดา้นอารมณ์ความรู้สึกใน

เร่ืองของความภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 

4.42, S.D. = .762) และดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง ในเร่ืองของค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความคุม้ค่าต่อภาระ

งานท่ีไดรั้บหมอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด(�̅� = 3.40, S.D. = 1.02) 
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 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอารมณ์ความรู้สึกมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.38, S.D. 

= .632) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ความภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่

เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 4.42, S.D. = .762) และ ความเตม็ใจท่ี

จะท าตามเป้าหมายขององคก์รมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 4.36, S.D. = .701) 

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานสังคมมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 4.04, S.D. = 
.650) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกข้อ ภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย

สามารถสร้างประโยชน์กบัสังคมไดมี้คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 4.11, S.D. = .792) และ ความภูมิใจ

ในเป้าหมายขององคก์รมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 4.01, S.D. = .728) 

 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง มีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.40, 
S.D. = .947) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ความภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่

เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.41, S.D. = .995) และค่าตอบแทนท่ี

ไดรั้บกบัคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง(�̅� = 3.40, 

S.D. = 1.02)  
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ตาราง 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความพึงพอใจในงานของของผูต้อบแบบสอบถาม 
ความพงึพอใจในงาน �̅� S.D. ระดับ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

1. - ท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
 

3.86 
 

.802 
 

มาก 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงานโดยรวม 3.86 .802 มาก 
ดา้นการสอนงานจากหวัหนา้งาน 

2. - หวัหนา้ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 
3. - ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
3.83 
3.73 

 
.966 
.994 

 
มาก 
มาก 

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างานโดยรวม 3.77 .928 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4. - องคก์รจดับริการส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอกบัความตอ้งการ 
5. - สภาพแวดลอ้มในการท างานท าใหท้่านท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 
6. - องคก์รมีการปรับปรุงระบบการท างานใหท้นัสมยัอยา่งต่อเน่ือง 

 
3.62 
3.61 
3.59 

 
.905 

1.011 
.917 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 3.61 .753 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 

7. - หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
8. - ท่านมีโอกาสไดรั้บรู้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู ่
9. - องคก์รมีระบบการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

 
3.73 
3.58 
3.33 

 
.950 

1.033 
.984 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าโดยรวม 3.54 .852 มาก 
ดา้นค่าตอบแทน 

10. - เงินเดือนและค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบั
องคก์รอ่ืนมีความยติุธรรม 

11. - การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
12. - การพิจารณาค่าตอบแทนต าแหน่งเดียวกนัในองคก์รมีความเป็นธรรม 

13. - หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใสและยติุธรรม 

 
3.41 

 
3.40 
3.37 
3.36 

 
1.022 

 
.960 
.929 
.947 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ด้านค่าตอบแทนโดยรวม 3.38 .869 ปานกลาง 

14. ระดับความพงึพอใจในงานโดยรวม 3.56 .696 มาก 



99 

 จากตาราง 12  พบวา่พนกังานมหาวทิยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของ

รัฐในภาคใตข้องประเทศไทย มีคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัมาก(�̅� = 3.56, 

S.D. = .696) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มี

คะแนนเฉล่ียสูงสุดในระดับมาก  (�̅� = 3.86, S.D. = .802) และด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือด้าน

ค่าตอบแทนมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = .869)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในเร่ืองของการไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และ

เพื่อนร่วมงานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.86, S.D. = .802) และด้านความก้าวหน้าในเร่ืองของ

องคก์รมีระบบการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีชดัเจนและเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด(�̅� = 3.33, S.D. 
= .984) 

 ความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีคะแนนเฉล่ียใน

ระดบัมาก(�̅� = 3.86, S.D. = .802) 

 ความพึงพอใจในงานดา้นการสอนงานจากหวัหนา้งานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.77, 
S.D. = .928) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ หวัหนา้ให้ความช่วยเหลือ

หรือสนบัสนุนในการปฏิบติังานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.83, S.D. = .966)  และ ผูบ้งัคบับญัชารับ

ฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 3.73, S.D. = .994) 

 ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.61, 
S.D. = .753) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ องคก์รของท่านจดับริการ

ส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอกบัความตอ้งการ มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅� = 3.62, S.D. = .905) และ 

องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการท างานให้ทนัสมยัอยา่งต่อเน่ืองมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅� = 

3.59, S.D. = .917) 

 ความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหน้ามีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.54, S.D. = .852) 

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อหน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรมี

คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅� = 3.73, S.D. = .950) และองคก์รมีระบบการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีชัดเจน

และเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง(�̅�= 3.33, S.D. = .984) 
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 ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีคะแนนเฉล่ียในระดับปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = 

.869) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางทุกข้อ ซ่ึงในขอ้เงินเดือนและ

ค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัองค์กรอ่ืนมีความยุติธรรมมีคะแนนเฉล่ียมาก

ท่ีสุด (𝑥 ̅= 3.41, S.D. = 1.022) และ หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใสและยติุธรรม

มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅� = 3.36, S.D. = .947) 

ตาราง 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 
ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน �̅� S.D. ระดับ 

ดา้นสติปัญญา 
1. - งานท่ีท่านรับผดิชอบไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคเ์สมอ 
2. - ทกัษะท่ีไดจ้ากงานสามารถน าไปใชใ้นการจดัการชีวติส่วนตวัไดดี้ 

 
3.64 
3.57 

 
.887 
.871 

 
มาก 
มาก 

ด้านสติปัญญาโดยรวม 3.60 .767 มาก 
ดา้นการเงิน 

3. - ท่านเห็นดว้ยกบัการวางแผนการเงินในอนาคต 
4. - รายได้ของท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อการผ่อนคลาย เช่น 

การเดินทางท่องเท่ียว 

 
3.88 
3.01 

 
.978 

1.055 
 

 
มาก 

ปานกลาง 

ด้านการเงินโดยรวม 3.44 .777 มาก 
ดา้นเวลา 

5. - การยดืหยุน่เวลาท างานท าใหท้่านจดัการเร่ืองส่วนตวัไดล้งตวั 
6. - เวลาท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัจากบา้น-สถาบนั เป็นเวลาท่ีสูญเสีย

ไปโดยเปล่าประโยชน์ 

 
3.42 
3.37 

 
1.005 
1.212 

 
มาก 

ปานกลาง 

ด้านเวลาโดยรวม 3.39 .772 ปานกลาง 
ดา้นการท างาน 
- งานของท่านไม่มีผลต่อการใชชี้วติส่วนตวั  

7. – ท่านตอ้งน างานท่ีรับผดิชอบกลบัไปท าท่ีบา้นบ่อยคร้ัง 

 
3.37 
3.26 

 
1.052 
1.263 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ด้านการท างานโดยรวม 3.31 .830 ปานกลาง 
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ตาราง 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานของของ
ผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน �̅� S.D. ระดบั 

ดา้นครอบครัว 
8. - ท่านมีเวลาพาครอบครัวเดินทางไปพกัผอ่นเสมอ 
9. - ท่านพอใจกบัสวสัดิการในการดูแลคนในครอบครัว 

 
3.31 
3.18 

 
1.125 
1.100 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ด้านครอบครัวโดยรวม 3.24 .905 ปานกลาง 

10.  ระดับความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างานโดยรวม 3.40 .527 ปานกลาง 
  

จากตาราง 13 พบว่าพนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐใน

ภาคใตข้องประเทศไทย มีคะแนนเฉล่ียของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวมในระดบั

ปานกลาง (�̅� = 3.40, S.D. = .527) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นสติปัญญา มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด

ในระดบัมาก  (�̅� = 3.60, S.D. = .767) และด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือด้านครอบครัวมีคะแนน

เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (�̅� = 3.24, S.D. = .905)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ดา้นการเงินในเร่ืองของ

การเห็นดว้ยกบัการวางแผนการเงินในอนาคตมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.88, S.D. = .978) และ ใน

ขอ้รายไดเ้พียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อการผอ่นคลาย เช่น การเดินทางท่องเท่ียวมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด

(�̅� = 3.01, S.D. = 1.055) 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานดา้นสติปัญญามีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.60, 
S.D. = .767) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ในขอ้งานท่ีท่านรับผดิชอบ

ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์เสมอมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.64, S.D. = .887) ทกัษะท่ีได้จากงาน

สามารถน าไปใชใ้นการจดัการชีวติส่วนตวัไดดี้มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 3.57, S.D. = .871) 

 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานดา้นการเงินมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.44, S.D. 

= .777) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ในขอ้การเห็นดว้ยกบัการวางแผนการเงินในอนาคต มีคะแนนเฉล่ีย

มากท่ีสุด(�̅� = 3.88, S.D. = .978) และ รายได้เพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อการผ่อนคลาย เช่น การ

เดินทางท่องเท่ียวมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 3.01, S.D. = 1.055) 
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 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานดา้นเวลามีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.39, 

S.D. = .772) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางทุกขอ้ การยืดหยุ่นเวลา

ท างานท าให้จดัการเร่ืองส่วนตวัไดล้งตวั มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.42, S.D. = 1.005) และเวลาท่ี

ใชใ้นการเดินทางไป-กลบัจากบา้น-สถาบนั เป็นเวลาท่ีสูญเสียไปโดยเปล่าประโยชน์มีคะแนนเฉล่ียนอ้ย

ท่ีสุด(�̅� = 3.37, S.D. = 1.212) 

 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานดา้นการท างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 

3.31, S.D. = .830) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ซ่ึงในขอ้ งานท่ี

ท าไม่มีผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.37, S.D. = 1.052) และหน้าท่ีท่ีท่าน

รับผิดชอบ ท าให้ท่านตอ้งน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้นบ่อยคร้ังมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 3.26, S.D. 
= 1.263) 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานดา้นครอบครัวมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 

3.24, S.D. = .905) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้  ซ่ึงในขอ้มีเวลา

พาครอบครัวเดินทางไปพกัผ่อนเสมอมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.31, S.D. = 1.125) และพอใจกบั

สวสัดิการในการดูแลคนในครอบครัวมีคะแนนเฉล่ียน้อยสุดอยู่ในระดบัปานกลาง(�̅� = 3.18, S.D. = 

1.100) 
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ตาราง 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร �̅� S.D. ระดับ 

ดา้นรางวลัและเง่ือนไขการท างาน 
1. - ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2. - หน่วยงานใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
3.62 
3.45 

 
.836 
.973 

 
มาก 
ปานกลาง 

ด้านรางวลัและเงื่อนไขการท างานโดยรวม 3.53 .819 มาก 

ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
3. - ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4. - ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
3.54 
3.50 

 
.973 
.991 

 
มาก 
มาก 

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยรวม 3.52 .943 มาก 

ดา้นกระบวนการยติุธรรม 
5. - องคก์รให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนว

ทางการปฏิบติังาน 
6. - องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอย่าง

เป็นธรรม 

 
3.46 
 
3.46 
 

 
.868 
 
.947 

 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

ด้านกระบวนการยุติธรรมโดยรวม 3.46 .858 ปานกลาง 

7. ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมเฉลีย่ 3.50 .803 มาก 
 จากตาราง 14 พบวา่พนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของ

รัฐในภาคใตข้องประเทศไทย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยรวมในระดบัมาก(�̅� = 3.50, S.D. = 

.803) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นรางวลัและเง่ือนไขการท างานมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในระดบั

มาก  (�̅� = 3.53, S.D. = . 819) และดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดคือดา้นกระบวนการยุติธรรมมีคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.46, S.D. = 858)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ดา้นรางวลัและเง่ือนไข
การท างานในเร่ืองของไดรั้บโอกาสให้เป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด

(�̅� = 3.62, S.D. = .836)  และ  ในข้อ  หน่วยงานให้รางว ัลแก่ บุคลากรท่ี มีผลการปฏิบัติง านท่ี มี

ประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด(�̅� = 3.45, S.D. = .973) 
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  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรดา้นรางวลัและเง่ือนไขการท างานเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 

3.53, S.D. = .819) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า การได้รับโอกาสให้เป็นผู ้ตัดสินใจในงานท่ีได้รับ

มอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.62, S.D. = .836) และ หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผล

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด(�̅� = 3.45, S.D. = .973) 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรดา้นการสนบัสนุนจากหัวหน้างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบั

มาก (�̅� = 3.52, S.D. = .943) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  ซ่ึงในขอ้ 

ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด(�̅� = 3.54, S.D. = 

.973) และผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด(�̅� = 

3.50, S.D. = 991) 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นกระบวนการยุติธรรมมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

(�̅� = 3.46, S.D. = .858) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ซ่ึงมี

ค่าเฉล่ียเท่ากันทั้ งในเร่ืองของโอกาสในการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบติังาน การรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม (�̅� = 3.46, S.D. = 

.868 , .947 
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ตอนที ่3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตอนที ่3.1 การทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตาราง 15  การทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 Commitment Satisfaction WLB POS Retention Tolerance VIF 
Commitment  1 .691** .599** .609** .679** .464 2.154 
Satisfaction  1 .610** .736** .582** .353 2.834 
POS   1 .598** .535** .415 2.407 
WLB    1 .556** .537 1.862 
Retention     1   
Durbin-
Watson 

1.851 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 1. การทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ของสถิติถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนผูว้ิจยัไดท้  า การทดสอบ

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี 

 1.1  การทดสอบความเป็นอิสระต่อกนั ระหวา่ง 𝑒𝑖   และ 𝑒𝑗    ไม่เกิด Autocorrelation ทดสอบ
โดยหาค่า Durbin-Watson เม่ือให้การคงอยู่ในงานเป็นตวัแปรตาม เท่ากับ 1.851 ซ่ึงค่าท่ียอมรับได้ 

เท่ากบั 1.5-2.5 (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2558)สรุปวา่ไม่เกิด Autocorrelation แสดงวา่ขอ้มูลเป็นอิสระต่อกนั 

 1.2 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง (n) มีมากพอ ขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวเิคราะห์โดยใชส้ถิติขั้นสูง

ท่ีใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเป็นพื้นฐาน จ าเป็นตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่พอสมควร 

ขนาดตวัอยา่ง 10-20 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ (Hair, et al. 2010) ผูว้ิจยัไดน้บัจ านวนพารามิเตอร์ใน

โมเดลได้ 17 เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดจึง ทั้ งน้ีหลังจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามได้คืนมา 

จ านวน 239 คน  เท่ากบั 14 เท่าของพารามิเตอร์ หรือ คิดเป็น ร้อยละ 70 ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึง Berdie et 

al.  (1986) กล่าววา่ อตัราการตอบกลบัท่ียอมรับไดคื้อร้อยละ 50 อตัรา การตอบกลบัท่ีดีถึงดีมากร้อยละ 
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60 และ 70 ตาม ล าดบั  Berdie et al., (1986 อา้งถึงใน กนัยารัตน์ สมบติัธีระ, 2558)  จึงมีจ านวนกลุ่ม

ตวัอยา่งมากพอ  

 1.3 ตวัแปรอิสระทั้งหมดจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง (Multicollinearity) ท าการทดสอบ

โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficients) ระหว่าง

ตวัแปรอิสระทุกตวั ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า > .85 ถือวา่ตวัแปรอิสระคู่นั้นมีความสัมพนัธ์กนั

สูง Munro, (1997 อา้งถึงใน วชัรา ขาวผอ่ง, 2556) ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีไดค้่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รอยูร่ะหวา่ง .599 ถึง .651 ความพึงพอใจในงาน .582 ถึง .736 ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการท างานอยู่ระหวา่ง .535 ถึง .610 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รอยู่ระหวา่ง .556 

ถึง .736  ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง ความผกูพนัต่อองคก์ร  ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ

ท างาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร และความพึงพอใจในงาน กบัการคงอยู่ในงานอยู่ระหว่าง 

.535 ถึง .679 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .85แสดงวา่ไม่เกิด Multicollinearity 

  และไดค้่า Tolerance และ VIF เม่ือตวัแปรตามเป็นการคงอยู่ในงาน เท่ากบั .464, .353, .415, 

.537 ซ่ึงค่า Tolerance ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.2  และค่า VIF เท่ากบั 2.154 , 2.834 , 2.407 , 1.862 ซ่ึงมีค่า < 5 

จึงไม่ เกิด Multicollinearity (อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2558) 
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ตอนที่ 3.2 การทดสอบสมมุติฐานการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  เจนเนอเรช่ันวายใน

สถาบันอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย 

ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุของปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่

วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

ตาราง 16 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  
เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 
ตัวแปรท านาย b SE.b Beta t 
ความพึงพอใจในงาน .044 .039 .087 1.121 
ความผูกพนัต่อองค์กร .442 .065 .462 6.850*** 

ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน .108 0.55 .124 1.979** 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร .130 .068 .137 1.919 
ค่าคงที ่ -.921 1.576  .584 
R = .712 R2 = .506 SEE = 3.253 F60.027***  * P< .05, **P< .01, ***P<.001 

  

 จากตาราง 16 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน

มหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย พบวา่ 

เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการทั้งหมด คือความผูกพนัต่อองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี Enter พบวา่ มีค่าคงท่ีเท่ากบั -.921 

มีตวัแปรเพียง 2 ตวัเท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์กร ความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .442 และ .108 

ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐาน พบว่าส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน

มากท่ีสุดมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .462 และ .124  ซ่ึงสามารถร่วมกนัท านาย

การคงอยูใ่นงาน ไดร้้อยละ 50.6 (R2= .506) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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จากสมมติฐาน 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รมีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายใน

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอ

เรชัน่วาย 

 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์รมีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอ

เรชัน่วาย 

2. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายใน

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

 H0 : ความพึงพอใจในงานไม่มีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอ

เรชัน่วาย 

 H1 : ความพึงพอใจในงานมีมีอิทธิพลต่อต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยั  เจนเนอ

เรชัน่วาย 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจน

เนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

 H0 : ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย 

 H1: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย 
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4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลยัเจนเนอ

เรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

 H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย 

 H1 : การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยั  

เจนเนอเรชัน่วาย 

ตาราง 17 สรุปผลทดสอบสมมติฐานทางการวจิยั 

สรุปผลทดสอบสมมติฐานทางการวจัิย H1 สถิติทีใ่ช้ 
สมมุติฐานในการวจิยั 1 ยอมรับ Multiple Regression Analysis 
สมมุติฐานในการวจิยั 2 ปฏิเสธ Multiple Regression Analysis 
สมมุติฐานในการวจิยั 3 ยอมรับ Multiple Regression Analysis 
สมมุติฐานในการวจิยั 4 ปฏิเสธ Multiple Regression Analysis 

 

สรุปผลทดสอบสมมติฐานทางการวจิยั 

 ทดสอบสมมติฐานทางการวิจยัดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis สรุปวา่มีตวัแปรอิสระ

บางตวัท่ีสามารถน า มาใช้ในการพยากรณ์การคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย

ได ้ซ่ึงมี 2 ตวั ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน มีอิทธิพลต่อการ

คงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และ 

0.01 ตามล าดบั และตวัแปรท่ีน าออกคือ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รไม่มี

อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยั  เจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
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สมการในรูปของคะแนนดิบ 

retention = -.921+ 0.442 (Commit) + 0.108 (WLB)  

สมการในรปูของคะแนนมาตรฐาน 

Zretention= + 0.462 Zcommitment + 0.124 ZWLB  

หมายเหตุ 

Retention = ความตอ้งการในการคงอยูใ่นงาน 

Commitment  = ความผกูพนัต่อองคก์ร 

WLB  = ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
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บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นอธิบายอิทธิพล (Correlational and predictive research) ของการคง

อยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้

ของประเทศไทย มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงาน ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ระดบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และระดบัการคง

อยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้

ของประเทศไทย และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอ

เรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 340 คน ได้

แบบสอบถามกลบัคืนมีความสมบูรณ์ ผา่นการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติและสามารถน า 

ไปวเิคราะห์ 239 ไดฉ้บบั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 2 ตอนคือ ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม

ข้อมูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความต้องการด ารงอยู่ในองค์กร

ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 2. ความผูกพนัต่อองค์กร 3. ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 4. ความพึงพอใจในงาน 5. การคงอยูใ่นงานลกัษณะของแบบสอบถามตอน

ท่ี 2 เป็นแบบเลือกตอบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าดชันีความตรงตามเน้ือหารายขอ้มากกวา่ 0.5 

และมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.95  วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้สถิติแจกแจงความถ่ี

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) และวเิคราะห์ความ

ถดถอยพหุคูณแบบหลายขั้นตอน 
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สรุปผลการวจัิย 

 1. กลุ่มตวัอยา่งพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐใน

ภาคใตข้องประเทศไทย เป็นเพศ ชาย (ร้อยละ 20.5) เป็นเพศ หญิง (ร้อยละ 79.5)  มีสถานภาพสมรสคู่ 

(ร้อยละ 44.8) รองลงมามีสถานภาพโสด(ร้อยละ 52.7) ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 

58.2) ภาระงานท่ีสังกดั วิทยสุ์ขภาพ (ร้อยละ 38.9) มนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ (ร้อยละ 31) วิทย์

ทัว่ไป(ร้อยละ 20.5)   มีสายงานท่ีรับผิดชอบ ส่วนใหญ่เป็นสายงานสนับสนุน (ร้อยละ 85.4) และ

พนกังานส่วนใหญ่สังกดั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (ร้อยละ 71.5)  รองลงมา มหาวิทยาลยัทกัษิณ 

(ร้อยละ 15.1)  และมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ (ร้อยละ 13.4) มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานเฉล่ียอยูท่ี่ 

6.7 ปี และมีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือน 15,001- 25,000 บาท (ร้อยละ 48.1) รองลงมามีรายไดโ้ดยรวมต่อ

เดือน 25,001 - 35,000 บาท (ร้อยละ 23.8) 

 2. ความผูกพนัต่อองค์กรของการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายกบั

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.01 S.D. 

= 0.599) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นอารมณ์ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากอารมณ์ความรู้สึกของ

พนกังานท่ีตอ้งการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และมีส่วนร่วมในองคก์ร มีคะแนนเฉล่ียมากสุดอยู่

ในระดบัสูง (�̅� = 4.38, S.D. = .632) รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐานสังคม คือความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดจาก
หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ภาระผกูพนั หรือค่านิยมท่ีถูกปลูกฝังมาให้ตอบแทนบุญคุณองคก์ร มีคะแนน

เฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.04, S.D. = .650) และ ดา้นความต่อเน่ือง คือความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดจากการ

จ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยู่ในงาน มีคะแนนเฉล่ียน้อยสุด อยู่ในระดบัปานกลาง (�̅� = 

3.40, S.D. = .947) 

 3. ความพึงพอใจในงานของการคงอยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชั่นวายกบั

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทยโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.56, S.D. 

= 0.696) เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ความพึงพอใจของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ของพนักงานกับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มากท่ีสุดมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก  (�̅� = 3.86, S.D. = 0.928) และ



113 

ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ความพึงพอใจค่าตอบแทน คือ ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน 

มีคะแนนในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = 0.869) 

 4. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายกับ

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย โดยรวมในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.40, 

S.D. = 0.527) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสติปัญญา หมายถึง คนต้องการการพัฒนาอยู่

ตลอดเวลาเพื่อความก้าวหน้าในชีวิตและท าให้เกิดความพึงพอใจ มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 

3.60, S.D. = 0.767) และดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ดา้นครอบครัว หมายถึง ความสมดุลของการ

ให้เวลากบัครอบครัว เน่ืองจากเป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ท่ีช่วยผลกัดนัให้

เกิดความสุขในการท างาน และรวมไปถึงสวสัดิการท่ีท าให้สามารถดูแลครอบครัวได้ มีคะแนนใน

ระดบัปานกลาง (�̅� = 3.24, S.D. = 0.905) 

 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย เจนเนอเรชั่นวายกับ

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.50, S.D. 

= 0.803) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายท่ีส่งผลต่อพนกังานการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 

หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัช่วยเหลือและสนับสนุนและดูแลความ

เป็นอยูข่องพนกังาน รวมไปถึงมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานรางวลัและ

เง่ือนไขการท างาน มีคะแนนในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.53, S.D. = 0.819) ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด 

คือ ดา้น กระบวนการยุติธรรม  หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่วา่องคก์รมีการจดัสรรทรัพยากรให้กบั

พนกังานอยา่งยติุธรรมและเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการการตดัสินใจเก่ียวกบักฎระเบียบ มีคะแนน

ในระดบัปานกลาง (�̅�  = 3.46 S.D. = 0.858) 

 6. ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  เจนเนอเรชั่นวายใน

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กร (Beta = 

.462) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  และ ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Beta = .124 )มี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  สามารถร่วมกนัท านายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดย

ร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 50.6 (R2= .506) 
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อภิปรายผล 

 จากผลการวจิยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย

ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทยผู ้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยตาม

วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี 

วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 ท่ีว่าเพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงาน ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ระดบัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และระดบัการคง

อยู่ในงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้

ของประเทศไทย 

 1. การศึกษาการคงอยูใ่นงานโดยรวมในระดบัมาก  (�̅� = 3.63, S.D. = 0.741) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ความตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนกังานขององค์กร มีคะแนนเฉล่ียมากสุดอยูใ่นระดบัมาก(�̅� = 
4.15, S.D. = .759) รองลงมา คือ ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในตัวเองท่ีท่านเป็นส่วนหน่ึงและมี

ความส าคญัต่อองคก์รมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .856) และความตั้งใจท่ีจะตอบ
ปฏิเสธหากมีองคก์รอ่ืนมาชกัชวนใหท้่านไปร่วมงานโดยเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ย

สุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (�̅� = 3.04, S.D. = 1.13) ทั้งน้ีเน่ืองจาก การท่ีจะท าให้พนกังานมีการคงอยูใ่น
งาน จะตอ้งท าให้พนกังานเหล่านั้นเกิดความภาคภูมิใจ และน าศกัยภาพของตนเองใชใ้นการปฏิบติังาน

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จะเห็นได้จากความตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนักงานขององค์กรและความรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่าในตวัเองท่ีท่านเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อองคก์ร ซ่ึงในทางกลบักนัค่าตอบแทน

ยงัมีส่วนท่ีจะท าให้พนักงานตดัสินใจคงอยู่อย่างมาก ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พิมณพฒัน์  แฉลม้เขตต์ (2559) Alnaqbi (2011) Tiwari,(2015) Lam et al., (2015) ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารตอ้ง

มีความเช่ือวา่พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ร ลว้นเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัท่ีมีส่วนช่วยให้งานขององค์กร

บรรลุเป้าหมาย  ประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานภาคภูมิใจ และน าศกัยภาพของตนเองใชใ้น

การปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้นองคก์รต่างๆใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ในการรักษาพนกังาน 

เช่น ค่าตอบแทน วฒันธรรมองคก์ร คุณภาพชีวติกบัการท างานท างาน 
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 2. การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 4.01, S.D. = .599) เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่  

 2.1 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นอารมณ์ความรู้สึกมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.38, 

S.D. = .632) ทั้งน้ีเน่ืองจาก ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลต่อการท่ีพนักงานจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 

เพื่อให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพท่ีสุด ซ่ึงความผูกพนัมาจากทศันคติท่ีดีต่อองค์กรจะเห็นได้จาก

ความภูมิใจท่ีจะแสดงตนว่าเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีท่านท างานมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅� = 4.42, 

S.D. = .762)   ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557); ปาริชาต บวัเป็ง  ( 

2554)ท่ีพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์

ขององคก์รสูงท่ีสุด 

 2.2 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสังคมมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅�  = 4.04, S.D. 

= .650) ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานเจนเนอเรชัน่วายจะรู้สึกมีความสุขท่ีผลงานของตนเองสามารถสร้าง

ประโยชน์กบัสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะนิสัยของคนกลุ่มน้ี ท่ีวา่มีความสามารถเรียนรู้สูง มีความ

มัน่ใจในตวัเอง จะเห็นไดจ้ากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายสามารถสร้างประโยชน์กบัสังคมไดมี้คะแนน

เฉล่ียมากท่ีสุด ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Buchanan (1974), Meyer and Allen (1991) 

ท่ีพบว่าด้านบรรทดัฐานสังคม  ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ภาระผูกพนั หรือ

ค่านิยมท่ีถูกปลูกฝังมาให้ตอบแทนบุญคุณองค์กร ปาริชาต บวัเป็ง (2554)ท่ีพบว่า  ความผูกพนัด้าน

บรรทดัฐานสังคมของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.3 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 

3.40, S.D. = .947) ทั้ งน้ีเน่ืองจาก พนักงานจะมีพฤติกรรมการท างานท่ีจะทุ่มเทท างานให้กับองค์ก็

ต่อเม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ จะเห็นได้จากคะแนนเฉล่ียใน

ระดับปานกลางในเร่ืองของความคุ้มค่าของภาระงานกบัค่าตอบแทนท่ีได้รับ ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ี

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ท่ีพบว่า  ความผูกพนัดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองของ

บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3. ความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 3.56, S.D. = .696)เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่  
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 3.1 ความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีคะแนนเฉล่ีย

ในระดบัมาก(�̅� = 3.86, S.D. = .802) ทั้งน้ีเน่ืองจาก เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อผูท่ี้มีบทบาทในการ

ควบคุมดูแลตนในการท างาน  ซ่ึงองค์กรให้การยอมรับพนักงาน สามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงานได้เป็นอย่างดี  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของพรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย  ์(2556) ท่ี

พบวา่ พนกังานบริษทั เอบีบี จ  ากดั มีความพึงพอใจการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   

 3.2 ความพึงพอใจในงานดา้นการสอนงานจากหัวหน้างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 

3.77, S.D. = .928) ทั้งน้ีเน่ืองจากเจนเนอเรชัน่วายเป็นพนกังานกลุ่มใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้ท างาน ซ่ึงอาจจะยงั

ไม่มีประสบการท างาน ท าให้มีความตอ้งในการดา้นการสอนงานจากหวัหนา้งานเป็นพิเศษ จะเห็นได้

จาก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Rollsjö (2009) ท่ี

พบวา่การสอนงานจากหวัหนา้งานการไดรั้บขอ้แนะน าการท างานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับพนกังานทุกคน

อย่างไรก็ตามเจนเนอเรชั่นวายมีความตอ้งการการสอนงานมากกว่า Generation ก่อนหน้าน้ี เพื่อเพิ่ม

ความพึงพอใจในงาน และเพื่อให้การเก็บรักษาพนกังาน ค าแนะน าและขอ้เสนอแนะจากการท างานมี

ความส าคญัส าหรับองคก์รในการปรับปรุงการท างานและการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีการตอบรับและ

การยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน 

 3.3 ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 

3.61, S.D. = .753) ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนักงานเจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในส่ิงแวดล้อมภายนอก 

เพราะส่ิงท่ีไดรั้บและถูกเล้ียงมาในส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยัในปัจจุบนัซ่ึง สอดคลอ้งกบัองคก์ร

มหาวิทยาลยัท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งทนัสมยั จะเห็นไดจ้ากองค์กรจดับริการส่ิงอ านวยความสะดวก

เพียงพอกบัความตอ้งการมีคะแนนเฉล่ียมาก ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของRollsjö (2009) 

วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ท่ีพบว่า การสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าสนใจส่ิงส าคญัมากในการ

ดึงดูดและรักษาพนักงานไว ้เพื่อท่ีจะรักษาพนักงานเจนเนอเรชั่นวายสภาพแวดล้อมประกอบด้วย 

สภาพแวดลอ้มสามารถแบ่งเป็น  3 ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพ สภาพแวดลอ้มทางดา้น

สังคม และสภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ 

 3.4 ความพึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้ามีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 3.54, S.D. = 
.852) ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนักงานเจนเนอเรชั่นวายมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของ
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ตนเองอยู่เสมอจะเห็นได้จากพนักงานมีความพึงพอใจในการท่ีหน่วยงานสนับสนุนให้มีการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากร ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของ พรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย ์(2556)ท่ีพบว่า 

พนกังานบริษทั เอบีบี จ  ากดั มีความพึงพอใจการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

งาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวชัรา ขาวผอ่ง (2556) ท่ีพบวา่ ความ

พึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้มีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

 3.5 ความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.38, S.D. = 

.869) ทั้งน้ีเน่ืองจาก ในด้านความพึงพอใจของพนักงานจะมาจากทศันคติของพนักงาน รวมไปถึง

ประสบการณ์ต่างๆ ท่ีไดป้ระสบพบเจอจากการท างาน จะเห็นไดว้่าค่าตอบแทนท่ีได้รับมีค่าเฉล่ียใน

ระดบัปานกลางเน่ืองจากสภาพการแข็งขนัท่ีสูง และสภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบกบัทศันคติของ

พนกังาน   ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วชัรา ขาวผอ่ง (2556) ท่ีพบวา่ ความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทนมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง  

 

 4. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยรวมในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.40, S.D. = .527) 

 4.5 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานด้านสติปัญญามีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� = 

3.60, S.D. = .767) ทั้งน้ีเน่ืองจาก  พนกังานเจนเนอเรชัน่วายคนตอ้งการการพฒันาอยู่ตลอดเวลาเพื่อ

ความกา้วหนา้ในชีวติและท าให้เกิดความพึงพอใจ โอกาสในการท างานและการพฒันาตนเอง จุฑาภรณ์ 

หนูบุตร (2554) และสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ จึง

ตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นความรู้ มีความสามารถเรียนรู้สูง มีความมัน่ใจในตวัเอง มีความคิดนอกกรอบ 

ตอ้งการความรวดเร็วในการประสบความส าเร็จตอ้งการความความกา้วหน้าในอาชีพอย่างรวดเร็ว มี

ความกระตือรือร้นไม่เพียงแต่เฉพาะในงานของพวกเขา แต่ยงัตอ้งการใหง้านท่ีท าออกมาบรรลุเป้าหมาย 

วิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รKranenberg (2014) ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภาวิณี 

แสนวนั (2557) ท่ีพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานด้านสติปัญญาของพนักงานในเขต

กรุงเทพมหานครมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก 

 4.1 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานดา้นการท างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� 

= 3.31, S.D. = .830) ทั้งน้ีเน่ืองจาก การท างานของพนกังานส่วนใหญ่เป็นงานการให้บริการ ท่ีเป็นสาย

สนบัสนุนท าใหไ้ม่มีผลกระทบต่อการใชชี้วิตส่วนตวั และไม่ตอ้งน างานกลบัไปท าท่ีบา้น ซ่ึงจะเห็นได้
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จากในขอ้งานท่ีท าไม่มีผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด และท่านตอ้งน างานกลบัไป

ท าต่อท่ีบ้านบ่อยคร้ังมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด แต่ในภาพรวมยงัมีคะแนนเฉล่ียในระดับปานกลาง 

เน่ืองจากยงัมีภาระงานอีกบางส่วนท่ียงักระทบต่อการท างานกบัชีวิตส่วนตวั จากสายวิชาการ ท่ีอาจจะ

ตอ้งน างานกลบัไปท าท่ีบา้น การเตรียมแผนการสอน การตรวจขอ้สอบ การตรวจงาน  ผลการวจิยัคร้ังน้ี

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Merrill & Merrill (2003)  ท่ีพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน

ดา้นการท างานของพนกังานสถาบนัคุม้ครองเงินฝาก มีค่าเฉล่ียท่ีฃใกลเ้คียงกนั และจุฑาภรณ์ หนูบุตร 

(2554) ท่ีศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน กรณีศึกษา : โรงพยาบาลวิภาวดี พบว่าความ

สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานดา้นการท างานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

 4.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานด้านครอบครัวมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

(𝑥 ̅= 3.24, S.D. = .905) ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานเจนเนอเรชัน่วายจะไดรั้บเวลาในการท างานท่ีคลา้ยคลึง

กบัราชการ ซ่ึงอาจจะท าให้มีวนัหยุดท่ีสามารถพบปะ ดูแลครอบครัวได ้ แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม พนกังาน

ยงัรู้สึกว่า เวลาท่ีไดรั้บ และสวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลคนในครอบครัวยงัไม่เพียงพอ  ต่อความ

ตอ้งการของคนเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร 

(2555) ท่ีพบว่า ท่ีพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานดา้นการท างานของพนักงานสถาบนั

คุม้ครองเงินฝาก ในเร่ืองของมีเวลาพาครอบครัวเดินทางไปพกัผ่อนมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดในระดบั

ปานกลาง และพอใจกบัสวสัดิการในการดูแลคนในครอบครัวมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด 

 4.4 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานด้านการเงินมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง  = 

(𝑥 ̅= 3.44, S.D. = .777) ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานเจนเนอเรชัน่วายพฤติกรรมท่ีทะเยอทะยานสูงโดยจะ
ตั้งเป้าหมายในชีวิตในอนาคต ตอ้งการความก้าวหน้าท่ีรวดเร็ว เม่ือองค์กรสนับสนุนให้มีวางแผน

การเงินในอนาคต จะเกิดความรู้สึกพอใจและมีความสมดุลในด้านการเงิน ซ่ึงในทางตรงกันข้าม

พนกังานรู้สึกวา่รายไดท่ี้ไดรั้บ ไม่เพียงพอต่อการท ากิจกรรมผอ่นคลายเน่ืองจาก  พนกังานเจนเนอเรชัน่

วายมีแนวโนม้ท่ีใชจ่้ายสูง ยึดติดกบัเทคโนโลยี ตอ้งการความสะดวกสบายในการท างาน Reilly (2012) 

ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกับงานวิจยัของหทยัทิพย์ ล้ิวสงวนกุลธร (2555) ท่ีพบว่า ความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการท างานดา้นเวลาของพนกังานสถาบนัคุม้ครองเงินฝาก มีคะแนนเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกนั 

(�̅�= 3.44, S.D. = .373) และสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวิณี แสนวนั (2557)ท่ีพบว่า ความสมดุล

ระหวา่งชีวติกบัการท างานดา้นการเงินมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 
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 4.5 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานด้านเวลามีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง (�̅� = 

3.39, S.D. = .772)ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายมีความสนใจในการปรับสมดุลชีวิต

ส่วนตวัการท างานและครอบครัวมากกวา่กลุ่มคนรุ่นอ่ืนๆ ซ่ึงหมายความวา่ให้ความส าคญัระหวา่งชีวติ

ส่วนตวักบัการท างาน ซ่ึงเวลาเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้เกิดสมดุลกบัด้านอ่ืนๆของชีวิต แต่เม่ือพิจารณา

พบวา่ พนกังานมีทศันคติต่อความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานดา้นเวลาในระดบัปานกลาง ซ่ึงมอง

ว่าการท างานกบัด้านเวลาเป็นเพียงส่วนประกอบท่ีส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  

ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของGhansah  (2011) ท่ีพบว่าความยืดหยุ่นในการท างานเป็น

วิธีการท่ีจะช่วยองคก์รไดม้ากเพื่อแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดงักล่าวและสร้างประสิทธิผลในการท างาน

มากข้ึนแต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทยัทิพย ์ล้ิวสงวนกุลธร  (2555) ท่ีพบวา่ ความสมดุลระหวา่ง

ชีวติกบัการท างานดา้นเวลาของพนกังานสถาบนัคุม้ครองเงินฝาก มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก 

  

 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยรวมในระดบัมาก (�̅� = 3.50, S.D. = .803) 

 5.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีคะแนนเฉล่ียใน

ระดบัมาก (�̅� = 3.52, S.D. = .943) ทั้งน้ีเน่ืองจาก การสนับสนุนและใส่ใจในเร่ืองความเป็นอยู่ของ

พนักงาน และส่งผลกระทบอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Eisenberger  (2017) การ

สนบัสนุนจากหัวหน้างานจึงเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับพนกังานเจนเนอเรชัน่วายเพราะถูกเล้ียงดูมาแบบ

ดูแลเอาใจใส่จากพ่อและแม่ เม่ือองค์กรตอบสนองด้วยการสนับสนุนจากหัวหน้างานจะท าให้รู้สึก

อบอุ่น และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีพบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบั

มาก ผลการวจิยัคร้ังน้ีไมส่อดคลอ้งกบังานวจิยัของกนกวรรณ เตม็โศภินกุล (2560) ท่ีพบวา่ การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานของขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและ

เยาวชนมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

 5.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นรางวลัและเง่ือนไขการท างาน เฉล่ียในระดบัมาก (�̅� 

= 3.53, S.D. = .819) ทั้งน้ีเน่ืองจาก ลกัษณะนิสัยของพนกังาน ท่ีมองวา่การไดรั้บโอกาสในการตดัสินใจ

ในงาน หมายถึง การไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังานเป็น

อย่างมาก จะเห็นได้จากผลการวิจยัท่ีพบว่าในขอ้การได้รับโอกาสให้เป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีได้รับ

มอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุเชาวน์ เครือแกว้ และ
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ถวลัย ์เนียมทรัพย  ์(2559) ท่ีพบว่าดา้นการสนบัสนุนจากหัวหน้างานและดา้นรางวลัและเง่ือนไขการ

ท างานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 5.3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นกระบวนการยติุธรรมมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (�̅� 
= 3.46, S.D. = .858) ทั้งน้ีเน่ืองจาก กระบวนการขององคก์รมีกฎระเบียบท่ีชดัเจน เหมือนราชการและมี

วิธีปฏิบติัท่ีเป็นระบบแบบเดียวกบัราชการดงันั้นการเขา้ไปมีส่วนรวม หรือรับฟังความคิดเห็นของ

พนกังานท่ีจะมีส่วนเปล่ียนแปลงหรือ ก าหนดแนวทางปฏิบติัใหม่จึงเป็นเร่ืองยาก ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั

ผล ท่ีพบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกนกวรรณ เตม็

โศภินกุล (2560) ท่ีพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรดา้นกระบวนการยุติธรรมของขา้ราชการ

กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนมีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 

จากวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทยพบวา่ 

 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วาย

ในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า มีอิทธิพลในด้าน 

บวก ( 𝛽= 462 )  ซ่ึงมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ซ่ึงหมายความว่า ถ้าความผูกพนัต่อองค์กร 

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย การคงอยูใ่นงานจะเพิ่มข้ึน .462 หน่วย ดงันั้น เม่ือองคก์รไดส้ร้างความรู้สึกผกูพนัต่อ

องค์กรให้กับพนักงาน จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรมากข้ึน ผลการวิจยัคร้ังน้ี

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั (2557)ท่ีพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อ

ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั0.001 และ

ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) Lam et al. (2015) พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่

ในงาน 

 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยั

เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย เป็นไปตามสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัพบว่า มีอิทธิพลในด้าน บวก ( 𝛽= 124 ) ซ่ึงมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึง
หมายความว่า ถา้ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย การคงอยู่ในงานจะเพิ่มข้ึน 

.124 หน่วย ดงันั้น   ซ่ึงเม่ือองคก์รไดใ้หค้วามสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติ ในดา้นการท างาน   
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ดา้นครอบครัว  ดา้นเวลา  ดา้นการเงิน และดา้นสติปัญญา จะส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน แต่

ถึงอย่างไรก็ตามก็ ความสัมพนัธ์ของความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานยงัอยู่ในระดบัปานกลาง 

การวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2558)ท่ีพบว่าความสมดุลชีวิตกับการ

ท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัการคงอยู่ในงาน นอกจากนั้น ยงัพบอีกว่าความสมดุลชีวิตกบัการท างาน

เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  

 ความผกูพนัต่อองคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานสามารถร่วมกนัพยากรณ์การ

คงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใต้

ของประเทศไทย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้พบว่า ตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์การคงอยูใ่นงานของ

พนกังานมหาวิทยาลยั  เจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศ

ไทยมี  2  ตวัแปร คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร (Beta = .462 )   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ความสมดุล

ระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Beta =.124 ) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  สามารถร่วมกนัพยากรณ์การคงอยู่

ในงานได้ร้อยละ 50.6 (R2= .506) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 หมายความว่า ถ้าความผูกพนัต่อ

องคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย การคงอยูใ่นงานจะเพิ่ม .462 หน่วย และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย การคงอยูใ่นงานจะเพิ่ม .124 หน่วย 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 สรุปสมการท านายการคงอยูใ่นงาน 

 

การคงอยูใ่น

งานใน

องคก์ร 
ความสมดุลระหวา่ง

ชีวติกบัการท างาน 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจยั และการอภิปรายผลการวิจยัดัง่กล่าว ผูว้ิจยัไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช้ 

และขอ้เสนอแนะทางการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 1. ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้   

 ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเจนเนอ
เรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย คือ ความผูกพนัต่อองค์กร 
และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน ซ่ึงแสดงวา่หากมหาวิทยาลยั ไดเ้สริมสร้าง ความผกูพนัต่อ
องคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานให้กบัมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชัน่วายจะท าให้การคง
อยูใ่นงานเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรท่ีจะน าตวัแปรเหล่าน้ีเขา้ไปสู่กลยทุธ์การบริหารงานโดยความ
ผกูพนัเป็นส่วนหน่ึงของความคิดท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร ซ่ึงจากงานวจิยัในปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับแลว้วา่
ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังานทั้งในเร่ืองของการท างาน และการคงอยู่ใน
งาน  ผูบ้ริหารก็ควรใหค้วามส าคญัเน่ืองจากในแต่ละกลุ่มคน หรือ Generation ก็จะมีความคิดต่อองคก์ร
ในรูปแบบท่ีต่างกนัดงันั้นท าให้การบริหารแบบเดิมๆ ไม่สามารถน ามาใชห้รือให้ครอบคลุมไดเ้หมือน
ในอดีต ซ่ึงพนกังานในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีความตอ้งการในดา้นอารมณ์ ท่ีองคก์รตอ้งส่งเสริมและ
ปรับทศันคติของพนกังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัท่ีตอ้งการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ท าใหพ้นกังาน
รู้สึกการเป็นเจา้ของร่วมกนั และมีส่วนร่วมในองค์กร ด้านความต่อเน่ือง ผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้เกิด
ความรู้สึกวา่พนกังานไดรั้บประโยชน์จากการท างานกบัองคก์รมากกว่าเสียผลประโยชน์ และปลูกฝัง
ค่านิยมท่ีถูกปลูกฝังมาให้ตอบแทนบุญคุณองคก์ร ซ่ึงหากพนกังานมีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริง ส่งผลใน
ดา้นพฤติกรรมมีความเตม็ใจ และทุ่มเทอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และความต่อเน่ืองในการ
คงอยูใ่นงาน โดยอาจจะใชแ้นวคิดองคก์รแห่งความสุขท่ีเหมาะกบั พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 8 ประการ 
คือ ความสุขทางกาย หรือ สุขภาพดี โดยการจดัสถานท่ีออกก าลงักายให้กบับุคลากร ซ่ึงจะด าเนินการ
เอง หรือร่วมมือกับองค์การอ่ืนก็ได้  น ้ าใจงาม โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงน ้ าใจแก่
ผูร่้วมงาน การไปเยี่ยม หรือไปร่วมงาน การผ่อนคลาย โดยการจดักิจกรรมสันทนาการประจ าปี เช่น 
งานวนัปีใหม่ งานกีฬาสี เป็นตน้  การพฒันาสมอง หรือ การหาความรู้ โดยการสร้างมุมความรู้/หอ้งสมุด 
การสร้าง ระบบสารสนเทศเพื่อให้บุคลากรเขา้ถึงและสืบคน้ขอ้มูล/ความรู้ ดา้นศาสนาและศีลธรรม 
หรือ ทางสงบ โดย การจัดกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับรู้แนวทางในการด าเนินชีวิตท่ี
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สอดคลอ้งกบัหลกัศีลธรรม เช่น โครงการศึกษาธรรมะประยุกต ์การทศันศึกษาในศาสนสถานท่ีมีการ
บรรยายถึงแก่นของค าสอนประกอบ  การปลอดหน้ี โดย การจดัโครงการออมเงินในรูปแบบต่างๆ ท่ี
เหมาะสมกบัช่วงอายุของ บุคลากร  การสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี หรือ ครอบครัวดี โดย 
การจดักิจกรรมส าหรับบุตรหลานของบุคลากรในช่วงปิดภาค การศึกษา ความสุขท่ีเกิดจากสังคม หรือ 
สังคมดี โดย การจดัโครงการดูแลผูด้อ้ยโอกาสในสังคมกลุ่มต่างๆ เช่น การดูแล เด็กท่ีดอ้ยโอกาสใน
สังคม การดูแลผูสู้งอายท่ีุขาดการดูแล เป็นตน้ 

 นอกเหนือจากนั้ น ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ก็ เป็นอีกปัจจัยท่ีส าคัญท่ีมี

ความส าคญักบัพฤติกรรมของกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายคนกลุ่มน้ีรักความมีอิสระ ความยืดหยุน่จากการ

ท างาน ซ่ึงตอ้งการความเหมาะสมในการให้เวลากบัครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความ

พึงพอใจส่วนบุคคล ดงันั้นองคก์รควรให้ความยืดหยุน่ในการท างาน อาจจะปรับเปล่ียนเวลาในการเขา้

ออกงานให้มีความเหมาะสม หรือการสะสมชัว่โมงการท างานเพื่อลาหยดุได ้ หรือค านวนกิจกรรมการ

ท างานให้เสร็จส้ินภายในวนัท างานโดยไม่ตอ้งน ากลบัไปท างานท่ีบา้น หรือค านวนจ านวนงาน กบั

จ านวนคนท างานวา่มีความเหมาะสม หรือมีงานโหลดหรือไม่  และจากผลการวิจยัความสมดุลระหวา่ง

ชีวิตกบัการท างานในดา้นครอบครัวมีน้อยท่ีสุด ควรจะจดัวนัหยุดให้ตรงกบัวนัวนัเสาร์ หรือ วนัหยุด

นกัขตัฤกษ ์แบบหมุนเวียน  เพื่อให้มีเวลากบัครอบครัวมากข้ึน ในดา้นน้ีผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคญั

เป็นพิเศษจะสังเกตได้จากค่าเฉล่ียท่ีส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงหากองค์กรสนับสนุนให้กบั

พนกังานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน และยงัสร้างทศันคติท่ีดีต่อการท างานอีกดว้ย   

 2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 1. การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายใน

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย ประชากรจะมีลกัษณะงาน และความ

รับผิดชอบ มีความแตกต่างกันอย่างมากในแต่ละมหาวิทยาลัยอาจะท าให้ลักษณะงานท่ีได้ท าไม่

เหมือนกนั จึงควรจะศึกษาเฉพาะมหาวทิยาลยั  หรือ แยกสายงานในการวเิคราะห์ เพื่อใหส้ามารถอธิบาย

ผลไดอ้ยา่งชดัเจน เน่ืองจากปัจจยัองคก์รจะส่งผลต่อทศันคติในระดบับุคคลดว้ย 
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2. การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายใน

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย อาจจะน าการเก็บขอ้มูลแบบสัมภาษณ์เชิง

ลึกมาร่วมในการเก็บกบัขอ้มูลเชิงปริมาณ (Mixed Method Rearch) เพื่อท่ีจะเพิ่มความเขา้ใจถึงแนวคิด

และทศันคติของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายต่อการท างานให้มากข้ึน เพื่อท่ีจะเพิ่มอ านาจการท านายให้

ครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 3. การพฒันาสมการท านายอาจจะน าตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของเจนเนอเรชัน่

วายอยา่งเช่น ความมีอิสระในการท างาน การพฒันาศกัยภาพของผูท้  างาน นโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์มาศึกษาเพิ่มเติมและ สร้างสมการท านายท่ีเหมาะสมต่อลกัษณะนิสัยของคนกลุ่ม  เจนเนอเรชัน่

วาย 
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แบบสอบถามเร่ือง 

ปัจจยัเชิงสาเหตุในการคงอยูข่องพนกังานมหาวทิยาลยั GenY กบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบั

ของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย 

 

ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีจดัท าโดย นายกนัติทตั โกมลเสนาะ ซ่ึงก าลงัศึกษาหลกัสูตรรัฐประสาสน

ศาสตร์มหาบณัฑิต คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

โดยไดท้  าวิทยานิพนธ์เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุในการคงอยู่ของพนกังานมหาวิทยาลยั GenY 

กบัสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย    

2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน  คือ  1) แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความตอ้งการด ารงอยู่ใน

องคก์ร 

3. นิยามพนกังานมหาวิทยาลยั  หรือ พนกังานเงินรายได ้ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ี

ประจ า ซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งใหป้ฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดรั้บค่าจา้ง

หรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดิน หรือเงินรายไดข้องสถาบนัอุดมศึกษา ท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 18-37ปี 

4. ขอ้มูลท่ีไดรั้บ จากแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อ

การศึกษาเท่านั้น ไม่มี ผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด และการรายงาน

ผลการวิจยัจะไม่ระบุช่ือสถาบนั ดงันั้นจึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็น

จริงของท่าน การวิจัยคร้ังน้ีจะส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความร่วมมือจากท่าน ผู ้วิจ ัยจึง

ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 
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ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย P ลงในช่อง  และกรอกขอ้มูลลงใน

ช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

  1. ชาย  2. หญิง 

 2. สถานภาพ  

 1. โสด  2. สมรส  3.หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี   

 3.ปริญญาโท   4.ปริญญาเอก 

 4. ภาระงานทีสั่งกดั 

 1. วทิยสุ์ขภาพ 2. วทิยท์ัว่ไป  3. มนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ 

 5. สายงานที่รับผดิชอบ 

 1. สายวชิาการ  2. สายสนบัสนุน   

 6. มหาวทิยาลัยทีสั่งกดั 

 1. มหาวทิยาลยัทกัษิณ    2. มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  3. มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 

  

 

 



142 

 7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

 1. ต ่ากวา่15,000 บาท  2. 15,001-25,000 บาท 

 3. 25,001-35,000 บาท  4. 35,001-45,000 บาท 

 5. 45,000 บาทข้ึนไป 

 8. อายุการท างานในองค์กร(ระบุตัวเลข)………. 

 

ส่วนที ่2 กรุณาท าเคร่ืองหมาย Pลงในระดับความคิดเห็นจากปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อความ

ต้องการด ารงอยู่ในองค์กรของ ท่านดังต่อไปนี ้ 

มากท่ีสุด = 5 คะแนน มาก = 4 คะแนน ปานกลาง = 3 คะแนน นอ้ย = 2 คะแนน นอ้ยท่ีสุด = 1 

คะแนน 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ท่านเตม็ใจท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์ร           

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้           

3.ท่านภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างาน           

4.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน           

5.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย           
6.ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถสร้างประโยชน์กบัสังคมได ้           

7.ท่านตอ้งการตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รไดดู้แลท่าน           

8.ท่านภูมิใจในเป้าหมายขององคก์ร           
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9.เงินเดือนและค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนมี
ความยติุธรรม 

          

10.การพิจารณาค่าตอบแทนในต าแหน่งและงานเดียวกนัในองคก์รมีความเป็นธรรม           
11.การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน           
12.หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใส่และยติุธรรม           

13.หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพบุคลกร           

14.ท่านมีโอกาสไดรั้บรู้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู ่           

15.องคก์รมีระบบการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีชดัเจนและเหมาะสม           

16.องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการท างานใหท้นัสมยัอยา่งต่อเน่ือง           
17.องคก์รของท่านจดับริการส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอกบัความตอ้งการ           

18.ท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน           

19. สภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านท าใหท้่านท างานไดอ้ยา่งมีความสุข           

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
20.หวัหนา้ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน           
21. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           
22. งานของท่านไม่มีผลต่อการใชชี้วติส่วนตวั            
23. หนา้ท่ีท่ีท่านรับผดิชอบ ท าใหท้่านตอ้งน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้นบ่อยคร้ัง            

24.ท่านมีเวลาพาครอบครัวเดินทางไปพกัผอ่นเสมอ            

25.ท่านพอใจกบัสวสัดิการในการดูแลคนในครอบครัว            

26. เวลาท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัจากบา้น-สถาบนั เป็นเวลาท่ีสูญเสียไปโดย
เปล่าประโยชน์ 

          

27. การยดืหยุน่เวลาท างานท าใหท้่านจดัการเร่ืองส่วนตวัไดล้งตวั           

28. ท่านเห็นดว้ยกบัการวางแผนการเงินในอนาคต           
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ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
29. รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อการผอ่นคลาย เช่น การเดินทาง
ท่องเท่ียว 

          

30. ทกัษะท่ีไดจ้ากงานสามารถน าไปใชใ้นการจดัการชีวิตส่วนตวัไดดี้           

31. งานท่ีท่านรับผิดชอบไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคเ์สมอ           

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
32. องคก์รให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังาน 

          

33. องคก์รรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม           

34. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

35. ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           
36. หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ           
37. ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย           

ปัจจยัดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

38. ท่านคิดวา่ท่านจะท างานในองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณ           

39. ท่านจะตอบปฏิเสธหากมีองคก์รอ่ืนมาชกัชวนใหท้่านไปร่วมงานโดยเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

          

40. ส าหรับท่านแลว้องคก์ารน้ีถือเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย           
41. ท่านพยายามโนม้นา้วให้เพื่อนร่วมงานของท่านท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

          

42. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านมีคุณค่าในตวัเองท่ีท่านเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

          

43. ท่านตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์ร           
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขออนุญาตเข้าเกบ็รวบรวมข้อมูล/หนังสือรับรองจริยธรรม 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1. ดร.ฤๅชุตา  เทพยากุล 
อาจารย ์ภาควชิารัฐประสาสนศาสตร์ 
 
2. รองศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์ 
อาจารย ์ภาควชิารัฐประสาสนศาสตร์ 
 
3. ดร ฆายนีย ์ช บุญพนัธ์ุ 
อาจารย ์ภาควชิารัฐประสาสนศาสตร์ หวัหนา้ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

 

ทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า   IOC มากกวา่ 0.5มาเป็นขอ้ค าถาม ซ่ึงไดต้รวจสอบขอ้ค าถาม 

แลว้เห็นวา่แบบสอมถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความเท่ียงตรงของเน้ือหาและครอบคลุมในแต่ละดา้น และ

ครอบคลุมจุดประสงคข์องการวจิยั 

 

 ขั้นตอนการหาค่า ความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 ผูว้จิยัน าผลการทดสอบแบบสอบถามก่อนใชจ้ริงจากประชากรท่ีมิใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 
คน มาหาค่าความเท่ียง ดว้ยวิธี Cronbach’s Alpha 

โดยใชสู้ตร  α  = 
𝑘

𝑘−1
[1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ]  

 α  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบคั 
 k  แทน  จ านวนค าถาม 
 ∑ 𝑠𝑖

2  แทน  ผลรวมความแปรปรวนรายขอ้ 
 𝑠𝑡

2  แทน  ความแปรปรวนทั้งฉบบั 
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ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร Cronbach’s Alpha 

ทดลอง  ใชจ้ริง 

1. ท่านเตม็ใจท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์ร .484 .571 

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้ .527 .565 

3.ท่านภูมิใจท่ีจะแสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององคก์รท่ีท่านท างาน .399 .546 
4.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน .458 .620 

5.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย .587 .696 
6.ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถสร้างประโยชน์กบัสังคมได ้ .440 .529 
7.ท่านตอ้งการตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รไดดู้แลท่าน .632 .698 

8.ท่านภูมิใจในเป้าหมายขององคก์ร .602 .686 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน Cronbach’s Alpha 
ทดลอง  ใชจ้ริง 

9.เงินเดือนและค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ร
อ่ืนมีความยติุธรรม 

.495 
 

.625 

10.การพิจารณาค่าตอบแทนในต าแหน่งและงานเดียวกนัในองคก์รมีความเป็น
ธรรม 

.699 
 

.650 

11.การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน .691 .699 
12.หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใส่และยติุธรรม .621 .716 
13.หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพบุคลกร .658 .599 

14.ท่านมีโอกาสไดรั้บรู้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู ่ .801 .670 
15.องคก์รมีระบบการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีชดัเจนและเหมาะสม .655 .627 

16.องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการท างานใหท้นัสมยัอยา่งต่อเน่ือง .475 .539 
17.องคก์รของท่านจดับริการส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอกบัความตอ้งการ .701 .571 
18.ท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน .614 .667 
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19. สภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านท าใหท้่านท างานไดอ้ยา่งมีความสุข .691 .677 
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน Cronbach’s Alpha 

ทดลอง  ใชจ้ริง 

20.หวัหนา้ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน .651 .709 
21. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .710 .734 
22. งานของท่านไม่มีผลต่อการใชชี้วติส่วนตวั  .274 .345 
23. หนา้ท่ีท่ีท่านรับผดิชอบ ท าใหท้่านตอ้งน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้นบ่อยคร้ัง  .282 .351 
24.ท่านมีเวลาพาครอบครัวเดินทางไปพกัผอ่นเสมอ  .265 .440 

25.ท่านพอใจกบัสวสัดิการในการดูแลคนในครอบครัว  .586 .438 

26. เวลาท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัจากบา้น-สถาบนั เป็นเวลาท่ีสูญเสียไป
โดยเปล่าประโยชน์ 

.246 .340 

27. การยดืหยุน่เวลาท างานท าใหท้่านจดัการเร่ืองส่วนตวัไดล้งตวั .485 .448 

28. ท่านเห็นดว้ยกบัการวางแผนการเงินในอนาคต .314 .412 

29. รายไดข้องท่านเพียงพอต่อการท ากิจกรรมเพื่อการผอ่นคลาย เช่น การ
เดินทางท่องเท่ียว 

.361 .566 

30. ทกัษะท่ีไดจ้ากงานสามารถน าไปใชใ้นการจดัการชีวิตส่วนตวัไดดี้ .580 .650 
31. งานท่ีท่านรับผิดชอบไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคเ์สมอ .618 .521 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร Cronbach’s Alpha 
ทดลอง  ใชจ้ริง 

32. องคก์รให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนว
ทางการปฏิบติังาน 

.562 
 

.697 

33. องคก์รรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็น
ธรรม 

.708 .732 

34. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .775 .739 

35. ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .830 .718 
36. หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ .430 .724 
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37. ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 735 .726 
ปัจจยัดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร 
 

Cronbach’s Alpha 
ทดลอง  ใชจ้ริง 

38. ท่านคิดวา่ท่านจะท างานในองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณ .505 .659 
39. ท่านจะตอบปฏิเสธหากมีองคก์รอ่ืนมาชกัชวนใหท้่านไปร่วมงานโดยเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

.594 .601 

40. ส าหรับท่านแลว้องคก์ารน้ีถือเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย .716 .559 
41. ท่านพยายามโนม้นา้วให้เพื่อนร่วมงานของท่านท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

.644 
 

.605 

42. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านมีคุณค่าในตวัเองท่ีท่านเป็นส่วนหน่ึงและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

.554 .605 

43. ท่านตั้งใจท่ีเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์ร .424 .564 
 
ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งหมดสามารน ามาใช้ได้ เน่ืองจากมีค่ามากกว่า .2 (อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2558) และ  ค่า 
Reliability ในภาพรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.95  ซ่ึงเป็นค่าท่ีสูงแสดงว่าแบบสอบถามมี
ความน่าเช่ือถือมาก ค่าท่ีไดค้วรอยูร่ะหวา่ง 0.70 – 1.00 แสดงวา่มีความสอดคลอ้งภายใน และสามารถ
น าไปใชไ้ด ้  
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ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ สกุล   นายกนัติทตั โกมลเสนาะ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5910520501 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
รัฐประศาสนศาตรบณัฑิต 
(สาขาการจดัการองคก์าร) 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 2558 

 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 เจา้หนา้ท่ีสรรหาและบริหารแรงงานต่างชาติ บริษทัสงขลาแคนน่ิงจ ากดั (มหาชน)  ท่ีอยู ่333 
หมู่ 2 ต าบลพะวง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงจลา 
 
การตีพมิพ์เผยแพร่ผลงาน  
 กนัติทตั โกมลเสนาะ, จุฑามณี ตระกลูมุทุตา (2562). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัเจนเนอเรชัน่วายในสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย.

การประชุมวิชาการระดับชาติด้านการบริหารจัดการ คร้ังท่ี 11 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 2562. หนา้ 
477-490 
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