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Abstract

This research aimed to study the predicting influence of human resource management on  

employees’ job satisfaction and job retention, of the university staffs in Ubon Ratchathanee province. 

The researcher developed a questionnaire from literature review and tested its quality before collected  

data of 384 respondents of the university staffs. Multi-Regression analysis was used. The research  

results revealed that human resource management practice, such as working condition, training and 

development, and personal relation predicted accurately and significantly on job satisfaction, at low 

level, R2 = .16. Moreover, financial compensation, training and development, recruitment and selection 

also predicted and influenced significantly on job retention, with coefficient at low level, R2 = .21.
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บทคัดย่อ

งานวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลพยากรณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความพึงพอใจในงาน

และการคงอยู่ท�างานของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดอุบลราชธานี โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามขึ้นมา 

จากการทบทวนวรรณกรรมแล้วน�าไปทดลองใช้เพ่ือทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามก่อนน�าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล  

จากกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นอาจารย์และบคุลากรของสถาบนัในระดับอดุมศกึษาจ�านวน 384 คน แล้วน�ากลบัมาวเิคราะห์ผลด้วย 

สถติวิเิคราะห์ถดถอยพหคุณู ผลวจัิยพบว่าการปฏบิตักิารบริหารทรัพยากรมนษุย์ทีม่อิีทธิพลพยากรณ์ต่อความพึงพอใจในงาน  

ประกอบด้วย เงือ่นไขในการท�างานร้อยละ 27 การฝึกอบรมและพฒันาร้อยละ 23 กบัความสมัพนัธ์ส่วนบคุคลอกีร้อยละ 16  

ขณะที่ร้อยละ 34 ของค่าตอบแทนการเงิน รวมกันเข้ากันร้อยละ 29 การฝึกอบรมและพัฒนาร้อยละ 24 การเลือกสรรและ

การคัดเลือก มีอิทธิพลพยากรณ์รวมกันต่อการคงอยู่ท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�าส�าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์; ความพึงพอใจในงาน; การคงอยู่ท�างาน

อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความพึงพอใจในงาน 
และการคงอยู่ท�างานของพนักงาน

* รองศาสตราจารย์ ดร. มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น
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บทน�า (Introduction)

การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโควดิ-19 ทีเ่กิดขึน้ทัว่โลกตัง้แต่ปี ค.ศ. 2019 ส่งผลกระทบต่อกระบวนการจดัการของ

องค์กร (Organization Management) และทุกภาคส่วน (Sectors) ในการด�าเนินชีวิต ทั้งนี้ เป็นเพราะความไม่แน่นอน 

และความไม่สามารถพยากรณ์ได้ของสถานการณ์การแพร่ระบาดและมาตรการการป้องกันการแพร่ระบาดของรัฐบาล 

(Bontragu et al., 2021 และ Mathew & Walarino, 2021) ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) ทีไ่ด้รับการกระทบจากการแพร่ระบาดดงักล่าว ทกุองค์กรจึงต้องเปลีย่นกระบวนทศัน์ในการท�างานของคน 

ในองค์กรเป็นรปูแบบใหม่ เช่น การท�างาน (Work from Home) หรอืการท�างานแบบผสม (Hybrid Working) มีการทบทวน

และการออกแบบวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น เพื่อให้พนักงานท�างานให้มีผลงานที่สามารถ 

แข่งขันกับองค์กรอื่นได้ (Arora & Suri, 2020)

การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 มีผลกระทบต่อทุกภาคส่วนทั่วโลก ด้วยสถานการณ์ความไม่แน่นอน  

(Uncertainty) และไม่สามารถพยากรณ์ได้ (Unpredictability) ในอนาคต รวมถึงผลกระทบต่อสุขภาพจิตของผู้ใช้ 

แรงงานทีเ่ป็นทรพัยากรมนษุย์ด้วย (Mathew & Walarine, 2021) ถงึแม้การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (Human Resource  

Management: HRM) จะมีความหมายถึงการใช้กิจกรรมทุกประเภทที่เก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ทั้งความรู้ ทักษะและเครือข่าย สติปัญญา ความสามารถส่วนบุคคลและแรงจูงใจ (Armstrong & Taylor, 2014) แต่ความ

รุนแรงของการแพร่ระบาดโควิด-19 ได้สร้างสถานการณ์และปัญหาในรูปแบบกิจกรรมต่างๆ และบริบทของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้วย จึงเป็นความจ�าเป็นของทุกองค์กรที่จะต้องทบทวน (Relook) ออกแบบใหม่ (Redesign) และสร้าง 

ความร่วมมือใหม่ (Reincorporation) โดยก�าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความยืดหยุ่น (Flexible) และ 

มีผลผลิต (Productivity) ในการรองรับการเปล่ียนแปลงที่ได้กล่าวมาแล้ว (Arora & Suri, 2020 และ Mathew &  

Walarine, 2021)

และกระทบการลงทุนด้านการศึกษา เพื่อผลผลิตทางการศึกษาให้มีคุณภาพที่ต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ

ด้วย โดยมีครูเป็นกุญแจส�าคัญในกระบวนการผลิตทางการศึกษา (Suyatao et al., 2019) คุณภาพของครูจึงข้ึนอยู่กับ

ความพึงพอใจ (Satisfied) กับส่ิงแวดล้อมในการท�างานที่ท�าให้ครูตั้งใจและสามารถประสบผลส�าเร็จในคุณภาพการเรียน 

(Learning Quality) เพื่อคุณภาพการศึกษา (Quality Education) (Mccormick & Donohue, 2019) ส่วนในภาค

การศึกษา (Education Sector) ในระดับมหาวิทยาลัยทั้งในประเทศที่พัฒนาแล้วและก�าลังพัฒนา ต้องใช้พนักงานหรือ

ลูกค้าที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะในด้านการศึกษา พนักงานของมหาวิทยาลัยจึงเป็นทรัพย์สินที่มีคุณค่าของมหาวิทยาลัย 

ที่ผู้บริหารให้ความส�าคัญเกี่ยวกับการคงอยู่ท�างานของพนักงาน (Employee’s Retention) โดยต้องจัดให้มีการฝึกอบรม 

(Training) และด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management) มีความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการท�างานดังกล่าว (Al-Quashoubi, 2020 และ Dong et al., 2020) ดังนั้น 

การปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practice) ที่มีประสิทธิผลจะต้องสามารถลด

การลาออก (Low Turnover) สร้างความผูกพันและผลงานของพนักงานในมหาวิทยาลัยให้สูงขึ้น เพราะการลาออกของ

พนักงานมหาวิทยาลัยมีผลกระทบอย่างสูงต่อเพ่ือนร่วมงานและผลลบต่อชื่อเสียง (Reputation) และคุณภาพการศึกษา 

(Educational Quality) (Nadler, 2022)
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) เป็นการควบคุมทรัพยากรมนุษย์ใน

เชิงจิตวิทยา (Psychological Human Control) แรงจูงใจ (Motivation) และพฤติกรรม (Behavior) (Kaufman, 2015) 

และ Dessler (2008) ได้ให้ค�านิยามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง นโยบาย

และการปฏบิตั ิ(Function) ทีส่่งผลต่อการจดัการทรพัยากรมนษุย์ต้ังแต่การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ (Human Resource 

Management Practice) การวิเคราะห์เชิงงาน (Job Analysis) การเลือกสรร (Recruitment) การคัดเลือก (Selection)  

การปฐมนเิทศ (Orientation) ค่าตอบแทน (Compensation) การประเมนิผลงาน (Performance Appraisal) การฝึกอบรม 

และพัฒนา (Training and Development) และแรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จึงหมายถึงทุกกิจกรรมที่สัมพันธ์กับการจ้างงานในองค์กรธุรกิจ (Lin et al., 2017) นอกจากนี้ Ezeali & Esiagu (2010) 

ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า องค์กรที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับคุณภาพของแรงงาน (Workforce Quality) ที่ผ่านการปฏิบัติการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการเลือกสรร (Recruitment) และการคัดเลือก (Selection) ที่เหมาะสมเป็นกุญแจส�าคัญ 

ที่ได้ลูกจ้างท่ีถูกต้อง มีสมรรถนะท่ีจ�าเป็นและทักษะที่เข้ากับงาน และความต้องการขององค์กร องค์กรก็จะประสบความ

ส�าเร็จ (Adagababiri & Okolie, 2020) นอกจากนี้ Nabi et al. (2017) ได้อธิบายการปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ว่าเป็นกระบวนการให้การศึกษาเพื่อดัดแปลงทักษะ 

(Skill) แนวคิด (Concepts) การเปลี่ยนแปลงทัศนคติเพื่อให้ได้รับความรู้มากขึ้นและเพื่อผลงานของลูกจ้าง (Employee 

Performance) การฝึกและการพัฒนาจึงเป็นกิจกรรม ประกอบด้วย การแนะน�า (Coaching) การติดตาม (Monitoring) 

การฝึกทกัษะข้ันสงู การโยกย้ายต�าแหน่งงาน (Job Rotation) ทัง้กิจกรรมทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ ขณะที ่Spector 

(2014) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความหมายที่หลากหลาย แต่โดยทั่วไปแล้วความพึงพอใจ

ในงาน หมายถึง ระดับความชอบหรือไม่ชอบของบุคคลที่มีต่องาน (Job) ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจากการผสมผสาน

ของการแสดงออก (Disposition) ที่เป็นความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพ (Personality) การเรียนรู้ (Cognitive) ความสัมพันธ์

กับความเชื่อ (Belief) และผลกระทบ (Affective) เป็นความสัมพันธ์กับอารมณ์ (Emotion)

นอกจากนี้ ความส�าคัญของความพึงพอใจในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยมีผลต่อผลงานของสถานศึกษา 

เนือ่งจากเป็นระดับความชอบหรอืไม่ชอบของบคุคลทีม่ต่ีองาน ซึง่เกดิขึน้จากการแสดงออก (Disposition) เป็นความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพ (Personality) การเรียนรู้ (Cognitive) ความเชื่อ (Belief) และผลที่เกิดขึ้น (Affective) รวมถึงอารมณ์ 

(Emotion) (Demirtas, 2010 และ Liu et al., 2021) ดังนัน้ความท้าทายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์จงึเป็นการบริหาร 

คนท่ีมีศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กร เพราะการลาออกของพนักงานที่มีศักยภาพมีผลต่อการประกอบการหรือคุณภาพของ

สถานศึกษา (Al-Doghan, 2022) และเป็นหนึ่งสถาบันแรงงานที่คนไทยรุ่นใหม่มากถึง 6-7 ใน 10 คน ที่ยอมลาออกจาก 

งานเดิม กับคนไทยมากถึง 8 ใน 10 คน ที่มองงานใหม่ที่สามารถตอบโจทย์ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 

ตนเองที่ดีขึ้น (ประชาชาติธุรกิจ, 2565) คนงาน 9 ใน 10 คน ที่ตกอยู่ในสภาวะเครียดและกดดันจากการท�างาน อันกลาย

เป็นเหตุผลที่ดีส�าหรับการปรับมุมมองใหม่ของนายจ้าง (ฐานเศรษฐกิจดิจิทัล, 2565)

ผู้วิจัยจึงได้ก�าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การเลือกสรรและ 

การคดัเลอืก (Recruitment and Selection) 2) ความสมัพนัธ์ส่วนบคุคล (Interpersonal Relationship) 3) ค่าตอบแทน

การเงิน (Financial Compensation) 4) เง่ือนไขในการท�างาน (Work Condition) และ 5) การฝึกอบรมและพัฒนา  

(Training and Development) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การคงอยู่ท�างาน (Job Retention)  

ดังภาพประกอบนี้
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ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดวิจัย

วัตถุประสงค์งานวิจัย (Research Objectives)

อิทธิพลพยากรณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ท�างานของอาจารย์ 

ในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดอุบลราชธานี

วิธีด�าเนินการวิจัย (Research Methods)

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร (Population) หมายถึงอาจารย์และบุคลากรของสถาบันระดับอุดมศึกษาในเขตจังหวัดอุบลราชธานี 

ซึ่งไม่ทราบจ�านวนที่แน่นอน เนื่องจากหลายสถาบันอยู่ในระหว่างการปรับโครงสร้างองค์กรและเป็นเหตุให้ไม่สามารถระบุ 

จ�านวนอาจารย์และบุคลากรได้อย่างชัดเจน หากแต่สามารถก�าหนดได้ชัดว่ามีจ�านวนสถาบันระดับอุดมศึกษาที่จัดให้มี 

การเรียนการสอนนักศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไปมีจ�านวนทั้งสิ้น 7 แห่ง

ขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) เนือ่งจากผูวิ้จัยไม่สามารถระบจุ�านวนประชากรวิจยันีไ้ด้อย่างแน่นอน การสุ่ม 

ตัวอย่างแบบสะดวกที่ไม่มีความเป็นไปได้ (Convenience Non-Possibility Sampling) กลุ่มตัวอย่างจึงก�าหนดขึ้นตาม 

ประชากรที่มีอยู่แล้วและสะดวก (Cresswell, 2003) ผู้วิจัยจึงได้ก�าหนดขนาดตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95  

และระดับความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่างจ�านวน 384 คน และก�าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างใน 

แต่ละสถาบันจ�านวนเท่ากัน คือสถาบันละ 55 คน ได้ขนาดตัวอย่างจริงจ�านวน 385 คน (มารยาท โยทองยศ และปราณี 

สวัสดิ์สรรพ์, 2014)

การสุ่มตัวอย่าง (Random Sampling) ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยเร่ิมต้นจากการจับสลาก 

คณะหรอืหลกัสตูรของแต่ละสถาบนัจ�านวน 5 หลกัสตูร แล้วจึงสุม่ตวัอย่างแบบบงัเอิญจากหลกัสตูรทีจ่บัสลากได้ไปจนกว่า 

จะได้ข้อมูลครบตามจ�านวนที่ต้องการ (ธวัชชัย วรพงศธร, 2018)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Management: HRM)

ความพึงพอใจในงาน
(Job Satisfaction)

การคงอยู่ท�างาน
(Job Retention)
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2) เครื่องมือวิจัย

เครื่องมือวิจัยนี้เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรวัดหลายระดับ และมีขั้นตอนการพัฒนาต่อไปนี้

2.1) ขั้นตอนการรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในประเทศและจากต่างประเทศแล้วน�ามาสรุป 

ความคิดเห็น วิเคราะห์สาระส�าคัญและสังเคราะห์เอากรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ส�าหรับน�าไปใช้เป็น 

ค�าหลักในการตั้งข้อค�าถามและแบบสอบถาม (สมบัติ ท้ายเรือค�า, 2559)

นอกจากผู้วิจัยเขียนข้อค�าถามที่เชื่อมั่นได้ว่าสามารถตอบค�าถามตามวัตถุประสงค์วิจัยได้แล้ว ผู้วิจัยน�าเอาตัวแปร

สังเกตที่สกัดได้ไปขอความเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กับกลุ่มผู้มีประสบการณ์ด้านการจัด 

ฝึกอบรมอาจารย์และบุคลากรให้มีพลังใจในการท�างานได้ตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษา รวมไปถึงความสามารถ 

ในการส่ือสารให้เข้าใจได้ง่ายและตรงกันกับวัตถุประสงค์วิจัย แล้วน�าเอากลับมาปรับปรุงแก้ไขตามค�าแนะน�า ก่อนน�าไป

ทดลองใช้ (Try Out) เพื่อทดสอบความตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยนี้

2.2) ข้ันตอนการร่างข้อค�าถามและแบบสอบถาม โดยผูว้จิยัน�าเอาตวัแปรทีไ่ด้รับการปรบัปรุงแก้ไขมาแล้วไปสร้าง 

เป็นข้อค�าถาม ก่อนน�าไปให้ผู้เชีย่วชาญด้านภาษาได้ตรวจสอบรปูประโยคและค�าศพัท์ทีส่ามารถส่ือสารให้เข้าใจได้ง่ายส�าหรบั

กลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี้ แบบสอบถามมีลักษณะต่อไปนี้

แบบสอบถามเป็นชนิดมาตรวัดหลายระดับ จ�านวน 24 ข้อ ต่อไปนี้

ตอนที่ 1 เป็นข้อค�าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ�านวน 8 ข้อ

ตอนที่ 2 เป็นข้อค�าถามแบบมาตรวัด 5 ระดับ จ�านวน 18 ข้อ สอบถามความเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ตอนที่ 3 เป็นข้อค�าถามแบบมาตรวัด 7 ระดับ จ�านวน 3 ข้อ ถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และอีก 3 ข้อ 

สอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ท�างาน

หลังจากร่างข้อค�าถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบเบื้องต้น และน�าไปตรวจสอบความถูกต้องของการ 

ใช้ภาษาก่อนน�าไปทดลองใช้งาน

2.3) ขั้นตอนการทดลองใช้ (Try Out) เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยน�าเอาแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเกี่ยวกับ

การใช้ภาษาและความสอดคล้องตรงกันตามวัตถุประสงค์วิจัยแล้ว น�าไปใช้กับประชากรกลุ่มอื่นที่อาศัยอยู่นอกเขตจังหวัด

อบุลราชธาน ีและน�ากลบัมาทดสอบความตรงและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามนี ้(สมบตั ิท้ายเรือค�า, 2559) และด้วยเหตนุี ้

ผู้วิจัยได้ก�าหนดเกณฑ์ในการทดสอบแบบสอบถามงานวิจัยนี้ ต่อไปนี้

เกณฑ์ส�าหรับการทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎี ผู้วิจัยก�าหนดให้ค่า Goodness of Fit อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติเป็นเกณฑ์ทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎี เป็นชุดเดียวกันกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่รวบรวมกลับคืนมาได้  

อีกทั้งผู้วิจัยยังใช้ค่า KMO ส�าหรับการอธิบายความสัมพันธ์ที่เหมาะสมของแต่ละชุดตัวแปรตั้งแต่ .80 ขึ้นไปเป็นเกณฑ์ 

ทดสอบ รวมไปถึงน�้าหนักของแต่ละปัจจัยตามค่า Extraction ตั้งแต่ .50 จึงจะแปลผลได้ว่าปัจจัยนั้นมีความสัมพันธ์เป็น 

ชุดเดียวกัน นอกจากนั้นแล้ว ผู้วิจัยยังวัดจากความแปรปรวน Variance ตั้งแต่ .60 หรือร้อยละ 60 แสดงความสามารถ 

ในการอธิบายผลของชุดตัวแปรที่ทดสอบความตรงนั้น จึงจะได้แบบสอบถามที่มีมาตรฐานในการวัดสูง (นิยม จันทร์นวล, 

2562) อีกท้ังยังช่วยให้เกิดปัญหาความคลาดเคลื่อนต�่าที่สุดอันเน่ืองจากการมีอคติของทั้งตัวผู้วิจัย เครื่องมือวัดกับการได้

ข้อมูลจากกลุ่มผู้ไม่รู้ (สมบัติ ท้ายเรือค�า, 2559)

ทั้งนี้ ได้ผลทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎีต่อไปนี้
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ตารางที่ 1 ผลทดสอบความตรง

ตัวแปร (Variables) ความสัมพันธ์ของ
ชุดตัวแปรเดียวกัน

(Goodness of Fit)

น�้าหนักปัจจัย
(Extraction)

ความแปรปรวน
(Variance)

ความสัมพันธ์
ที่เหมาะสม

(KMO)

การบริหารทรัพยากรบุคคล Chi-Square 69.05
df 41 Sig. 004

.43 - .79 64.62% .89

ความพึงพอใจในงาน
และการคงอยู่ท�างาน

Chi-Square 22.68
df 4 Sig. 000

.18 - .81 58.08% .76

จากตารางพบว่า แบบสอบถามนี้มีความตรงเชิงโครงสร้างทฤษฎี โดยมีค่า Goodness of Fit อย่างมีนัยส�าคัญ 

ทางสถิติที่ .004 และ .000 รวมถึงมีค่า KMO ที่ .89 และ .76 ซึ่งต�่ากว่าเกณฑ์เล็กน้อย รวมถึงมีความแปรปรวนสะสมที่ 

ร้อยละ 64.62 กับร้อยละ 58.08 ทั้งนี้ เนื่องจากมีข้อค�าถามบางข้อมีน�้าหนักปัจจัยตามค่า Extraction ต�่ากว่า .50  

โดยเฉพาะข้อที่ 6 ของการบริหารทรัพยากรบุคคล และข้อที่ 6 ของการคงอยู่ท�างาน ดังนั้นแบบสอบถามนี้มีความตรง 

เชิงโครงสร้างพอส�าหรับการน�าไปใช้เก็บข้อมูล (ปรียานุช อภิบุณโยภาส, 2558)

เกณฑ์การทดสอบความเชื่อมั่น ซึ่งผู้วิจัยได้ก�าหนดเกณฑ์ในการทดสอบไว้ที่ค่า Cronbach’s Alpha มากกว่า .80 

กับมีความเที่ยงตรงรายข้อตามค่า Corrected Item ที่สามารถจ�าแนกมากกว่า .30 ขึ้นไป (สมบัติ ท้ายเรือค�า, 2559) เป็น

เกณฑ์ทดสอบความเชื่อมั่นและได้ผลการทดสอบตามตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 2 ผลทดสอบความเชื่อมั่น

ตัวแปร (Variables) ความเชื่อมั่น (Alpha) ความเที่ยงตรงรายข้อ (Corrected Items)

การบริหารทรัพยากรบุคคล .90 .44 - .75

ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ท�างาน .84 .63 - .72

จากตารางพบว่า แบบสอบถามนี้มีความเช่ือมั่นตามเกณฑ์ที่ได้ก�าหนดขึ้น โดยมีค่าความเช่ือมั่นที่ค่า Alpha =  

.90 และ .84 กบัมค่ีาความเทีย่งตรงรายข้อระหว่าง .44 - .72 จงึสรุปได้ว่า แบบสอบถามนีม้คีวามเช่ือมัน่พอส�าหรับน�าไปใช้ 

เก็บข้อมูล
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3) การเก็บข้อมูล

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลนี้ด้วยตนเองจากการประชาสัมพันธ์โครงการวิจัยไปยังกลุ่มอาสาสมัครในการให้ข้อมูล แล้วจัดส่ง 

แบบสอบถามไปให้ตอบข้อมูล ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้รวบรวมกลับคืนมาวิเคราะห์ผล ทั้งนี้ มีขั้นตอนการเก็บข้อมูลต่อไปนี้

1) ขัน้ตอนการเตรยีมการ เป็นขัน้ตอนทีผู่ว้จัิยประชาสมัพนัธ์ไปยงัทกุหน่วยประชากรเกีย่วกบัโครงการวจิยั พร้อมทัง้ 

ชี้แจงวัตถุประสงค์และผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับให้กับทุกหน่วยประชากรได้รับรู้ ต่อจากนั้นผู้วิจัยจึงได้สุ่มตัวอย่าง

ตามหลักสูตรของแต่ละสถาบัน จ�านวนสถาบันละ 5 หลักสูตร พร้อมประกาศรับสมัครอาสาสมัครในการให้ข้อมูล รวมถึง 

ผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามพร้อมค�าชี้แจงที่จ�าเป็นส�าหรับน�าไปอธิบายให้กับอาสาสมัครที่สงสัยหรือที่ยังไม่เข้าใจ

2) ขั้นตอนการน�าส่งแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ เริ่มต้นจากอาสาสมัครของแต่ละหลักสูตร 

ที่จับสลากได้ พร้อมทั้งขอค�าแนะน�าในการแจกแบบสอบถามไปยังอาสาสมัครท่านอื่นจนกว่าจะได้ข้อมูลครบตามจ�านวน

ที่ต้องการ

3) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลกลับคืน เป็นช่วงระยะเวลาที่ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปยังอาสาสมัครที่ให้

ข้อมูลแล้ว 10-15 วัน ผู้วิจัยจึงได้ติดต่อกลับไปยังอาสาสมัครที่ให้ข้อมูลเพื่อรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา

4) ขั้นตอนการตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา โดยผู้วิจัยคัดแยกแบบสอบถามที่มีค�าตอบครบทุกข้อ 

ไว้ส�าหรับน�าไปวิเคราะห์ผล และพบว่าได้แบบสอบถามที่มีค�าตอบครบข้อคิดเป็นร้อยละ 60.25

4) การวิเคราะห์ข้อมูล

เพือ่ให้ได้ค�าตอบตรงตามวตัถปุระสงค์วิจยัและได้ข้อมลูทีม่โีอกาสคลาดเคลือ่นน้อยทีส่ดุ ผูวิ้จยัเลอืกใช้สถติต่ิอไปนี ้

ในการวิเคราะห์ผล

เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลพยากรณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ท�างาน

ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาในเขตจังหวัดอุบลราชธานี ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ แต่แยกวิเคราะห์ต่อ

ตัวแปรตามความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ท�างานตัวแปรละคร้ัง แล้วน�าเอาคะแนนมาตรฐานที่วิเคราะห์ได้ไปสร้าง

สมการพยากรณ์ ส่วนการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นนั้น ผู้วิจัยทดสอบ 1) ความเป็นอิสระของค่าความคลาดเคลื่อนตามค่า 

Durbin-Watson ระหว่าง 1.50 - 2.50 รวมถึง 2) สังเกตค่า Collinearity Diagnostics ต�่ากว่า 1.0 และ 3) มีค่า VIF  

ไม่เกนิ 10 แปลผลได้ว่าข้อมูลทีน่�ามาวเิคราะห์เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการวเิคราะห์ถดถอยพหคุณู (ยทุธ ไกยวรรณ, 

2556) นอกจากนั้นแล้ว ผู้วิจัยยังใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ R2 อธิบายความสามารถในการพยากรณ์ของตัวแปรเหต ุ

ต่อตัวแปรผล ตามเกณฑ์ต่อไปนี้

ระดับความแม่นย�าของแบบจ�าลองพยากรณ์ตามค่า R2

ค่า R2 ระหว่าง .00 - .50 มีความแม่นย�าน้อยที่สุด

ค่า R2 ระหว่าง .51 - .70 มีความแม่นย�าน้อย

ค่า R2 ระหว่าง .71 - .80 มีความแม่นย�ามาก

ค่า R2 ระหว่าง .81 - 1.0 มีความแม่นย�ามากที่สุด

(รัตนาพร อินทรพาณิชย์ และวรณี มังคละศิริ, 2560)
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สรุปผลวิจัยและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion)

ผลวิจัยพบว่า อิทธิพลพยากรณ์ต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย อิทธิพลของเงื่อนไขในการท�างาน (.27)  

การฝึกอบรมและพัฒนา (.23) และความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (-.16) โดยที่ทั้ง 3 องค์ประกอบสามารถอธิบายร่วมกันได้ที่ 

ค่า F 14.84 (Sig. 000) และมีความแม่นย�าในการพยากรณ์อยู่ในระดับน้อยที่สุดตามค่า R2 .16 รวมถึงตัวแปรพยากรณ์ 

ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เชิงพหุตามค่า Durbin-Watson แสดงความเป็นอิสระของค่าคลาดเคลื่อนที่ 1.45 และมีค่า VIF  

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุด้วยกันน้อยกว่า 10 (1.32 - 1.68) ดังตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 3 อิทธิพลพยากรณ์ต่อความพึงพอใจในงาน

ตัวแปรเหตุ คะแนนมาตรฐาน ผลทดสอบ t นัยส�าคัญ ผลทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น

ค่าคงที่ - 9.13 .000 VIF 1.32 - 1.68
Tolerance .59 - .75

Collinearity Diagnostics  
.01 - .96

Durbin-Watson 1.45

เงื่อนไขในการท�างาน .27 3.54 .000

การฝึกอบรมและพัฒนา .23 3.03 .003

ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล -.16 -2.43 .016

R2 .16, F = 14.34, Sig. 000

P Value .05

จากตารางผลวจิยัพบว่า ปัจจยัด้านเงือ่นไขในการท�างานและการฝึกอบรมพฒันากับความสมัพันธ์มอีทิธพิลร่วมกัน 

ต่อความพึงพอใจในงาน หากแต่พบว่าปัจจัยความสัมพันธ์ส่วนบุคคลนั้นมีผลกระทบในเชิงลบและอาจเป็นไปได้มากว่า 

เป็นผลจากความรู้ ทัศนคติ และค่านิยมที่ต่างกันของบุคลากรในสถาบันที่แสดงผลต่อความพึงพอใจในทิศทางที่ต่างกันไป

ด้วย ซึ่งด้วยเหตุนี้หากได้รับการศึกษาและพัฒนาย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมากขึ้น

และเมื่อน�าเอาคะแนนมาตรฐานมาสร้างสมการพยากรณ์จะได้รูปสมการต่อไปนี้

ความพึงพอใจในงาน = .27 เงื่อนไขในการท�างาน + .23 การฝึกอบรมและพัฒนา +

(-.16) ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล

นอกจากนี้แล้ว ผลวิจัยพบว่า การคงอยู่ท�างานได้รับอิทธิพลพยากรณ์จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน 

ค่าตอบแทนการเงิน (.34) การฝึกอบรมและพัฒนา (.29) และการเลือกสรรกับการคัดเลือก (-.24) โดยทั้ง 3 ปัจจัย 

สามารถอธบิายความแปรปรวนร่วมกนัได้ทีค่่า F = 21.06 (Sig. 000) รวมถงึมรีะดบัความแม่นย�าในการพยากรณ์น้อยตามค่า  

R2 = .21 นอกจากนั้นแล้ว ยังพบว่าตัวแปรที่ใช้ในการพยากรณ์มีความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกันที่ค่า Durbin-Watson  

ที ่1.10 รวมถงึมคีวามแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนคงทีต่ามค่า Collinearity Diagnostics ต�า่กว่า 1.0 คอืมค่ีาระหว่าง 

.04 - .81 ตลอดจนมีค่า VIF น้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์มีความสัมพันธ์กันพอจะท�านายผลได้ ดังตารางต่อไปนี้
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เล่มที่ 31 พฤศจิกายน 2565

ตารางที่ 4 อิทธิพลพยากรณ์ต่อการคงอยู่ท�างาน

P Value .05

จากภาพประกอบผลวิจัยสังเกตชัดว่า การเลือกสรรและคัดเลือกมีอิทธิพลในเชิงลบ นั่นอาจหมายความว่าระบบ 

และกระบวนการเลอืกสรรกบัคดัเลอืกของสถาบนัมข้ีอบกพร่อง และอาจกลายเป็นจดุแสดงความเหน็ทีต่่างไปของบคุลากร

ของสถาบันได้โดยตรง โดยเฉพาะปัญหาความชอบธรรมในการคัดเลือกเนื่องจากมีผลประโยชน์ตอบแทน

แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อน�าเอาคะแนนมาตรฐานมาสร้างสมการพยากรณ์จะได้รูปของสมการพยากรณ์ต่อไปนี้

การคงอยู่ท�างาน = .34 ค่าตอบแทนการเงิน + .29 การฝึกอบรมและพัฒนา +

(-.24) การเลือกสรรและการคัดเลือก

จากผลวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยอิทธิพลที่มีผลต่อการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของอาจารย์และบุคลากรของ

สถาบันในระดับอุดมศึกษานั้น ประกอบด้วย เงื่อนไขในการท�างาน การฝึกอบรมและพัฒนากับความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

โดยเฉพาะอิทธิพลในเชิงลบของความสัมพันธ์ส่วนบุคคลมีผลต่อการเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของอาจารย์และ 

บคุลากรของสถาบนั ได้แก่ ความสมัพนัธ์ส่วนบคุคลกบัหวัหน้าภาควชิาหรอืคณบด ีความสมัพนัธ์ส่วนบคุคลกบัเพ่ือนร่วมงาน  

และการเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยปกติที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกองค์กรในยุคปัจจุบัน ท่ีต่างคน 

ต่างต้องเผชิญหน้ากับวิกฤติและปัญหาอันมีผลต่อข้อเรียกร้องด้านการใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานมากกว่าการสร้าง 

ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล ท่ีมักสะท้อนความล้าหลังของค่านิยมกับวัฒนธรรมการท�างานขององค์กร และเรื่องนี้ อาณัติ  

ลีมัคเดช (2546) อธิบายไว้ชัดว่า สถาบันระดับอุดมศึกษาเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ที่ต้องให้ความส�าคัญกับการเน้นผลลัพธ์

จากการปฏิบัติงาน กับการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์คุ้มค่า โดยเฉพาะการใช้ข้อมูล เหตุผล และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและความพยายามในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ นอกจากนี้แล้ว สุรางคณา พรมวิเศษ  

(2559) สรุปไว้ชัดว่า ความพึงพอใจในงานของอาจารย์ผู้สอนในระดับอุดมศึกษานั้น เกี่ยวข้องกับความส�าเร็จในการ 

ปฏิบัติงานกับความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ รวมไปถึงการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด�ารงชีวิต ตลอดจนถึง

การได้รับสวัสดิการอื่นกับความเป็นส่วนตัว (Manomaikul et al., 2018)

ดังนั้นความพึงพอใจในงานของอาจารย์และบุคลากรของสถาบันระดับอุดมศึกษาเป็นผลเกิดจากการเพ่ิมขึ้นของ

เงื่อนไขในการท�างานกับการฝึกอบรมและพัฒนา ขณะที่ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลจ�าเป็นต้องลดลงเพื่อส่งเสริมให้ทุกคน 

เกิดความพึงพอใจในงานที่แต่ละคนต้องรับผิดชอบ (Ungkanawin & Tiankhumsri, 2018)

ตัวแปรเหตุ คะแนนมาตรฐาน ผลทดสอบ t นัยส�าคัญ ผลทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น

ค่าคงที่ - 5.45 .000 VIF 1.36 - 1.54
Tolerance .64 - .73

Collinearity Diagnostics  
.04 - .81

Durbin-Watson 1.10

ค่าตอบแทนการเงิน .34 5.04 .000

การฝึกอบรมและพัฒนา .29 4.05 .000

การเลือกสรรและคัดเลือก -.24 -3.45 .0001

R2 .21, Std Error .97, F = 21.06, Sig. 000
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รวมไปถึงการคงอยู่ท�างานขึ้นอยู่กับ 3 ปัจจัย ประกอบด้วย ค่าตอบแทนการเงิน การฝึกอบรมและพัฒนา กับการ

เลือกสรรและการคัดเลือก โดยปัจจัยทั้ง 3 มีอ�านาจต่อการพยากรณ์ร่วมกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ รวมถึงมีสัมประสิทธิ์ 

ในการพยากรณ์ต่างกัน โดยเฉพาะปัจจัยด้านค่าตอบแทนการเงิน ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยปกติทั่วไปที่มีผลต่อการคงอยู่ท�างาน 

และการลาออกจากงานของกลุ่มคนท�างานโดยทั่วไป และยิ่งเป็นอาจารย์ผู้สอนหรือพนักงานช่ัวคราว หรือแม้แต่ลูกจ้าง

ประจ�าก็ตาม หากมีปัญหาเก่ียวกับค่าตอบแทนที่มักไม่สอดคล้องกับสภาพทางเศรษฐกิจในยุคข้าวยากหมากแพงและ 

ค่าครองชีพท่ีสูงขึ้นอย่างไร้เหตุผล ย่อมเป็นสัญญาณเตือนที่ดีที่แสดงผลต่ออัตราการคงอยู่ท�างานหรือท�างานต่อไปกับการ

ลาออกของคนท�างาน และเรื่องนี้ กรุงเทพธุรกิจ (2565) รายงานผลการส�ารวจจ�านวนคนงานที่ลาออกมากในหลายบริษัท

ท่ัวโลก อันเกิดจากปัญหาการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลแล้วมีผลต่อการเพิ่มสมรรถนะและทักษะในการท�างานใหม่ของแต่ละ

องค์กร บวกกับความต้องการค่าตอบแทนในการท�างานที่สูงขึ้นกว่าเดิมอีกกว่าร้อยละ 71 ของกลุ่มคนท�างานใหม่ ล้วนแต่ 

ส่งผลต่อการเพิ่มขึ้นของอัตราการลาออกจากงานครั้งใหญ่ในปี พ.ศ. 2565 และน่าเชื่อได้ว่าอัตราการคงอยู่ท�างานของ

คนท�างานรุ่นใหม่มีแนวโน้มลดลง ทั้งนี้ เนื่องจากอัตราค่าตอบแทนกับแนวคิดในการฝึกอบรมและพัฒนายังไม่สอดคล้อง 

ไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้นแล้ว ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ สมศรี (2561) อธิบายว่า คนท�างานร้อยละ 24 

ลาออกจากงานเพราะหัวหน้างาน และอีกร้อยละ 28 ลาออกจากงานเหตุเพราะสภาพแวดล้อม กับอีกร้อยละ 22 ลาออก

เพราะมีปัญหาด้านค่าตอบแทน ส่วนอีกร้อยละ 21 มีเหตุผลการลาออกเนื่องจากความก้าวหน้าและความมั่นคงของชีวิต  

ซึ่งด้วยเหตุนี้ท�าให้ได้ผลวิจัยที่มีความเป็นปกติดีเก่ียวกับปัจจัยที่แสดงผลต่อการคงอยู ่ท�างานโดยเฉพาะที่เก่ียวกับ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม แสดงถึงหลักการส�าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์กรมีต่างกัน รวมไปถึงการ

แสดงความรับผิดชอบขององค์กรผ่านค่าตอบแทนกับการจัดสวัสดิการที่ดีพอส�าหรับคนท�างาน (ปณิตา นิรมล และนันธิดา 

อนันตชัย, 2563)

ขณะทีง่านวจิยัของ Bernard (2012) และ Huselid (1995) ได้สรปุไว้ว่า ในสถาบนัการศกึษาระดับสงู การคดัเลอืก  

(Recruitment) ลูกจ้างที่มีทักษะ คุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น สภาพแวดล้อมที่ดี ระบบการท�างานมีผลกระทบต่อผลงานของ 

ลูกจ้าง (Job Performance) ลดการลาออก (Reduce Employee Turnover) และเพ่ิมการคงอยู่ท�างานของลูกจ้าง  

(Increase Employee Retention) และแย้งกับผลวิจัยที่ได้

กับเมื่อน�าไปเปรียบเทียบกับผลวิจัยของนักวิชาการท่านอื่นกลับพบว่า มีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกันโดยเฉพาะ 

ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ที่บุคลากรได้รับจากสถาบันการศึกษาที่ต่างกัน

ดังนั้นปัจจัยส�าคัญท่ีแสดงผลต่อการท�านายผลการคงอยู่ท�างานของอาจารย์และบุคลากรของสถาบันในระดับ

อดุมศึกษานัน้ ประกอบด้วย ค่าตอบแทนการเงนิ การฝึกอบรมและพัฒนา กบัการเลือกสรรและการคดัเลือก โดยแต่ละปัจจยั 

แสดงผลในขนาดที่ต่างกัน แต่มีนัยส�าคัญทางสถิติรวมกันที่ .05 (Manomaikul et al., 2018)

และเมื่อน�าเอาผลทดสอบที่ได้มาประกอบกันเข้าจะได้ภาพประกอบต่อไปนี้
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ภาพประกอบที่ 2 อิทธิพลที่มีผลต่อการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ท�างาน

จากภาพประกอบจะได้แนวทางการพัฒนาเงื่อนไขในการท�างานร่วมกัน การจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรและ

เจ้าหน้าที่ของสถาบันโดยเน้นความสัมพันธ์ส่วนบุคคลอันเป็นอีกส่วนประกอบหนึ่ง ซึ่งส่งผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจ

ในการท�างานร่วมกับสถาบัน และยังส่งผลต่อเนื่องไปยังอัตราการคงอยู่ท�างานที่มักเก่ียวข้องกับ 1) ค่าตอบแทนการเงิน 

2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3) การเลือกสรรและการคัดเลือก ซึ่งด้วยเหตุผลนี้ท�าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management) เป็นพ้ืนฐานการบริหารการท�างานของทกุองค์กรทีจ่ะต้องมกีลยทุธ์ (Strategy) ทีม่กีารออกแบบ

ทีถู่กต้องส�าหรบัพนกังาน (Staff Lining) การบ�ารุงรกัษาและการลาออกของคนในองค์กร ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

จึงเป็นหลักการ (Principle) ที่จ�าเป็นในการพัฒนาปรับปรุงองค์กรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกิจกรรม 

การจดัการในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ลกัษณะเฉพาะเชิงความหลากหลายในกลยทุธ์การปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

ที่มีศักยภาพ เช่น การจ่ายเงิน (Pay-Off) การฝึกอบรม (Training) และการประเมินผลงาน (Performance Evaluation) 

ของแต่ละองค์กรจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจในการศึกษา (Abbasi & Khalizadeh, 2021)

ข้อเสนอแนะส�าหรับการน�าไปใช้ประโยชน์ (Suggestions)

1) ผู้บริหารสถาบัน อธิการบดี และรองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สามารถน�าเอาผลวิจัยนี้ไปปรับใช้ 

ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละสถาบัน ทั้งน�าไปปรับแผนและนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบัน  

โดยให้ความส�าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ประกอบด้วย เงื่อนไขการท�างาน การฝึกอบรม  

ค่าตอบแทนการเงิน ความสัมพันธ์ส่วนตัว และการเลือกสรรกับการคัดเลือกให้มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่

ท�างานของอาจารย์และบุคลากรของสถาบัน

การเลือกสรร
และการคัดเลือก

ความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล

ฝึกอบรมและพัฒนา ความพึงพอใจในงาน การคงอยู่ท�างาน

ค่าตอบแทนการเงิน ฝึกอบรมและพัฒนา

เงื่อนไขในการท�างาน

R2 .16 R2 .21

r.47.23

-.16

.22

.34 .29
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2) ผู้บริหารสถาบัน อธิการบดี และรองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สามารถน�าเอาผลวิจัยนี้ไปจัดท�ากิจกรรม

และโครงการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบัน โดยให้ความส�าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ประกอบด้วย เงื่อนไขการท�างาน การฝึกอบรม ค่าตอบแทนการเงิน ความสัมพันธ์ส่วนตัว และ 

การเลือกสรรกับการคัดเลือกให้มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ท�างานของอาจารย์และบุคลากรของสถาบัน

3) ผู้บริหารสถาบัน อธิการบดี และรองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สามารถน�าเอาผลวิจัยนี้ไปท�าวิจัยต่อยอด  

เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ วิจัยแบบมีส่วนร่วม และวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยการให้ความส�าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ประกอบด้วย เงื่อนไขการท�างาน การฝึกอบรม ค่าตอบแทนการเงิน ความสัมพันธ์ส่วนตัว และ

การเลือกสรรกับการคัดเลือกให้มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ท�างานของอาจารย์และบุคลากรของสถาบัน
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