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บทคัดย่อ
การวจิยัเชงิพรรณนานีม้วีตัถุประสงค์ 1) เพือ่ศกึษาการคงอยูใ่นงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสาย

สนับสนุน จ�ำนวน 79 คน เกบ็ข้อมลูโดยการใช้แบบสอบถาม  วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้ค�ำนวณ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน หาความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้ค่าสถติสิหสมัพนัธ์เพยีร์สนั และ

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุ 35 -  45  ปี (41.16 ± 9.44) ร้อยละ 43.04  อายุงาน

น้อยกว่า 10 ปี (13.24 ± 10.12) ร้อยละ 46.84 และ รายได้ 25,000 – 39,999 บาท (32,688.73 ± 

12,556.05)  ร้อยละ 51.90 การคงอยู่ในงานของบุคลากรโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  ( X

=3.17 , S.D. =3.92) เม่ือพิจารณารายด้าน ด้านที่มีความคิดเห็นในระดับมากสามล�ำดับแรกจาก

มากไปน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( X = 3.78) ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ( X =  3.65) 

และ ด้านความผูกพันองค์กร ( X = 3.61) ตามล�ำดับ ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นระดับปานกลาง มี 3 

ด้านจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ( X = 3.37)  ด้านความพึงพอใจในงาน 

( X = 3.30) และ ด้านการคงอยู่ในงาน ( X = 3.17) ตามล�ำดับ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในสายงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความ

สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  (P < 0.01  และ P 

< 0.05)  และ คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ( P < 0.05)  ส่วน อายุ อายุงาน และรายได้  ไม่มีความสัมพันธ์กับการคง

อยู่ในงาน ทั้งนี้ เมื่อวิเคราะห์ถดถอยพหุ (multiple regression) พบว่า ความผูกพันองค์กรมีความ

สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (P < 0.01)  
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย พบว่า คณะฯหรือมหาวิทยาลัยควรหาแนวทางในการสร้างความ

ผูกพันองค์กรเพิ่มมากข้ึน โดยส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนประสบความส�ำเร็จในอาชีพ มีความ

ก้าวหน้าตามสายงาน นอกจากนัน้ ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิในส่วนงานหรอืมหาวทิยาลยัอืน่เพือ่ยนืยนั

ผลการวิจัยครั้งนี้ และครอบคลุมปัจจัยอื่นที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานมากขึ้น

ค�ำส�ำคัญ: การคงอยู่ในงาน / บุคลากรสายสนับสนุน / มหาวิทยาลัย

Abstract

The purposes of this descriptive research were to study 1) retention of 

supporting staff, Faculty of Nursing, Mahidol University 2) factors related to retention 

of supporting staffs in Faculty of Nursing, Mahidol University. The samples consisted of 

79 supporting staffs in Faculty of Nursing, Mahidol University. Data were collected by 

using questionnaire/and were analyzed by using percentage, mean, standard deviation 

Pearson’s product moment correlation coefficient and multiple regression analysis.

The result showed that the majority of the samples were at the age of 35 - 45 

years old ( X =41.16, S.D.=9.44) (43.04 %), years’ experience >10 years ( X =13.24, 

S.D.=10.12) (46.84 %) and income 25,000 – 39,999 bath /month ( X =32,688.73, 

S.D.=12,556.05) (51.90 %). The retention of supporting staff was at the middle level 

( X = 3.17, S.D. =3.92). When considered in individual aspects, the result showed that, 

the most aspect of three highest opinion level score from the most to the retention 

were job description ( X = 3.78) work life ( X =3.65) and organization commitment 

( X = 3.61) as followed.  For three medium opinion level were career path ( X = 

3.37) job satisfaction ( X = 3.30) and retention ( X = 3.17) as followed.  From testing 

hypothesis; found out that organization commitment career path and job description 

were positively ’related with retention (p < 0.01 and p < 0.05), and work life were 

positively related with retention (p < 0.05).  Age, years’ experience and income were 

negatively related with retention. In addition, with multiple regression analysis found 

out that organization commitment was positively related with retention (p < 0.01)  

The recommendation from this research showed that the faculty or university 

should find ways to build up more organization commitment by promote supporting 

staff. Further study should be conduct within the faculty or university in order to 

confirm this research and cover other factors related with retention.

Keywords:  Retention / Supporting Staff / University
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 บทน�ำ 
การทีอ่งค์กรจะด�ำเนนิภารกจิหลกัให้บรรลวุตัถปุระสงค์และมปีระสทิธภิาพ  หน่วยงานจ�ำเป็น

ต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

พันธกิจขององค์กร มีปัจจัยที่ส�ำคัญ คือ  คน หรือ ทรัพยากรบุคคลที่ถือเป็นปัจจัยหลักและเป็นหัวใจ

ขององค์กร การที่องค์กรสามารถสรรหาคัดเลือกคนดี มีความรู้ความสามารถเข้ามาไว้ในองค์กร ถือว่า

เป็นความส�ำเร็จในเบือ้งต้นเท่านัน้ องค์กรจะต้องรกัษาและพฒันาให้บคุลากรคงอยูก่บัองค์กร  มกี�ำลงั

กาย ก�ำลังใจที่จะท�ำงาน และยังต้องพัฒนาขีดความสามารถให้ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่ง

ขึน้ นอกจากนัน้ ผูบ้รหิารยงัต้องพจิารณาว่าจะสามารถรกัษาบคุลากรให้คงอยูก่บัองค์กรต่อไปได้นาน

ที่สุดได้อย่างไร ซึ่งถือเป็นกระบวนการส�ำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่เรียกว่า การบ�ำรุงรักษา

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2560) 

องค์กรใดขาดทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ หรือมีคนไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน องค์กรนั้น

อาจจะยากที่จะก้าวหน้า หรือไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ เพราะการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลใน

องค์กรไม่ว่าในระดับสายงานหลัก หรือระดับสายสนับสนุน การสูญเสียทรัพยากรบุคคลหรือการลา

ออกของบุคลากรเป็นภาระต้นทุน  เนื่องจากองค์กรได้ท�ำการลงทุนจัดจ้างบุคลากรแล้ว  การลาออก

ท�ำให้องค์กรเกดิค่าใช้จ่ายมากกว่าผลตอบแทนทีค่าดว่าจะได้รบัจากบคุลากร ซึง่การคดัเลอืกบคุลากร

เข้ามาใหม่ ท�ำให้เกิดภาระแก่หัวหน้างานในการสอนงาน และต้องใช้เวลาในการทดลองปฏิบัติงานให้

กับบุคลากรใหม่ ผลที่ตามมา คือ การปฏิบัติงานท่ีบุคลากรขาดความช�ำนาญในการปฏิบัติงานและมี

ความไม่ต่อเนื่องของงาน แต่ถ้าหากองค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ใน

งานได้ยาวนานมากขึน้ จะท�ำให้องค์กรสามารถด�ำเนนิงานได้บรรลวุตัถปุระสงค์หรอืเป้าหมายได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ เรียบร้อย และต่อเนื่อง (ชาญ อ่อนแอ้น, 2556) เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากร

ที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้ทันสมัยได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่ง

จะส่งผลต่อความก้าวหน้าหรือความส�ำเร็จขององค์กร (ศรัณย์ พิมพ์ทอง , 2557)

มหาวิทยาลัยมหิดลเป็นองค์กรที่เป็นสถาบันการศึกษามีสถานภาพเป็นส่วนราชการมาตั้งแต่

ปี พ.ศ.2512 (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2512) ผลจากการประกาศใช้พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ. 2550 (มหาวิทยาลยัมหดิล,2550)  ท�ำให้มหาวทิยาลยัมหดิลได้เปล่ียนสถานภาพจากการเป็นส่วน

ราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐตั้งแต่วันที่ 17 ตุลาคม 2550 เพื่อความเป็นอิสระมีความ

คล่องตวั และความเป็นเลศิทางวชิาการ  ในส่วนของการบรหิารงานบคุคล มหาวทิยาลยัสามารถด�ำเนนิ

สรรหาคัดเลือกบุคคลมาบรรจุแต่งตั้ง ก�ำหนดอัตราเงินเดือนค่าตอบแทน ฯ ได้เอง ซึ่งตามมาตรา 72 

ของพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัมหดิล พ.ศ. 2550 ก�ำหนดให้พนกังานของมหาวทิยาลัยซึง่จ้างโดยเงนิ

อดุหนุนอยูใ่นวันทีพ่ระราชบญัญติันีใ้ช้บงัคบัเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตามพระราชบญัญตันิี ้นอกจาก

นัน้ ตามมาตรา 73 ผูท้ีเ่ป็นข้าราชการหรือลกูจ้างสงักดัในส่วนงานของมหาวทิยาลยัมหิดลสามารถแสดง

เจตนาเปล่ียนสถานภาพเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตามหลกัเกณฑ์และวิธกีารท่ีมหาวทิยาลยัก�ำหนดได้ 
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คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล เป็นส่วนงานหนึ่งในสังกัดของมหาวิทยาลัยมหิดล 

ในปัจจุบัน คณะพยาบาลศาสตร์ มีภารกิจหลักท่ีส�ำคัญ 4 ประการ คือ การจัดการศึกษาเพื่อผลิต

บัณฑิตสาขาพยาบาลศาสตร์ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอกและประกาศนียบัตรเฉพาะ

ทาง  รวมทั้งการวิจัย เพื่อสร้างองค์ความรู้สาขาพยาบาลศาสตร์ที่จะน�ำไปสู่การแก้ปัญหาสุขภาพ

และการพัฒนาคุณภาพงานบริการพยาบาล การบริการวิชาการแก่สังคม ครอบคลุมบุคลากรใน

วิชาชีพการพยาบาลและประชาชนทั่วไป ตลอดจน การท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม นอกจากนั้น คณะ

พยาบาลศาสตร์มุ่งมั่นที่จะพัฒนาให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ ท�ำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการศึกษา

อบรมบคุลากรสาขาพยาบาลศาสตร์แก่สถาบนัการศกึษาและหน่วยงานทัง้ในระดบัชาติและนานาชาติ 

(คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, 2560 ) โดยคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ได้

ก�ำหนดนโยบายด้านการบริหารงานต่างๆ เพื่อเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและประกาศให้ประชาคมคณะ

พยาบาลศาสตร์ได้รับทราบ ส�ำหรับนโยบายด้านการบริหารมีการบริหารด้วยหลักธรรมาภิบาล เพื่อ

ให้คนท�ำงานอย่างมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อย่างไรก็ตาม จากการส�ำรวจข้อมูลในระยะ

เวลา 5 ปี  (ปีงบประมาณ 2556-2560) ทีผ่่านมาภายหลงัจากมหาวิทยาลยัมหดิลได้เปลีย่นสถานภาพ

มาเป็นมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั พบว่า มบีคุลากรสายสนบัสนนุ(ไม่รวมต�ำแหน่งผูช่้วยอาจารย์) ลา

ออกและไม่ต่อสัญญาการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ปีละ 4 – 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.08 – 9.28 แม้

จ�ำนวนการลาออกและการไม่ต่อสญัญาพนกังานมหาวทิยาลยั จะมแีนวโน้มลดลงจากร้อยละ 9.28 ใน

ปี 2556 เหลือร้อยละ 5.61 ในปี 2560  แต่การสูญเสียบุคลากรสายสนับสนุนเหล่านี้  อาจส่งผลกระ

ทบต่อการด�ำเนนิงานทีไ่ม่ต่อเนือ่งของคณะพยาบาลศาสตร์  และต้องเสยีเวลาในการสอนงานบุคลากร

ที่รับเข้ามาใหม่  ตลอดจนสูญเสียงบประมาณในการเปิดรับสมัครบุคลากรใหม่   

การส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนให้สามารถคงอยู่ในงานได้อย่างต่อเนื่อง  จึงเป็นประเด็น

ส�ำคัญที่ควรเร่งด�ำเนินงาน ดังนั้น ในระยะเริ่มแรกจึงควรศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์

กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะพยาบาลศาสตร์  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท�ำการศึกษา

ในครั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งจะท�ำให้คณะพยาบาลศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหิดล  หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน�ำข้อมูลจากผลการวิจัยไปใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งข้ึนตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก รวมท้ังการรักษา

บุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุดต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษาการคงอยูใ่นงานของบคุลากรสายสนบัสนุนคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล

2. เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล (อาย ุอายงุาน รายได้) ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน    ความก้าวหน้าในสายงาน กับ 

การคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
การวิจัยเชิงพรรณนา ( Descriptive study ) ครั้งนี้ได้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการ

การวิจัยในคน คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล COA  No. IRB-NS2019/493.2203 มีการ

ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนจ�ำนวน 79 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

ง่าย(Simple random sampling)  โดยใช้แบบสอบถามเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่

ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัย เพื่อให้เหมาะสมกับการวิจัยครั้งนี้ แบบสอบถาม 1 ชุดมี 

50 ข้อ ใช้เวลาตอบ 30-45 นาที  ประกอบด้วยค�ำถาม 4 ส่วน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที ่2 ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยูใ่นงาน ตอนที ่3 การคงอยูใ่นงาน ลกัษณะ

ค�ำตอบตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

เลือกได้ 5 ระดับโดยมีเกณฑ์คะแนนรวมจาก 1 ถึง 5คะแนน คะแนนยิ่งมากหมายถึง ผู้ตอบเห็น

ด้วยมาก ตอนที่ 4 เป็นข้อค�ำถามแบบปลายเปิด เกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซึ่งได้ผ่านการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค IOC ( Index of item-objective 

congruence) ได้ค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 ส่วนค่า IOC ของข้อค�ำถามแต่ละ

ข้อมีค่าต้ังแต่ 0.67-1.00 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ครอนบา

คอัลฟา (Cronbach alpha coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นท่ีมีความเช่ือถือสูงเท่ากับ 0.96 สถิติท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 

coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis )

ผลการวิจัย
1.ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 

มีอายุ 35 -  45 ปี (41.16 ± 9.44) ร้อยละ 43.04  อายุงานน้อยกว่า 10 ปี  (13.24 ± 10.12) ร้อย

ละ 46.84 และ รายได้ 25,000 – 39,999 บาท (32,688.73 ± 12,556.05)  ร้อยละ 51.90  แสดง

ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1  จ�ำนวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง  (n = 79) จ�ำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล

ข้อมูลส่วนบุคคล จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

1.อายุ น้อยกว่า 35  ปี

35ปี –  45 ปี

ตั้งแต่ 46 ปี ขึ้นไป

20

34 

25

25.32

43.04

31.64

2.อายุงาน น้อยกว่า  10 ปี

10 -19 ปี

ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้นไป

37 

20

22

46.84

25.32

27.84

3.รายได้ น้อยกว่า   25,000 บาท

25,000 – 39,999  บาท

40,000 บาท ขึ้นไป

21

41

17

26.58

51.90

21.52

2.ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน

	    2.1 จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการคงอยู่ในงาน  

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีความคิดเห็นในระดับมากสามล�ำดับแรกจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ( X =3.78) รองลงมา คือ ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ( X =3.65) และ ด้าน

ความผูกพันองค์กร ( X =3.61) ตามล�ำดับ ส่วนระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 3 ด้าน 

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ( X =3.37) ด้านความพึงพอใจในงาน ( X

=3.30) และ ด้านการคงอยู่ในงาน ( X = 3.17)  แสดงดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความคงอยู่ในงาน  

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความคงอยู่ในงาน

ค่าต�่ำสุด - ค่า

สูงสุด

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

แปลความหมาย

1. อายุ 25-60 41.16 9.44

2.อายุงาน 2-38 13.24 10.12

3.รายได้ 20,000-

77,000

32,688.73 12,556.05

4.ด้านลักษณะงานทีป่ฏบิตัิ 3.43 – 4.18 3.78 3.21 เห็นด้วยมาก

5.ด้านความพึงพอใจใน

งาน

3.14 – 4.19 3.30 4.30 เห็นด้วยปานกลาง
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ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความคงอยู่ในงาน

ค่าต�่ำสุด - ค่า

สูงสุด

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

แปลความหมาย

6.ด้านความผูกพันองค์กร 3.24 – 4.11 3.61 5.99 เห็นด้วยมาก 

7.ด ้านคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน

3.38 – 4.33 3.65 3.20 เห็นด้วยมาก 

8.ด้านความก้าวหน้าใน

สายงาน

3.16 – 3.77 3.37 4.60 เห็นด้วยปานกลาง 

9.ด้านการคงอยู่ในงาน  2.90 – 3.47 3.17 3.92 เห็นด้วยปานกลาง 

2.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน

	 ผลการวเิคราะห์หาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบลุากรสายสนบัสนนุ โดย

ใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่า ความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในสาย

งาน และลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ มคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ ทีร่ะดบั

นัยส�ำคัญทางสถิติที่   P < 0.01   เรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย และ คุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีความ

สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่   P < 0.05  แสดง

ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน

ปัจจัย r (Pearson 

correlation)

Sig. 

(2-tailed)

ทิศทางความ

สัมพันธ์

ระดับความ

สัมพันธ์

1.อายุ 0.127 0.266 - ไมม่คีวามสมัพนัธ์

2.อายุงาน 0.144 0.204 - ไมม่คีวามสมัพนัธ์

3.รายได้ 0.055 0.630 - ไมม่คีวามสมัพนัธ์

4.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 0.336** 0.002 ทางบวก ปานกลาง

5.ความพึงพอใจในงาน 0.540** 0.000 ทางบวก สูง

6.ความผูกพันองค์กร 0.686** 0.000 ทางบวก สูง

7.คุณภาพชีวิตการทำ�งาน .245* 0.029 ทางบวก ต่ำ�

8.ความก้าวหน้าในสายงาน 0.490** 0.000 ทางบวก ปานกลาง

หมายเหตุ *p < 0.05  **p < 0.01
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2.3 การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ด้าน

ความผูกพันองค์กร (organization commitment = OC ) มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ0.01  ส่วนตัวแปรอื่น ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job description 

= JD )  ด้านความพึงพอใจในงาน (job satisfaction= JS)  ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน (work  life 

= WL)  ด้านความก้าวหน้าในสายงาน(career path = CP) ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน 

แสดงดังตารางที่ 4  ซึ่งสามารถเขียนเป็นรูปสมการถดถอยเชิงเส้นตรงได้ ดังนี้

  = 3.088 - 0.126 JD + 0.076 JS + 0.415 OC - 0.179 WL + 0.153 CP 

Y   หมายถึง การคงอยู่ในงาน

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน

Model

Unstandardized 

Coefficients

Standardized 

Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

 Constant 3.088 3.018 1.023 .310

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ -.126 .127 -.103 -.989 .326

ด้านความพึงพอใจในงาน .076 .124 .084 .614 .541

ด้านความผูกพันองค์กร .415 .088 .633 4.710 .000

ด้านคุณภาพชีวิตการทำ�งาน -.179 .130 -.146 -1.372 .174

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน .153 .105 .179 1.450 .151

Dependent Variable: sumR
ค่า R2 = .497 และค่า Adjusted R2 = .463 

สรุปและอภิปรายผล 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ

พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ 

อายุงาน รายได้) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน  ความก้าวหน้าในสายงาน กับ การคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาล

ศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล เนือ่งจากการรกัษาบคุลากรให้คงอยูก่บัองค์กรต่อไปได้นานทีส่ดุ ถอืเป็นก

ระบวนการส�ำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะคนหรือทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหลักใน

การขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ดังนั้น การคงอยู่ในงานของบุคลากร

จึงมีความส�ำคัญต่อตัวชี้วัดในแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยและส่วนงาน กล่าวคือ  มหาวิทยาลัย



- 83 -

วารสารคุณภาพชีวิตกับกฎหมาย

Vol. 16 No. 1 (January - June 2020)
Q

uality of Life and Law
 Journal

มหดิลได้จดัท�ำแผนยทุธศาสตร์มหาวทิยาลยัมหดิล ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เพือ่ให้ส่วนงานน�ำ

ไปใช้เป็นกรอบการด�ำเนินงานและการพัฒนาในทุกด้าน เช่น ในยุทธศาสตร์    ที่ 2 Academic and 

Entrepreneurial Education  ได้ก�ำหนดตัวชี้วัดหลักว่า ร้อยละของจ�ำนวนบุคลากรสายสนับสนุน

ด้านการศึกษาและกิจการนักศึกษาที่ได้รับต�ำแหน่งสูงขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ช�ำนาญการ) ยุทธศาสตร์ที่ 

4 Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization ได้ก�ำหนดตัวช้ีวัดหลัก

ว่า ร้อยละของส่วนงานท่ีมีระบบทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์

ข้อหนึ่งในหลายข้อว่า เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีศักยภาพตอบสนองต่อการบรรลุวิสัยทัศน์

ของมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2561) รวมทั้ง ตามแผนยุทธศาสตร์คณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวทิยาลัยมหดิล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2563 (ฉบบัทบทวนปีงบประมาณ 2562) ยทุธศาสตร์ที่ 

4  ความเป็นเลศิทางการบรหิารอย่างยัง่ยนื มเีป้าประสงค์หลกั  เพือ่สร้างความเป็นเลศิทางการบรหิาร

จดัการอย่างยัง่ยืน มเีป้าประสงค์หลกั ด้าน HR Best Practice ก�ำหนดกลยทุธ์ ข้อ 4.2 ยกระดบัระบบ

การบรหิาร HR สูม่าตรฐานสากล และข้อ 4.3 การธ�ำรงรกัษาความเชีย่วชาญและปลกูฝังความช�ำนาญ

ใหม่ให้กบับคุลากร (คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล, 2562)   ท้ังนี ้จากผลการวเิคราะห์ข้อมลู

วิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะพยาบาลศาสตร์  

มหาวิทยาลัยมหิดล มีข้อค้นพบที่น่าสนใจและประเด็นต่างๆที่ควรน�ำมาอภิปราย ดังนี้   

 1. การคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงานรายด้าน พบว่า 

ปัจจัยที่มีความคิดเห็นในระดับมากสามล�ำดับแรกจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

( X = 3.78) ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ( X = 3.65) และ ด้านความผูกพันองค์กร ( X = 3.61) 

ตามล�ำดับ ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นระดับปานกลาง มี 3 ด้านจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความ

ก้าวหน้าในสายงาน ( X = 3.37)  ด้านความพึงพอใจในงาน ( X = 3.30) และ ด้านการคงอยู่ในงาน 

( X = 3.17) ตามล�ำดับ ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของธัญญรัตน์  สลักค�ำ (2556) 

ที่พบว่า บุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล มีความ

เห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับผลการศึกษาของสุร

พล  สุวรรณแสง (2553) ที่พบว่า ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้น

พื้นฐานในสังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2  ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ

เมื่อพิจารณารายข้อย่อยของปัจจัยด้านการคงอยู่ในงาน  มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง ซ่ึงรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงในสามล�ำดับแรก  คือ หากลาออกจากงานบุคลากรกลัวท่ีจะ

เกิดปัญหาต่างๆในการด�ำรงชีวิต  (3.47 ± 0.972)  บุคลากรจะใช้ชีวิตการท�ำงานที่คณะฯ จนเกษียณ  

(3.29 ± 1.100)  และบคุลากรมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความเป็นบคุลากรของคณะฯ 

(3.27 ± 0.887) ส่วนรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การไม่คิดจะลาออกจากคณะฯ แม้ว่าจะ

มีโอกาสไปท�ำงานอื่นๆที่ดีกว่า ( 2.90 ± 1.03 ) 
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2.ด้านปัจจัยส่วนบุคคล(อายุ อายุงาน เงินเดือน) พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ใน

งานสอดคล้องกับผลการศึกษาของวารุณี  มิลินทปัญญา (2561) ที่พบว่า อายุ และระยะเวลาปฏิบัติ

งาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบคุลากรโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั สอดคล้องกบัผลการ

ศกึษาของฟาติมะธ์ มซูา และคณะ (2559)  ทีพ่บว่า จ�ำนวนปีของประสบการณ์ท�ำงานไม่มคีวามสมัพนัธ์

กับการคงอยู่ในงานของพยาบาล แตกต่างจากการศึกษาของสุรพล  สวรรณแสง (2553) ที่พบว่า ครูผู้

สอนทีม่อีายตุ่างกนั และมปีระสบการณ์ต่างกนัมปัีจจยัการคงอยูแ่ตกต่างกนั และเมือ่พจิารณารายข้อ

ย่อยของปัจจัยส่วนบุคคลจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง มีข้อสังเกตว่า บุคลากรที่

อายุงานน้อยกว่า 10 ปี  มีถึงร้อยละ 46.84 และภายในอีก 15 ปีข้างหน้าบุคลากรที่มีอายุมากกว่า 46 

ปี ขึ้นไปจะต้องเกษียณอายุงานออกไป ซึ่งเป็นข้อมูลที่ชี้ให้เห็นว่า การส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุน 

ให้สามารถคงอยู่ในงานได้อย่างต่อเนื่อง  จึงเป็นประเด็นส�ำคัญที่หน่วยงานควรเร่งด�ำเนินการ เพราะ

หากปล่อยทิง้ไว้ ให้เกดิการสญูเสยีทรพัยากรบคุคล หรอืการลาออกของบคุลากร การคดัเลอืกบคุลากร

ใหม่เข้ามาปฏิบัติงานซึ่งยังขาดความช�ำนาญในการปฏิบัติงาน  อาจจะส่งผลกระทบต่อหน่วยงานใน

อนาคตให้สามารถด�ำเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

(ชาญ อ่อนแอ้น, 2556 )

3.ด้านความผูกพันต่อองค์กร  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับการคงอยู่ในงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคล้องกับการศึกษาของวารุณี มิ

ลินทปัญญา (2561) ท่ีพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากร

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย และสอดคล้องกับการศึกษาของนิศาชล  ภูมิพื้นผล (2559) ที่พบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 และจากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า มีเพียงปัจจัยเดียว ได้แก่ ปัจจัยด้านความผูกพัน

องค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.01  สอดคล้องกับผลการ

วิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อประสทิธผิลการท�ำงานและการคงอยูใ่น

งานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่ของเดชาพันธ์  รัฐศาสนศาสตร์ (2555) ที่พบว่า ความ

ผกูพันต่อองค์กรส่งผลกระทบต่อการคงอยูใ่นงาน(TE=0.626 ) ท่ีระดบันยัส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01  

สอดคล้องกบัการศกึษาของศรณัย์  พมิพ์ทอง (2557) ทีพ่บว่า ความผกูพนัต่อองค์กรมอีทิธพิลทางตรง

ต่อการคงอยูใ่นองค์กรของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวิชาการ และด้านความผกูพนัต่อองค์กร มรีะดบั

ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณารายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงในสามล�ำดับแรก คือ 

บุคลากรมองว่าการท�ำงานในมหาวิทยาลัยเป็นอาชีพที่มีเกียรติ (4.11 ± 0.698) บุคลากรมองว่าการ

ท�ำงานในมหาวิทยาลัยเป็นอาชีพที่มั่นคง  (3.82 ± 1.022) และบุคลากรรู้สึกผูกพันกับคณะฯ  (3.67 

± 0.796)  ส่วนรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การลาออกจากคณะฯเป็นเรื่องที่ตัดสินใจยาก 

( 3.24 ± 1.02) ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของเดชาพันธ์ รัฐศาสนศาสตร์ (2555) ที่
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พบว่า ความผกูพนัในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณชิย์ขนาดใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และสอดคล้องกบั

ผลการศึกษาของวัชราพร  เชยสุวรรณ และคณะ (2556) ซึ่งพบว่า ความผูกพันในองค์กรของอาจารย์

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรืออยู่ในระดับสูง (3.69 ± 0.31)

4.ด้านความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับการคงอยู่ในงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ตัวแบบ

สมการโครงสร้างของปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธผิลการท�ำงานและการคงอยูใ่นงานของพนกังาน

ธนาคารพาณชิย์ขนาดใหญ่ของเดชาพนัธ์ รฐัศาสนศาสตร์ (2555) ทีพ่บว่า ความพงึพอใจในงานส่งผลก

ระทบต่อการคงอยูใ่นงาน(TE=0.297 ) ทีร่ะดับนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคล้องกับการศกึษา

ของศรัณย์  พิมพ์ทอง (2557) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์กร

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ สอดคล้องกับการศึกษาของวารุณี  มิลินทปัญญา (2561) ที่

พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 

สอดคล้องกับการศึกษาของนิศาชล  ภูมิพื้นผล (2559) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์

กับการคงอยู่ในงานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับการศึกษาของ

กัญญาณัฏฐ์ สาธกธรณ์ธันย์ และ อนุชา กอนพ่วง (2561) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรง

ต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล  และ สอดคล้องกับผลการศึกษาของบุบผชาติ  อุไรรักษ์ (2559) พบ

ว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  และปัจจัยด้านความพึงพอใจใน

งาน มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงในสามล�ำดับ

แรก  คือ บุคลากรมีความภูมิใจที่งานในความรับผิดชอบมีความส�ำคัญต่อหน่วยงาน (4.19 ± 0.662)  

บคุลากรปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายด้วยความเตม็ใจ (4.15 ± 0.622)  และบคุลากรเตม็ใจทีจ่ะท�ำงาน

ล่วงเวลาเพื่อให้งานส�ำเร็จ (3.96 ± 0.792)  ส่วนรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ คณะฯให้ค่า

ตอบแทนที่ดีและเหมาะสมแล้ว ( 3.14 ± 0.81)   ซึ่งระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยด้านความพึงพอใจ

ในงาน แตกต่างจากการศึกษาของเดชาพันธ์  รัฐศาสนศาสตร์ (2555) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่อยู่ในระดับมาก 

5. ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่น

งานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณารายข้อย่อย

ของปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  พบว่า มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ซ่ึงเมื่อ

พิจารณารายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงในสามล�ำดับแรก  คือ  บุคลากรทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ใน

การปฏบิตังิานเพือ่ให้คณะฯบรรลเุป้าหมายทีว่างไว้ (4.18 ± 0.656) บคุลากรสามารถปฏบิตังิานได้ผล

ถกูต้อง ครบถ้วนสมบรูณ์ (3.89 ± 0.599)  และบคุลากรสามารถตดิตามผลการปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบ

หมายอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ  (3.84 ± 0.587) ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ

วัชราพร  เชยสุวรรณ และคณะ, 2556  ที่พบว่าลักษณะงานของอาจารย์พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรืออยู่ในระดับสูง (4.30 ± 0.65) 
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6.ด้านความก้าวหน้าในสายงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการคงอยู่ใน

งานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลการศึกษา

ของธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2558) ที่พบว่าการมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการ

เลือ่นต�ำแหน่งทีช่ดัเจนเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการรกัษาพนกังานขององค์กรในอตุสาหกรรมการโรงแรม

ระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานครให้คงอยู่ในองค์กร และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายงาน มีระดับ

ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณารายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงในสามล�ำดับ

แรก คือ  บุคลากรตระหนักถึงความอดทน ขยัน และตั้งใจท�ำงานว่าจะท�ำให้ชีวิตมีความก้าวหน้า 

(3.77 ± 0.750)  บคุลากรมโีอกาสเข้าร่วม/เป็นตวัแทนของคณะฯ เข้าร่วมประชุม/สมัมนาต่างๆ (3.49 

± 0.875) และบุคลากรได้รับการส่งเสริมสนับสนุนเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถจากคณะฯอย่าง

ตัวเน่ือง  (3.41 ± 0.870) ส่วนรายข้อย่อยที่มีค่าเฉล่ียน้อยลงมา ได้แก่ การมีพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน / 

ถ่ายทอดประสบการณ์ (3.16 ± 0.97) และ การได้รบัการพจิารณาความดคีวามชอบในการเล่ือนข้ันเงิน

เดือนด้วยความยุติธรรม ( 3.18 ± 0.92)  ทั้งนี้ เป็นเพราะตามทฤษฎีล�ำดับขั้นความต้องการของมาส

โลว์ ได้กล่าวว่าพฤติกรรมมนุษย์ทุกคนมีความต้องการ และความต้องการของคนจะมีตลอดเวลาไม่มี

ที่สิ้นสุด ความต้องการของคนมีเป็นล�ำดับขั้นจากต�่ำไปหาสูง กล่าวคือ เมื่อความต้องการทางร่างกาย 

ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ได้รับการตอบสนองแล้ว ยังมีความต้องการใน

ระดับที่สูงขึ้น ได้แก่ ความต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ (เจษฎา  

ณ ระนอง, 2550) ดังนัน้ นอกเหนอืจากการสนบัสนนุบคุลากรให้มโีอกาสในการเข้าร่วมประชมุสัมมนา 

ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาความรู้แล้ว หน่วยงานควรเพิ่มการสนับสนุนพี่เลี้ยงช่วยสอนงานและการ

ผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าตามสายงานต่อไป

7.ด้านคณุภาพชีวติการท�ำงาน พบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัต�ำ่กบัการคงอยูใ่นงาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุ อย่างมีนยัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกบัการศกึษาของถิตรตัน์ 

พมิพาภรณ์, (2559) ทีพ่บว่า ความสมดุลชวีติกบัการท�ำงานมอิีทธพิลเชิงบวกกับความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 และปัจจยัด้านคณุภาพชวีติการท�ำงาน มรีะดบัความคดิเหน็โดย

เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่ง ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของวัชราพร  เชยสุวรรณ และ

คณะ (2556) ทีพ่บว่า คณุภาพชวีติการท�ำงานของอาจารย์พยาบาลวทิยาลยัพยาบาลกองทพัเรอือยูใ่น

ระดบัสูง (3.69 ± 0.31) และเมือ่พจิารณารายข้อย่อยทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูในสามล�ำดบัแรก  คอื คณะฯได้จดั

ให้บุคลากรมีการตรวจสุขภาพประจ�ำปี  ปีละ 1 ครั้ง (4.33 ± 0.674)  สถานที่ท�ำงานมีอุปกรณ์เครื่อง

ใช้ส�ำนักงานที่ทันสมัย  (3.52 ± 0.845)  และสถานที่ท�ำงานมีความเหมาะสมทั้งขนาดแสง เสียง และ

อุณหภูมิ  (3.52 ± 0.875) ส่วนรายข้อย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ อุปกรณ์เครื่องใช้ในส�ำนักงาน

มีจ�ำนวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน (3.38 ± 0.88)  โดยสิ่งเหล่านี้เป็นความต้องการทางด้านร่างกาย

และเป็นปัจจัยค�้ำจุนที่จะส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุนต่อไป
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สรุปผลจากการวิจัยครั้งนี้พบว่า การคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาล

ศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการวิเคราะห์สถติิสหสมัพันธ์เพียร์

สนั พบว่า ความผกูพนัองค์กร ความพงึพอใจในงาน ความก้าวหน้าในสายงาน และลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ 

มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  (P < 0.01  

และ P < 0.05)  และ คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ( P < 0.05)  ส่วน อายุ อายุงาน และรายได้  ไม่มีความสัมพันธ์

กับการคงอยู่ในงาน ทั้งนี้ เมื่อวิเคราะห์ถดถอยพหุ (multiple regression) พบว่า ปัจจัยด้านความ

ผกูพันต่อองค์กร เพยีงปัจจยัเดยีวทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูใ่นงาน ส่วนปัจจัยส่วนบคุคล ( อาย ุอายงุาน 

รายได้ ) แม้ว่าไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร์   

มหาวิทยาลัยมหิดล  แต่จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่มีข้อสังเกตว่า บุคลากรที่

อายุงานน้อยกว่า 10 ปี  มีถึงร้อยละ 46.84 และภายในอีก 15 ปีข้างหน้าบุคลากรที่มีอายุมากกว่า 

46 ปี ขึ้นไปจ�ำนวนร้อยละ 31.64 จะต้องเกษียณอายุงานออกไป ซ่ึงข้อมูลของปัจจัยทุกปัจจัยข้าง

ต้นสะท้อนให้เห็นว่า การส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุน ให้สามารถคงอยู่ในงานได้อย่างต่อเนื่อง  จึง

เป็นประเด็นส�ำคัญที่หน่วยงานควรเร่งด�ำเนินการ เพราะการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน

จะน�ำไปสู่ประเด็นการส่งเสริมตัวชี้วัดตามยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน

และมหาวิทยาลัยต่อไปได้ในอนาคต

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย
หน่วยงานควรจัดให้มีโครงการหรือกิจกรรม  เพื่อยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งเรียกว่า การบ�ำรุงรักษาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่มีความทันสมัยตามมาตรฐานสากล ในการที่

จะช่วยสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรให้มีเพิ่มมากยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนงานหรือมหาวิทยาลัยอื่นเพื่อยืนยันผลการวิจัยครั้งนี้

2. ควรมีการศึกษาให้ครอบคลุมปัจจัยอ่ืนท่ีมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานมากข้ีน เช่น 

นโยบายการบริหารงาน  การบริหารงานทรัพยากรบุคคล
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