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ความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแย้งในบทบาท และหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
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บทคัดย่อ
	 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาความคลมุเครอืในบทบาท ความขดัแย้งในบทบาท และหน้าทีร่บัผดิชอบ

มากเกนิไปทีส่่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากงานของอาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน การวจิยัครัง้นีใ้ช้ระเบยีบวธิวีจิยั

เชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 140 คน 

พร้อมทัง้วเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระโดยใช้ค่าสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัและวเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร

ด้วยการถดถอยเชงิพหแุบบน�ำเข้า ผลการวจัิยพบว่า ตัวแปรด้านความคลมุเครอืในบทบาท และความขัดแย้งในบทบาท 

มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของอาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนทีร่ะดบันยัส�ำคญัที ่0.05 พร้อมทัง้ได้มกีารอภปิราย 

สรุปผล รวมทั้งเสนอแนะการวิจัยในอนาคตด้วย

ค�ำส�ำคัญ: ความคลุมเครือในบทบาท  ความขัดแย้งในบทบาท  บทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป  ความตั้งใจ 

ในการลาออก

Abstract
	 The objective of this study is role ambiguity role conflict and role overloads that affect 

turnover Intentions of lecturer in Private Higher Education Institutions. This research is a quantitative 

research methodology. The survey sample consisted of 140 lecturers in one Private Higher Education 

Institutions. In addition, relation between the independent variables was analyzed using Pearson’s 

correlation. Analysis of the influence of variables was done with Multiple Regressions Model. The 

results showed that role ambiguity and role conflict affecting turnover Intentions of lecturer in 

Private academic institutions at significance level of 0.05. Finally, the implications of the finding 
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and suggestions for future research are presented.

Keywords: Role ambiguity, Role conflict, Role overload, Turnover Intentions

บทน�ำ
	 การบริหารจัดการคนหรือทรัพยากรมนุษย์มีความ

ส�ำคญั ซึง่บคุลากรหรอืทรพัยากรมนษุย์ของแต่ละองค์การ

นบัเป็นปัจจยัส�ำคญัหนึง่ของทกุองค์การและส่งผลกระทบ

ต่อความส�ำเรจ็ขององค์การ ซึง่รวมถงึบคุลากรทีท่�ำงาน

กับองค์การมานานแล้วจะได้รับการพัฒนาควบคู่ไปกับ

การคัดสรรบุคลากรใหม่อีกด้วย ถือได้ว่าสิ่งเหล่านี้

เป็นการลงทุนขององค์การ ถ้าหากบุคลากรลาออกจาก

องค์การจะท�ำให้ต้องเสียเงินลงทุนไปและประสิทธิภาพ

ในการท�ำงานลดลงไปด้วย ซึ่งในทางปฏิบัติโดยท่ัวไป

ก่อนที่บุคลากรจะลาออกต้องมีการคิดและตัดสินใจ  

โดยการคิดและตัดสินใจนั้นต้องอาศัยความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน หากว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในการ

ท�ำงานต�่ำหรือไม่พึงพอใจก็จะส่งผลท�ำให้บุคลากร 

เกิดความตั้งใจลาออกและพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม

การลาออกจากงานในอนาคต (Akatchaeng, 2013) 

โดยความพงึพอใจในการท�ำงานเป็นทศันคตขิองบคุลากร

เกีย่วกบัการท�ำงาน หรอืเป็นอารมณ์ทีพ่อใจในงานๆ หนึง่ 

(Tantrabandit & Chotchakhonphan, 2010) สามารถ

กล่าวได้ว่าความพงึพอใจในการท�ำงานสามารถสะท้อนให้

เหน็ถงึความคดิของบคุลากรทีม่ต่ีอการท�ำงานในองค์การ 

นัน้ๆ รวมไปถงึความพอใจในด้านต่างๆ ทีเ่กีย่วกบักจิกรรม

การท�ำงานอกีด้วย โดยความพงึพอใจส่งผลส�ำคัญต่อการ

ก�ำหนดพฤตกิรรมในการท�ำงาน และพฤติกรรมหลงัจาก

ทีเ่กดิความพึงพอใจในการท�ำงานแล้วจงึน�ำมาซ่ึงการลด

ความตั้งใจลาออก (Firth et al., 2004) ดังนั้น ความ

ตัง้ใจลาออกน้ันเป็นความคดิและการกระท�ำทีท่�ำให้เหน็

แนวโน้มที่จะไม่อยู่ในองค์การ

	 การท�ำงานของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ประกอบไปด้วยบุคลากรหลายฝ่ายหลายระดับทีม่หีน้าที่

ความรับผิดชอบแตกต่างกัน โดยความรับผิดชอบจะอยู่

ที่ตัวบุคคล เมื่อองค์การได้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพแล้ว  

สิง่ทีต้่องค�ำนงึถึงต่อไปเป็นเรือ่งของการบรหิาร เนือ่งจาก

ผูบ้รหิารเป็นผูก้�ำหนดนโยบายขององค์การและมฝ่ีายปฏบิตัิ

น�ำไปปฏบัิตต่ิอ ซ่ึงท้ังสองฝ่ายจะท�ำงานกนัคนละบทบาท 

แต่ในการปฏิบัติงานทั้งสองฝ่ายต้องมีการประสานงาน 

หากฝ่ายบริหารละเลยในเรื่องดังกล่าวอาจก่อให้เกิด

ความขัดแย้งในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาท

ของฝ่ายที่น�ำไปปฏิบัติได้ ความขัดแย้งในบทบาท และ

ความคลมุเครอืในบทบาทขององค์การ ท�ำให้เกิดพฤตกิรรม

ด้านการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามภาระหน้าที่ เช่น  

เกิดความตึงเครียด ซึ่งเป็นปฏิกิริยาสนองตอบความคิด 

อารมณ์ ร่างกาย และพฤติกรรมของบุคลากรที่มีผลต่อ

เหตุการณ์จนก่อให้เกิดความไม่สบายใจตามมา และ

ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกอยาก

ออกจากหน่วยงานและความผูกพันกับหน่วยงานต�่ำลง 

(Kahn et al., 1964) ความขัดแย้งในบทบาท และความ

คลุมเครือในบทบาทมีปรากฏอยู่ในองค์การทั่วไปโดย

ความคลมุเครอืในบทบาทจะเป็นตวัแปรท�ำนายทีส่�ำคญั

ตวัแปรหนึง่ของความเบ่ือหน่าย หมดก�ำลงัใจในการท�ำงาน

และถดถอยในการปฏิบัติงาน

	 นอกจากนีก้ารทีพ่นกังานส่วนหนึง่ลาออกไปท�ำงาน

ในองค์การอื่น ยังมีผลในการท�ำลายขวัญและก�ำลังใจ

ของพนกังานทีย่งัท�ำงานอยูใ่นองค์การ และเริม่ค�ำนงึถงึ

ความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในการท�ำงาน รวมถงึการ

มองหาโอกาสที่จะไปท�ำงานในองค์การอื่น จะเห็นได้ว่า 

การลาออกของพนักงานส่วนหนึ่งจึงเป็นเหมือนสิ่งบอก

แนวทาง หรือกระตุ้นให้พนักงานที่ยังท�ำงานอยู่คิดถึง

การลาออกจากงาน ส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของ

องค์การว่าขาดความมัน่คง ซึง่ในการบรหิารจดัการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง ลักษณะงานมีความ

หลากหลาย เช่น งานสอนทีต้่องสอนหลายวชิา งานธรุการ 
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และงานโครงการ ส่งผลให้อาจารย์เกิดความสับสนใน

บทบาทหรอืบางครัง้อาจารย์ได้รบัหลายบทบาทพร้อมกนั 

รวมถึงการมีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป ก่อให้

เกิดความเครียดและมีผลต่อแนวโน้มในการลาออกของ

อาจารย์ จากเหตุผลที่กล่าวมาผู้วิจัยจึงมีความสนใจ

ศึกษาว่า ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือใน

บทบาท และการมีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป 

เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานของ

อาจารย์ในสถาบนัอดุมศึกษาเอกชนหรอืไม่ และสามารถ

น�ำไปพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงาน 

ต่อไป

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 เพื่อศึกษาความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแย้ง

ในบทบาท และหน้าท่ีรับผิดชอบมากเกินไปที่ส่งผลต่อ

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของอาจารย์ในสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชน

ทบทวนวรรณกรรม
	 1.	ทฤษฎีองค์การแบบดั้งเดิมได้กล่าวว่า ต�ำแหน่ง

ทุกต�ำแหน่งในองค์การแบบทางราชการควรได้ก�ำหนด

งานและหน้าที่ความรับผิดชอบเฉพาะของต�ำแหน่งนั้น 

หลักการเกี่ยวกับการกระจายหน้าที่จ�ำเป็นต้องท�ำโดย

การมอบหมายหน้าที่การกระจายอ�ำนาจที่เพียงพอต่อ

การด�ำเนินงานให้ส�ำเรจ็ตามหน้าทีน่ัน้ รวมทัง้การก�ำหนด

หน้าที่รับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อผลส�ำเร็จของ

หน้าทีแ่ละการใช้อ�ำนาจหน้าทีอ่ย่างเหมาะสม ถ้าผูป้ฏบิตัิ

ไม่ทราบถึงสิ่งที่ตนต้องท�ำให้ส�ำเร็จตามอ�ำนาจหน้าที่ 

ที่ตนมีและควรประเมินผลอย่างไรแล้ว การปฏิบัติงาน

ย่อมจะมีปัญหาเกิดขึ้น สถานการณ์ดังกล่าวนั้นรวม 

เรียกว่า ความคลุมเครือในบทบาท ซึ่งความหมายของ

ความคลมุเครือในบทบาทมกัเกีย่วข้องกบัการขาดความ

ชัดเจนในขอบเขตของบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ

ของบคุคล รวมถงึการขาดข้อมลูเกีย่วกบัตัวงาน ซึง่ความ

คลุมเครือของบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์กับอาการ

ทางจิตสืบเนื่องจากความเครียดระดับสูง (Cooper, 

Dewe & O’Driscoll, 2001) ส่วนโอเวนส์ (Owens, 

1995) ยังให้นิยามว่า ความคลุมเครือในบทบาทเกิดขึ้น

เมือ่เงือ่นไขในบทบาทมลีกัษณะท่ีโต้แย้งกัน มรีายละเอยีด

ไม่ชัดเจนแน่นอนท�ำให้บุคคลเกิดความลงัเลใจว่าจะแสดง

บทบาทอย่างไร ซึ่งมีความเห็นที่สอดคล้องกับ Katz & 

Kahn (1987) ในเรือ่งความไม่แน่ใจในเป้าหมายจะเกิดข้ึน

เมื่อองค์การริเริ่มงานใหม่ และเดวิส (Davis, 1989) 

กล่าวว่า ความคลุมเครือในบทบาทเกิดขึ้นเมื่อไม่มีการ

นิยามบทบาทอย่างเพียงพอหรือไม่รู้บทบาทเหล่านั้น

อย่างชดัเจน เพราะบคุคลไม่แน่ใจว่าพวกเขาควรกระท�ำ

ในสถานการณ์เช่นนีอ้ย่างไรหรอืผูส้วมบทบาทไม่มข้ีอมลู

เพียงพอส�ำหรับด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ

บทบาทของบคุคลนัน้จะประสบความคลมุเครอืในบทบาท

ที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งที่ได้รับในองค์การ ดังนั้น สรุป

ได้ว่าความคลุมเครือในบทบาทเกิดจากความไม่ชัดเจน

ในบทบาทและเป้าหมายส�ำหรบัการปฏบัิตงิาน เนือ่งจาก

ขาดข้อมูลที่ถูกต้องและจ�ำเป็น เม่ือพนักงานเกิดความ

คลมุเครอืในบทบาทขึน้จะสร้างความไม่พงึพอใจในบทบาท

ของคนเพิม่ขึน้และเกดิความกงัวลใจ ท�ำให้การปฏบิตังิาน

ด้อยคุณภาพ (Rizzo, House & Lirtzman, 1970)  

ซึ่งสามารถน�ำมาตั้งสมมติฐานในการทดสอบด้านความ

คลุมเครือในบทบาทได้ดังสมมติฐานที่ 1

	 2.	ความขัดแย้งในบทบาท (Role conflict) ความ

ขัดแย้งในบทบาทการท�ำงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ลด

ความพึงพอใจในการท�ำงาน แต่เพิ่มความตั้งใจลาออก 

ซึ่ง Morris (2004) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งในบทบาท

เป็นความไม่ลงรอยกัน หรือสภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน 

หรอืความเป็นปฏปัิกษ์กนัระหว่างบคุคลหรอืกลุม่บคุคล

ตัง้แต่ 2 กลุม่ข้ึนไป โดยมสีาเหตมุาจากวตัถุประสงค์ท่ีไม่

สามารถเข้ากันได้ทั้งด้านความต้องการ ความปรารถนา 

ค่านิยม ความเชื่อ นอกจากนั้น Kim, Knight & 

Crutsinger (2009) ยงัได้กล่าวว่า ความขัดแย้งในบทบาท

การท�ำงานเป็นการขาดความเห็นพ้องต้องกันในความ

คาดหวงัของพนกังาน และผูบั้งคบับัญชาในการปฏบัิตงิาน 
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เมื่อความคิดความคาดหวังในการท�ำหน้าที่ระหว่าง

พนักงานและผู้บังคับบัญชาที่ไม่ตรงกัน รวมไปถึงการ

ประสานงานที่ไม่ครบถ้วนไม่สมบูรณ์ งานที่ออกมาก็จะ

ไม่เป็นไปตามศักยภาพที่แท้จริง ผลงานที่ออกมาจะ 

ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์น�ำไปสู่ความไม่พึงพอใจในการ

ท�ำงาน เม่ือความขัดแย้งและบทบาทไม่ชัดเจนส่งผล

ท�ำให้บคุคลไม่แน่ใจว่าจะปฏบิติัอย่างไร เช่น การแนะน�ำ

จากหวัหน้างานไม่ชดัเจนหรอืแนวทางการร่วมปฏบิตักิบั

เพือ่นร่วมงานไม่ชดัเจนจะส่งผลให้บคุคลเกดิความเครยีด 

สับสนกับบทบาทของตนเองที่มีอยู ่กับบทบาทที่ถูก 

คาดหวัง และเมือ่มมีากกว่าหนึง่บทบาทขึน้ไปจะท�ำให้เกิด

ความขดัแย้งในบทบาทได้ Steers (1991) ได้กล่าวไว้ว่า 

ปัจจัยส�ำคัญของการปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคล 

ในองค์การต้องประกอบด้วยความชัดเจนของบทบาท

และข้อก�ำหนดเฉพาะอย่างของงาน มีความสัมพันธ์กับ

ความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายของงานเพิ่มขึ้น ทั้งยัง

สมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ ดังน้ัน จะเหน็ได้ว่าตัวแปรทีจ่ะ

สร้างปัญหาในความพยายามในการท�ำงานคอื ความสับสน

ทางบทบาทหน้าท่ี (Role Ambiguity) และความขดัแย้ง

ของบทบาทหน้าท่ี (Role Conflict) นัน่เอง จากแนวคดิ

ทีก่ล่าวมาข้างต้น สามารถน�ำมาตัง้สมมตฐิานในการทดสอบ

ด้านความขดัแย้งของบทบาทหน้าทีไ่ด้ดงัสมมตฐิานที ่2

	 3.	บทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป หรือการมี

หลายบทบาทหน้าที ่(Role Overload) หมายถงึ การที่

บุคคลหนึ่งต้องท�ำหน้าที่หลายอย่างภายในองค์การ  

การรับผิดชอบหลายอย่างนั้นนอกจากจะน�ำไปสู่การ

ท�ำงานล่วงเวลาของแต่ละบคุคลแล้วยงัส่งผลกระทบต่อ

ความรู้สึกที่ว่าจะสามารถท�ำงานที่ได้รับมอบหมายนั้น

ส�ำเร็จลุล่วงได้หรือไม่ จากการศึกษาของคูเปอร์พบว่า 

ความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ ความขัดแย้งของ

บทบาทหน้าที ่และการมบีทบาทหน้าทีท่ีต้่องรบัผดิชอบ

มากเกนิไปมคีวามสมัพนัธ์กบัความเครยีดจากการท�ำงาน 

แต่ในความเป็นจริงพบว่า การมีบทบาทหน้าที่ที่ต้อง 

รับผิดชอบมากเกินไปถูกน�ำมากล่าวอ้างถึงในฐานะที ่

เป็นแหล่งก�ำเนิดความเครียดจากการท�ำงานมากกว่า

ความคลมุเครอืของบทบาทหน้าทีแ่ละความขดัแย้งของ

บทบาทหน้าทีเ่สยีอกี ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Cooper 

& Straw (1993) ท่ีว่า ภาระงานมีผลต่อความเครียด

ของบคุคลไม่ว่าภาระงาน (ทัง้เชงิปรมิาณและคณุภาพ) นัน้

จะมปีรมิาณทีม่ากเกนิไปหรอืน้อยเกนิไปกต็ามส่งผลต่อ

ความเครียดด้วยกันทั้งสิ้น ยิ่งไปกว่านั้นหากภาระงาน 

ท่ีต้องรับผิดชอบมีระยะเวลาจ�ำกัดหรือเส้นตายเข้ามา

กดดันด้วยแล้วจะน�ำพาความเครียดให้เกิดข้ึนได้ โดย 

บ่อเกิดของความเครียดเกิดจากการท�ำงาน 2 สาเหตุ 

ได้แก่ งานมากเกินไป และการได้รับมอบหมายงานที่ไม่

เหมาะสมกับความสามารถ (Cooper & Straw, 1993)

		  Panyafu (2008) ได้ศึกษาระดับความเครียด 

ในงานของพนกังาน ระดบัการรบัรูก้ารท�ำงานหนกัเกนิไป

ของพนักงาน การเปรียบเทียบความเครียดในงานของ

พนกังาน บรษัิท บางกอกมทีบอล จ�ำกัด จ�ำนวน 270 คน 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความเครียดในงานอยู่ใน

ระดบัท่ีสงู มกีารรบัรูก้ารท�ำงานหนกัเกินไปในเชิงปรมิาณ 

และการรับรู้การท�ำงานหนักเกินไปเชิงคุณภาพอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ทีส่�ำคญัการรบัรูก้ารท�ำงานหนกัเกนิไป

ในเชงิปรมิาณและคณุภาพมคีวามสมัพนัธ์ต่อความเครยีด

ในงานของพนกังาน จากแนวคดิและงานวจิยัทีก่ล่าวมา

ข้างต้นสามารถน�ำมาตั้งสมมติฐานในการทดสอบด้าน

บทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบมากเกนิไปได้ดงัสมมตฐิานที ่3

	 4.	ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Turn Over  

Intention) เป็นความคิดสมัครใจต้องการท่ีจะลาออก

จากการเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่เมื่อมี

โอกาส เพือ่ไปท�ำงานทีอ่งค์กรแห่งใหม่หรอืเปลีย่นอาชีพ

ในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดังนั้น 

ความตัง้ใจจะลาออกจงึเป็นปัจจยัส�ำคญัในการพยากรณ์

การลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho, Johanson & 

Guchait, 2009) อาร์โนลด์ และเฟลด์แมน (Arnold & 

Feldman, 1986) ให้ความหมายว่า เป็นความตัง้ใจท่ีจะ

ลาออกจากงาน (Intention to Quit) และความตัง้ใจท่ีจะ

เปลีย่นงานใหม่ (Intention to Search Alternatives) 

การศึกษาถึงการลาออกจากงานโดยตรงนั้นเป็นการ
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ศึกษาย้อนหลังถึงสาเหตุของการลาออกท�ำให้มีตัวแปร

แทรกซ้อนมาก และการเก็บข้อมูลค่อนข้างยุ ่งยาก  

การศกึษาวจิยัส่วนใหญ่จงึมกัศกึษาจากผูท้ีต่ัง้ใจจะลาออก

จากงานเพือ่ขจดัตวัแปรแทรกซ้อน และเพ่ือความสะดวก

ในการเกบ็ข้อมลู นอกจากนีค้วามตัง้ใจจะลาออกจากงาน

ยังเป็นตัวแปรที่ส�ำคัญในการคาดการณ์การลาออกจาก

งาน แนวคิดทฤษฎีและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการลาออก 

วูมม์ (Vroom, 1984) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

ตัดสนิใจลาออกของบคุคลไว้ในทฤษฎ ีองค์ประกอบและ

ความคาดหวงั (Expectancy and Valence Theory) ว่า 

การลาออกของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากความแตกต่าง

ระหว่างพลังที่ตรงข้ามสองอย่างคือ ปัจจัยเกื้อหนุนให้ 

คงอยู ่(Forces to remain) และปัจจัยผลกัดันให้ลาออก 

(Forces to leave) โดยความคาดหวังเป็นแรงกระตุ้น

ให้คนเกิดความพยายามกระท�ำบางสิ่งบางอย่างเพื่อให้

ตนสมหวัง ถ้าความหวังของบุคคลไม่ได้รับผลตอบแทน

ในความเป็นจริงก็จะเกดิความไม่พงึพอใจ ซึง่จะส่งผลให้

บคุคลลาออกจากงานได้ ปัจจยัทีก่่อให้เกดิพลงัให้บคุคล

คงอยู่คือ ความพอใจในงาน ส่วนปัจจัยที่ก่อให้เกิดการ

ลาออกไป ได้แก่ ความไม่พงึพอใจในงาน ซึง่เป็นผลมาจาก

การทีบ่คุคลน้ันไม่ได้รบัผลตอบแทนตามทีต่นคาดหวงัไว้ 

จากการเข้ามาท�ำงานหรอืถอืครองต�ำแหน่งนัน้ บคุคลจงึ

ลาออกโดยหวงัว่าจะได้รบัโอกาสและผลตอบแทนทีด่กีว่า

จากองค์การอื่นๆ

		  Chantharamano & Pasunon (2014) ศกึษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ

พนกังาน ส�ำนักงานคณะกรรมการก�ำกบักจิการพลงังาน 

(ส�ำนักงาน กกพ.) กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานจ�ำนวน  

250 คน พบว่า ทัง้ 3 ปัจจยัคอื 1) ความชดัเจนของงาน 

2) ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์การ และ 3) การ

เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 

ปัจจัยล้วนส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ

พนกังานทัง้สิน้ ผลวจัิยยงัแสดงให้เหน็ว่า การมอบหมาย

งานที่มีเป้าหมาย การท�ำงานที่ชัดเจนจะช่วยลดระดับ

ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงได้ 	

		  Phuasiri (2000) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานโรงงาน

อตุสาหกรรม: กรณศีกึษาโรงงานผลติภณัฑ์ยางส�ำเรจ็รปู 

เพื่อทราบระดับความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานท่ีมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน โดยศึกษา

ปัจจัยด้านเงินเดือน สภาพการจ้างงาน โอกาสก้าวหน้า 

ความชัดเจนของงาน ช่ัวโมงการท�ำงาน ความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้างานและความสมัพนัธ์กับเพือ่นร่วมงานท่ีมอีทิธพิล

ต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน ผลการศกึษาพบว่า 

เมือ่เปรยีบเทียบความพงึพอใจของปัจจยัในด้านเงนิเดอืน 

สภาพการจ้างงาน โอกาสก้าวหน้า ความชดัเจนของงาน 

และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยด้าน

ความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน สภาพการจ้างงาน และช่ัวโมง

การจ้าง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจโดยรวมอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การวิจัยยังชี้ให้เห็นอีกว่า 

บคุลกิภาพของผูท้ีเ่ป็นหวัหน้างาน การจดัสภาพการจ้าง

ทีต่อบสนองความต้องการของพนกังาน และการออกแบบ

การท�ำงานให้มีการเข้ากะน้อยที่สุด การมอบหมายงาน

ทีม่เีป้าหมาย การท�ำงานทีช่ดัเจน โครงสร้างการท�ำงาน

ทีเ่สรมิความก้าวหน้าในการท�ำงานจะช่วยลดระดบัความ

ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานลงไปได้

		  Ha, Rattanajarana & Sakulkoo (2011) 

ศึกษาปัจจัยด้านความเครียด ความขัดแย้งในบทบาท 

และความคลุมเครือในบทบาทที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในงานของบุคลากรพยาบาล โดยผู้เข้าร่วมการวิจัยคือ 

บุคลากรพยาบาล จ�ำนวน 150 คน จากโรงพยาบาล

ทัว่ไป 3 แห่ง ในจงัหวดัไทยา-เหวยีน ประเทศเวยีดนาม 

ท่ีได้รบัคดัเลอืกจากการสุม่แบบอสิระ ผลการศกึษาพบว่า 

บุคลากรพยาบาลมคีวามพงึพอใจในงานระดบัปานกลาง 

ความเครยีดจากงาน ความขัดแย้งในบทบาท และความ

คลุมเครือในบทบาทในระดับต�่ำ ความเครียดจากงาน 

ความขัดแย้งในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท 

มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงานอย่างมี

ความส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และ 0.01 ตามล�ำดบั 
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ความขัดแย้งในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท 

สามารถท�ำนายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการ

ท�ำงานได้ร้อยละ 25 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการศกึษาน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารทางการพยาบาล

ในการธ�ำรงไว้ซึ่งนโยบายที่มีประสิทธิภาพและพัฒนา

นโยบายใหม่เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร

พยาบาล

		  Wongsarat & Sontirat (2012) การวจิยัครัง้นี้

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความขัดแยงในบทบาท 

ความคลุมเครือในบทบาท สภาพแวดลอมในห้องเรียน 

การเห็นคุณค่าในตนเอง และความเหนื่อยหน่ายของครู

โรงเรยีน สงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา

นานเขตหนึง่ พร้อมทัง้หาความสมัพนัธระหว่างความขดัแย้ง

ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท สภาพแวดลอม

ในห้องเรียน และการเห็นคุณค่าในตนเองกับความ

เหนือ่ยหน่ายของครโูรงเรยีน กลุม่ตวัอย่างทีใ่ชในการศึกษา

ครัง้น้ีคอื ครูโรงเรยีนสงักดัส�ำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษานานเขตหนึง่ จ�ำนวน 365 คน การวเิคราะห์

ความแปรปรวน การทดสอบเป็นรายคูด่วยวธิคีวามแตกตาง

นัยส�ำคัญนอยสุด สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ก�ำหนด

นัยส�ำคัญทางสถิติไวที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า  

1) ระดบัความขดัแย้งในบทบาท ความคลมุเครอืในบทบาท

อยู่ในระดบัปานกลาง สภาพแวดล้อมในห้องเรยีน การเหน็

คณุค่าในตนเองอยู่ในระดบัสูง และมคีวามเหนือ่ยหน่าย

อยูในระดับต�่ำ 2) ครูที่มีเพศ อายุ รายไดเฉลี่ยต่อเดือน 

ประสบการณ์การท�ำงาน และจ�ำนวนนกัเรยีนทีร่บัผดิชอบ

แตกตางกัน มีระดับความเหนื่อยหน่ายแตกตางกัน  

3) ความขดัแย้งในบทบาท และความคลมุเครอืในบทบาท 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยหน่าย

	 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องท�ำให้

ทราบถงึปัจจยัด้านความคลมุเครอืในบทบาท ความขดัแย้ง

ในบทบาท และการมบีทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบมากเกนิไป

ที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  

โดยมีผู้ที่ท�ำการศึกษาไว้ในหลากหลายแง่มุม ซึ่งการ

ทบทวนวรรณกรรมท�ำให้เหน็ถึงความแตกต่างของบรบิท

โดยขึ้นอยู่กับความสนใจของผู้วิจัยรวมถึงลักษณะของ

องค์การท่ีแตกต่างกัน ส่วนใหญ่องค์การท่ีท�ำการศึกษา

เป็นภาคเอกชนท่ีมีระบบการท�ำงาน ความคล่องตัว 

ในการบริหารงาน และลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามี

ลกัษณะทีแ่ตกต่างกนั อกีทัง้ปัจจยัทีท่�ำการศกึษาส่วนใหญ่

เป็นปัจจัยพื้นฐาน เช่น ค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชา 

ความพงึพอใจในการท�ำงาน ซ่ึงยงัไม่ตรงตามวตัถุประสงค์

ของผู้วิจัยที่ตั้งไว้ ส�ำหรับกรณีของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนแห่งหนึง่ทีจ่�ำเป็นต้องศกึษาปัจจัยและบรบิทเฉพาะ 

ซึง่น�ำมาจากทฤษฎคีวามคลมุเครอืในบทบาท ความขดัแย้ง

ในบทบาท และบทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป 

สามารถน�ำมาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

	 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ความคลมุเครอืในบทบาทมผีล

ต่อความตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน

	 สมมติฐานที่ 2 (H2) ความขัดแย้งในบทบาทมีผล

ต่อความตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน

	 สมมตฐิานที ่3 (H3) บทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบมาก

เกินไปมีผลต่อความตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชน

	 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

สามารถแสดงเป็นกรอบแนวคดิในงานวจิยัและสมมตฐิาน

ได้ดังภาพที่ 1

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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วธิกีารวจิัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบ 

สอบถามปลายปิดเป็นเครือ่งมอืในการวจิยั มรีะยะเวลา

การเก็บข้อมลูตัง้แต่วนัที ่11 มกราคม 2559 ถงึวนัที ่31 

มกราคม 2559

	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ อาจารย์สถาบัน

อุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งมีอาจารย์ทั้งสิ้นจ�ำนวน 

220 คน และก�ำหนดขนาดตวัอย่างจากตารางส�ำเรจ็รปู

ของ Krejcie & Morgan ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างมีจ�ำนวน

เท่ากับ 140 คน (Krejcie & Morgan, 1970) จ�ำนวน

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น 

ร้อยละ 65 ระดบัการศกึษาปรญิญาโท คดิเป็นร้อยละ 59 

ต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ คิดเป็นร้อยละ 49 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 60

	 2.	เครื่องมือในการวิจัย

		  เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบ่งออก

เป็น 3 ตอนคือ ตอนที่ 1 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูล 

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ลักษณะค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ 

(Check list) ส่วนตอนที่ 2 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับการวัด

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการรับรู ้บทบาท ได้แก่  

1) ความคลมุเครอืในบทบาท 2) ความขดัแย้งในบทบาท 

และ 3) ด้านปริมาณงาน โดยรวมทั้งหมด 12 ข้อ  

ส่วนตอนที ่3 เป็นค�ำถามเกีย่วกบัความตัง้ใจลาออกจ�ำนวน 

7 ข้อ โดยข้อค�ำถามในตอนที่ 2 และ 3 อ้างอิงจาก 

Chantharamano & Pasunon (2014), Wongsarat 

& Sontirat (2012) โดยตอนที่ 2 และ 3 มีลักษณะ

ค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ซึง่ก�ำหนดตามวธีิของลเิคร์ิท (Likert Scale) แบ่งระดบั

การวัดเป็น 5 ระดับ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

ผู้วิจัยได้ท�ำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วย 

การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของข้อค�ำถาม  

โดยมีค่าความเชื่อมั่นของสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) อยูร่ะหว่าง 0.950-0.954 แสดงว่า

เครือ่งมอืวจิยัมคีวามเช่ือมัน่ในระดบัสงู (Sisa-at, 2002) 

	 สถิตท่ีิใช้การวจัิยคอื สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson’s 

correlation) ใช้วเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิ (Multiple Regression 

Analysis) ใช้วเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปรด้วยวธินี�ำเข้า 

(Enter) รายละเอียดของแต่ละตัวแปรมีดังนี้

	 RA = Role Ambiguity

	 (ความคลุมเครือในบทบาท)

	 RC = Role Conflict

	 (ความขัดแย้งในบทบาท)

	 RO = Role Overload

	 (บทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป)

	 TOI = Turn Over Intentions

	 (ความตั้งใจในการลาออกจากงาน)

ผลการวจิัย
	 ผลการวจิยัได้แบ่งการน�ำเสนอเป็น 2 ส่วน ส่วนแรก

เสนอด้านความสัมพันธ์ของตัวแปรดังตารางที่ 1 แสดง

ให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจ 

การลาออกจากงานของพนักงานพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงานมากท่ีสุดคือ บทบาทหน้าท่ี

รับผิดชอบมากเกินไป (ค่าเฉลี่ย = 2.99, ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน = 1.11) รองลงมาคือ ความคลุมเครือใน

บทบาท (ค่าเฉลีย่ = 2.67, ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน = 1.09) 

และล�ำดับสุดท้ายเป็นความขัดแย้งในบทบาท (ค่าเฉลี่ย 

= 2.62, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.99) และวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตวัแปรทีใ่ช้ในการวจิยั ซึง่ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

ระหว่างตวัแปรอสิระท้ังหมดมค่ีาน้อยกว่า 0.80 (Cooper, 

Schindler & Sun, 2006) แสดงว่าตัวแปรต่างๆ ไม่มี

ความสัมพันธ์กันเอง นอกจากนี้ในส่วนที่ 2 ได้น�ำเสนอ

เกีย่วกบัการทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัได้พจิารณาร่วมกบั

ค่า VIF เพื่อทดสอบ Multicollinearity พบว่า ค่า VIF 

ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 2.070-2.842 ซึ่งมีค่า 

น้อยกว่า 10 ดงันัน้ ตวัแปรอสิระจงึไม่มคีวามสมัพนัธ์กนั 
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(Lee, Lee & lee, 2000 cited in Loetyingyot, 

Jadesadalug & Sansook, 2015) สามารถน�ำมา

วเิคราะห์การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression 

Analysis) ในตารางที่ 2

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ตัวแปร RA RC RO TOI

ค่าเฉลี่ย (Mean)

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ความคลุมเครือในบทบาท (RA)

ความขัดแย้งในบทบาท (RC)

บทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป (RO)

ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (TOI)

2.67

1.09

-

.661*

.689*

.541*

2.62

0.99

-

.768*

.605*

2.99

1.11

-

.549*

2.83

1.13

-

*p<0.05, **p<0.01

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ

ตัวแปรอิสระ B S.E Beta t Sig VIF

ค่าคงที่ .779 .229 - 3.408 .001 -

ความคลุมเครือในบทบาท (X1) .222 .098 .215 2.258 .026* 2.070

ความขัดแย้งในบทบาท (X2) .429 .122 .378 3.509 .001* 2.657

บทบาทหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไป (X3) .112 .113 .111 .997 .321 2.842
*มีนัยส�ำคัญที่ 0.05 R = .637 R Square = .406 Adjusted R Square = .393

Std. Error of the Estimate = .88251 Durbin-Watson = 1.929

	 ส่วนในตารางที่ 2 เป็นผลการวิเคราะห์การถดถอย

เชิงพหุเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดัง

ต่อไปนี้

	 สมการที ่1 ความคลมุเครอืในบทบาทมผีลต่อความ

ตั้งใจลาออกของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (b = 0.215, p < 0.05) จาก

ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 1

	 สมการที่ 2 ความขัดแย้งในบทบาทมีผลต่อความ

ตั้งใจลาออกในอาชีพของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิต ิ(b = 0.378, p < 0.05) 

จากผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 2

	 สมการท่ี 3 บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบมากเกินไป 

ไม่มผีลต่อความตัง้ใจลาออกในอาชพีของอาจารย์ในสถาบนั

อดุมศกึษาเอกชนอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิต ิ(b = 0.111, 

p > 0.05) จากผลการวจิยัไม่เป็นไปตามสมมตฐิานข้อท่ี 3
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อภปิรายผล
	 ผลการวิจัยพบว่า ความตั้งใจลาออกของอาจารย ์
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่งมีปัจจัยด้านความ
คลุมเครือในบทบาท และความขัดแย้งในบทบาท ซึ่ง
สอดคล้องกบัผลการวจิยัทีผ่่านมา เช่น Ha, Rattanajarana 
& Sakulkoo (2011) ท�ำการศกึษาปัจจยัด้านความเครยีด 
ความขัดแย้งในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล 
โดยความเครียดจากงาน ความขัดแย้งในบทบาท และ
ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธ์เชิงลบ หรือมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้ามกับความพึงพอใจ
ในงานอย่างมนัียส�ำคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และ 0.01 
ตามล�ำดับ ความขัดแย้งในบทบาทและความคลุมเครือ
ในบทบาทสามารถท�ำนายความแปรปรวนของความพึง
พอใจในการท�ำงานได้ร้อยละ 25 อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Wongsarat & Sontirat (2012) โดยผลการวิจัยพบว่า 
ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท  
มีความสัมพันธทางบวกกับความเหน่ือยหนายของคร ู
หมายความวา ครูมีความขัดแยงในบทบาท และความ
คลุมเครอืในบทบาทสงูจะท�ำใหครูเกดิความเหน่ือยหนาย 
มากขึ้นดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะครูไดรับมอบหมายงาน
หลายอยางในเวลาเดยีวกนั ทัง้งานดานการสอนทีไ่ม่ตรง
กบัความรูค้วามสามารถ ตองสอนหลายวชิา งานธุรการ
และงานกจิกรรมชมุชนทีต่องรบัผิดชอบ ท�ำใหครไูม่สามารถ
ปฏิบัติงานตามบทบาทที่โรงเรียนหรือผูบังคับบัญชา 
มอบหมายได้ สอดคลองกบัการศึกษาของ Kottkamp & 
Mansfield (1985 cited in Phukphun, 1992) ได้ท�ำ 
การศึกษาความสัมพันธระหว่างความขัดแย้งในบทบาท 
ความคลุมเครือในบทบาท และการไร้อ�ำนาจกับความ
ท้อแท้ พบว่า ความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความท้อแท้ ดังนั้น สามารถสรุปว่าความ
คลมุเครอืในบทบาท และความขดัแย้งในบทบาทมผีลต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของอาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษา
เอกชน เนื่องจากอาจารย์ขาดขอมูลท่ีชัดเจนเกี่ยวกับ
หน้าทีร่บัผดิชอบ วธิกีารปฏบิตังิานทีถ่กูต้อง ท�ำให้อาจารย์

เกิดความลังเลไม่สามารถคาดเดาผลท่ีตามมาจากการ
ปฏิบัติงาน และการที่ได้รับมอบหมายงานหลายอย่าง 
ในเวลาเดียวกัน ทั้งงานดานการสอน งานโครงการ 
อาจารย์จงึไม่สามารถปฏบิตัติามบทบาททีค่าดหวงัหรอื
ก�ำหนดไว้ได้ สอดคลองกับการศึกษาของ Klinkulap 
(1990) ไดท�ำการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความท้อแท้
ในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาในภาคกลาง 
พบวา ตัวแปรที่มีอ�ำนาจพยากรณความท้อแท้ในด้าน
ต่างๆ ของครปูระถมศกึษาในภาคกลางคอื ความขัดแยง
ในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท
	 ส่วนบทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบมากเกนิไปไม่มผีลต่อ
ความตั้งใจลาออกในอาชีพของอาจารย์ในสถาบัน
อุดมศึกษา
	
ประโยชน์จากการวจิัย
	 ประโยชน์เชิงการจัดการจากการวิจัยปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกจากงานของอาจารย์ในสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชน สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการ
บรหิารจดัการเชิงนโยบายและก�ำหนดกลยทุธ์ขององค์การ 
เพือ่รกัษาบคุลากรทีม่คีณุภาพให้อยูก่บัองค์การต่อไป คอื
	 -	 ความคลมุเครอืในบทบาทในการท�ำงานของอาจารย์
พบว่า องค์การควรมกีารระบหุน้าท่ีชัดเจนในการท�ำงาน 
เพือ่ให้อาจารย์ได้มคีวามสขุในการท�ำงาน ไม่คดิจะลาออก
จากงานเพื่อไปหางานใหม่
	 -	 การก�ำหนดนโยบายและข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
บทบาทและขอบเขตความรับผิดชอบของงาน โดยการ
มอบหมายงานและการก�ำหนดหนาที่รับผิดชอบของ
อาจารย์ควรให้เหมาะสมกบัศกัยภาพและความสามารถ
ของอาจารย์

ข้อเสนอแนะในการท�ำวจิัยครั้งตอไป
	 1.	ส�ำหรบังานวจิยัในอนาคตควรเพิม่การวเิคราะห์
ความสมัพนัธ์และอทิธพิลในตวัแปรอืน่ ซึง่อาจเกดิข้อมลู
เพิ่มเติมในมิติการท�ำนายจากอิทธิพลระหว่างตัวแปร
	 2.	ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมในประเด็นเดียวกันกับ
บุคลากรในสายงานหรืออาชีพอื่น
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