
 

                วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 1  ประจ าเดือนมกราคม – เมษายน  2562                                            39 
 

ปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จีรศักดิ์  โพกาวิน* 
สุมิตร  สุวรรณ** 

 (วันรับบทความ : 12 พฤศจิกายน 2561 /วันแก้ไขบทความ : 12 ธันวาคม 2561 /วันตอบรับบทความ : 12 ธันวาคม 2561) 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือน าเสนอปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้วิธีการวิจัยแบบ
ผสมผสาน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 300 ชุด จากพนักงานมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี และแบบสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ และ
การวิเคราะห์เนื้อหาผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา ได้แก่ ผลตอบแทน 
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะงาน และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย สามารถอธิบายการคงอยู่
ของพนักงานมหาวิทยาลัยได้ร้อยละ 62 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษามากที่สุด คือ นโยบาย    
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย เท่ากับ 0.359 ส าหรับแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัย 
เรียกว่า DIY Model ประกอบด้วย การลดปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้พนักงานมหาวิทยาลัยลาออก 
การเพ่ิมปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดให้พนักงานมหาวิทยาลัยคงอยู่ และการยอมกันคนละครึ่งทางเพ่ือ   
ความเป็นไปได้ในการบริหาร 
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Abstract 
 

The objective of this study was to present ways or methods for the retention of 
contracted lecturers in public universities. This research was a mixed methodology. Data 
was collected by questionnaires to 300 representatives (Khon Kaen University, 
Mahasarakham University and Ubon Ratchathani University) and by in-depth interview 
from 7 key informants which were the experts. Data was collected under simple 
random sampling. The data was analyzed using multiple linear regression and 
content analysis. Results showed the Retention of contracted lecturers which were: 
salary and welfare, leader, task and university policy and administration. Described 
changes in the retention of contracted lecturers in public universities 62% and found 
that the most impact factor to retention of contracted lecturers was university policy 
and administration (0.359). The guideline for maintaining the contracted lecturers in 
public universities is the DIY model. It consists of decreasing push factors university 
employees to resign. Increasing pull factors university employees to retain. And to 
yield each other the possibility of management. 
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บทน า 
 มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรราชการอีกหน่วยงานหนึ่งที่ต้องมีการปรับตัวค่อนข้างสูง ภายใต้
ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่ประเทศไทยจะต้องปรับปรุงระบบการศึกษาและการ
เรียนรู้ เพ่ือก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงจ าเป็นจะต้อง
มีการพัฒนาทางด้านหลักสูตร ด้านการเรียนการสอน รวมไปถึงการผลิตก าลังคนที่มีความรู้
ความสามารถในระดับสูงทุกสาขา โดยบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอง ซึ่งประกอบไปด้วยข้าราชการ 
พนักงานสายวิชาการ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ และลูกจ้าง หากบุคลากรดังกล่าวเป็นผู้ที่มี
คุณวุฒิและคุณภาพ ก็จะน าไปสู่การจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและจะท าให้องค์กร
เจริญเติบโตและประสบความส าเร็จ  
 จากการปฏิรูประบบบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐโดยมุ่งเน้นให้มหาวิทยาลัยของรัฐมีระบบ
บริหารอย่างเป็นอิสระคล่องตัว และสามารถตรวจสอบได้โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการศึ กษา 
เห็นควรมีนโยบายในการสนับสนุนส่งเสริมการบริหารสถาบันอุดมศึกษาให้มีประสิทธิภาพอย่าง     
ครบวงจร อันได้แก่ การบริหารการเงิน การบริหารบุคลากร และการบริหารวิชาการ เพ่ือการพัฒนา
มหาวิทยาลัยของรัฐให้เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่มีคุณภาพ ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจึง
ได้มีการเปลี่ยนสภาพการบริหารงานบุคคล เพ่ือเตรียมการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่ง
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคน
ภาครัฐ (คปร.) ได้ระงับการก าหนดอัตราข้าราชการใหม่ทุกประเภทให้กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมา
ตั้งแต่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 โดยได้จัดสรรอัตราให้เท่าที่จ าเป็นในระบบใหม่ที่เรียกว่า “พนักงาน
มหาวิทยาลัย” 
 จากนโยบายดังกล่าวท าให้มหาวิทยาลัยมีความอิสระในการใช้จ่ายเงินงบประมาณที่ได้รับ แต่
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยไม่ได้จ่ายค่าตอบแทนตามที่มติคณะรัฐมนตรีประกาศ จึงเกิดความไม่เป็นธรรม
ขึ้นในองค์กร โดยหลายมหาวิทยาลัย ได้หักเงินที่พึงต้องจ่ายเป็นเงินเดือนเต็มให้กับพนักงาน
มหาวิทยาลัยเหล่านั้น เริ่มตั้งแต่ 0.1-0.7 จากงบประมาณที่ได้รับ โดยมหาวิทยาลัยให้เหตุผลว่าต้อง
น าเงินไปจัดสวัสดิการ ซึ่งผลงานวิจัยของ สุมิตร สุวรรณ และคณะ (2552) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง     
การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการเพ่ือการพัฒนาองค์กรสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ: บทสะท้อน
จากพนักงานมหาวิทยาลัย โดยศึกษาเฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยต่าง  ๆ 
จ านวน 8 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี และจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า        
การจัดระบบเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยต่างๆ มีความหลากหลายและแตกต่างกัน             
ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไม่พอใจในเรื่องต่างๆ ได้แก่             
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เรื่องเงินเดือนข้ันต้น จ านวน 154 คน ร้อยละ 54.8  เรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือน จ านวน 136 คน ร้อย
ละ 48.4 เรื่องเงินโบนัส จ านวน 118 คน ร้อยละ 42.0 และเรื่องสวัสดิการที่ได้รับหรือที่สถาบันจัดไว้ 
จ านวน 171 คน ร้อยละ 60.9 ซึ่งมีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนงาน มีจ านวนมากถึง 105 คน 
หรือ ร้อยละ 37.4 หากมีโอกาสที่ดีกว่า 
 ความไม่เป็นธรรมและความเหลื่อมล้ าที่ปฏิบัติต่อพนักงานมหาวิทยาลัยนี้เกิดขึ้นในทุก
มหาวิทยาลัยเช่นเดียวกัน มหาวิทยาลัยรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต่างก็ได้รับผลกระทบจากความไม่ชัดเจน
ของ พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 ท าให้เกิด
วิกฤติการณ์ เกี่ยวกับระบบการบริหารงาน การบริหารงบประมาณและการวางแผน และ             
การบริหารงานบุคคล ปัญหาดังกล่าวนี้จะเป็นอุปสรรคต่อการท าภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย 
กล่าวคือ ระบบงบประมาณที่มหาวิทยาลัยได้รับจัดสรรจากรัฐบาลไม่สอดคล้องกับภาระงานและ
ภารกิจ มีกฎเกณฑ์และการปฏิบัติที่ไม่คล่องตัวและเอ้ือต่อการบริหารงาน ส าหรับปัญหาด้านก าลังคน
นั้นเป็นประเด็นเกี่ยวกับการลาออก โอนย้ายของบุคลากร เพ่ือไปสู่ภาคเอกชนที่ให้ผลตอบแทนทาง
เศรษฐกิจและการท างานที่จูงใจกว่าระบบราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรสายการแพทย์ 
วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ตลอดจนสาขาวิชาต่างๆท่ีเป็นที่ต้องการของภาคธุรกิจเอกชน 
 การสูญเสียก าลังคนที่เป็นการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ย่อมท าให้เกิด
ความสูญเสียแก่มหาวิทยาลัย ทั้งในด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ และ
เวลาในการเสริมสร้างฝึกฝนให้บุคลากรใหม่เหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งความต่อเนื่องของการพัฒนาองค์ความรู้ในสาขาวิชานั้น  ๆ ซึ่งใน
ความเป็นจริงมหาวิทยาลัยจ าเป็นจะต้องรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์กรนานที่สุดหรือ
จนกระทั่งถึงเกษียณอายุ โดย Mathis and Jackson (2007) กล่าวว่า กลยุทธ์การรักษาบุคลากรมี
ความส าคัญต่อการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้คงอยู่ในองค์กรได้อย่างยาวนานจะช่วยลดปัญหา
อัตราการลาออกได้ ซึ่ง Mondy, Noe and Mondy (2005) กล่าวว่า การรักษาบุคลากรเป็นการ
สร้างชื่อเสียงและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในระยะยาวให้กับองค์กรได้ทางหนึ่ง 
เช่นเดียวกับ Griffeth, Hom and Gaertner (2000) ได้ท าการวิจัยผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการ
ลาออกของพนักงาน พบว่า ท าให้ผลผลิตตกต่ าหรือผลผลิตมีคุณภาพไม่สม่ าเสมอและยังท าให้       
เสียโอกาสทางธุรกิจเพราะองค์การไม่สามารถวางแผนได้ถูกต้อง เนื่องจากมีพนักงานไม่เพียงพอ และ 
Cowie (2004) ได้อธิบายถึงแนวทางในการแก้ปัญหาการลาออกของพนักงาน โดยการจัดท าโครงการ
การธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน ( retention program) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและศักยภาพในการแข่งขันที่แท้จริง ซึ่งการธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การเป็น
เวลานาน คือ การสร้างความจงรักภักดีให้เกิดกับพนักงาน การสร้างความมั่นคงและความปลอดภัย
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ให้กับพนักงาน รวมถึงสวัสดิการและอ่ืนๆ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg 
(1968) ที่เชื่อว่า องค์ประกอบที่สามารถเป็นเหตุให้เกิดความไม่พอใจหรือเป็นองค์ประกอบที่ป้องกัน
ไม่ให้เกิดความไม่พอใจได้ หมายรวมถึงสิ่งต่างๆ เช่น เงินเดือนนโยบายและการบริหารความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานสภาพการท างานวิธีปกครองบังคับบัญชาสถานะ
ทางอาชีพ และความมั่นคงในการท างาน หากผู้บริหารดูแลและเอาใจใส่สิ่งต่าง  ๆ เหล่านี้อย่าง
เพียงพอก็จะเป็นการป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข  หรือไม่พึงพอใจในงาน และยังช่วยท าให้คน
เปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน ซึ่ง Herzberg เรียกปัจจัยต่าง ๆ 
เหล่านี้ว่าเป็น ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (hygiene factors) 
 การธ ารงรักษาบุคลากรจึงเป็นบทบาทของผู้บริหารที่จะต้องท า  เพ่ือให้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ
ได้อยู่ท าคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้นานเท่าที่จะนานได้ เพราะหากไม่รักษาคนดีมีความสามารถ
เอาไว้ องค์การย่อมจะพัฒนาให้เจริญรุ่งเรืองเติบโตไปได้ยาก การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร มิใช่เป็นงานของฝ่ายบุคคลโดยล าพัง การธ ารงรักษาบุคลากรจะช่วยให้
เกิดการเพ่ิมผลผลิตได้ในที่สุด การธ ารงรักษาบุคลากรจะต้องส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สูง
ยิ่งขึ้น เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าและมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพของ    
ผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง บุคลากรก็จะมีความรักองค์การและรักงานที่ท า  ทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจท างาน
เต็มความสามารถ ผลิตผลงานที่ดีออกมา ฝ่ายบริหารก็จะต้องดูแลให้ความเป็นธรรมและยอมรับใน
ผลงานของผู้ปฏิบัติงานดี เพราะการรับพนักงานใหม่เข้ามาท างาน  จะต้องใช้เวลาฝึกสอนงาน         
ให้ความรู้และทักษะในการท างานซึ่งมีทั้งได้ผลและไม่ได้ผล  ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้
ผลงานที่เกิดประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพเท่าคนเดิมที่เป็นผู้ที่มีความสามารถพร้อมที่จะท างานให้
เกิดผล (สมิต  สัชฌุกร, 2550) 
 ดังนั้น จะท าอย่างไรที่มหาวิทยาลัยจะสามารถธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
ไว้ได้ภายใต้กระแสกดดันต่างๆ รวมทั้งตัวพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการเองว่าจะมีปัจจัยใดที่จะ
เป็นแรงจูงใจให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท างานต่อไปได้ภายใต้ข้อมูลข่าวสารต่าง  ๆ 
เพราะฉะนั้นจึงเป็นที่มาของหัวข้อการวิจัย “การธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ทั้งนี้เพ่ือจะเป็นแนวทางในการรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว ท าให้เกิดการวางแผนก าลังคนได้อย่างถูกต้อง ส่งผลให้เกิดการผลิตผล
งานวิชาการได้อย่างต่อเนื่อง และเพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาต่อไปในอนาคต 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือน าเสนอปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพ่ือน าเสนอปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน
มหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของ      
การวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ขอบเขตพ้ืนที่ของการวิจัย 
 ขอบเขตพ้ืนที่ของการวิจัย คือ มหาวิทยาลัยรัฐที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
(สกอ.) ที่ตั้งอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
และมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2. ของเขตของเนื้อหา 
 ขอบเขตของเนื้อหาในการวิจัย ผู้วิจัยเน้นศึกษาปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงาน
มหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3. ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาเฉพาะอาจารย์มหาวิทยาลัยที่ลาออกไปแล้ว จากทั้ง
สามมหาวิทยาลัย 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ทราบปัจจัยและแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยของรัฐภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี และมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. การธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง การท าให้พนักงานมหาวิทยาลัย          
สายวิชาการยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนานที่สุดและเพียงพอส าหรับประสิทธิผลขององค์กร 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หมายถึง อาจารย์ที่มีหน้าที่สอนและหรือวิจัย ที่ไม่ใช่
ข้าราชการและผู้เชี่ยวชาญ โดยมีสัญญาจ้างจากมหาวิทยาลัยขอนแก่น หรือมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
หรือมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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3. มหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หมายถึง มหาวิทยาลัยรัฐที่สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) ที่ตั้งอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี และมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ไม่รวมมหาวิทยาลัยนครพนม 
มหาวิทยาลัยราชภัฎ และราชมงคล) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ความมีชื่อเสียงขององค์กร ( x = 4.12) 
2) เพ่ือนร่วมงาน ( x = 4.07) 3) ลักษณะงาน ( x = 4.03) 4) สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งของ
มหาวิทยาลัย ( x = 4.00)  5) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ ( x = 3.94) 6) การได้รับ
ความยุติธรรม ( x = 3.93) 7) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมินความดีความชอบ) ( x = 3.71) 8) นโยบาย
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ( x = 3.63) และ 9) ผลตอบแทน ( x = 3.44)  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ลักษณะงาน ( x = 4.17) 2) เพ่ือนร่วมงาน ( x  = 3.90)  3) ความมี
ชื่อเสียงขององค์กร ( x = 3.78) 4) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ ( x = 3.63) 5) การได้รับ
ความยุติธรรม ( x = 3.60) 6) สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัย ( x = 3.59) 7) 
ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมินความดีความชอบ) ( x = 3.22) 8) นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
( x = 3.13) และ 9) ผลตอบแทน ( x = 2.88)  
 มหาวิทยาลัยขอนแก่น ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาให้คงอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ความมีชื่อเสียงขององค์กร ( x = 4.77) 2) 
สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัย ( x  = 4.73) 3) ลักษณะงาน ( x = 4.68)  4) ความมั่นคง
และความก้าวหน้าในอาชีพ ( x = 4.64) 5) นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ( x = 4.44) 6) 

ผลตอบแทน ( x = 4.39) 7) การได้รับความยุติธรรม ( x = 4.31) และ 8) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน
ความดีความชอบ) และเพ่ือนร่วมงาน ( x = 4.22) 
 มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาให้คงอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) เพ่ือนร่วมงาน ( x = 4.11)  2) ลักษณะงาน        
( x  = 4.06) 3) การได้รับความยุติธรรม ( x = 3.89) 4) การได้รับความยุติธรรม ( x = 3.89) 5) 
ความมีชื่อเสียงขององค์กร ( x = 3.82) 6) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมินความดีความชอบ) และ 
สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัย ( x  = 3.71) 7) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ (
x = 3.57) และ 8) ผลตอบแทน ( x = 3.07) 
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 อย่างไรก็ตาม พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแก่น มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในระดับสูง คิดเป็นร้อยละ 86.0 ส่วนพนักงาน
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีความตั้งใจที่จะคงอยู่  ในระดับค่อนไปทางสูง คิดเป็นร้อยละ 60.0 และ
พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ ในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 52.0 
ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (multiple linear regression) พบว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐให้คงอยู่ อย่างมี
นั ยส าคัญที่ ร ะดับนั ยส าคัญ  0.05 คือ  ปั จจั ยด้ านผลตอบแทน ( X1)  ด้ านผู้ บั งคั บบัญชา  
(ผู้ประเมินความดีความชอบ) (X3) ด้านลักษณะงาน (X4) และด้านนโยบายการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย (X7) ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของการธ ารงรักษาพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐให้คงอยู่ได้ร้อยละ 62 (พิจารณาจากค่า    = 0.620) 
และพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษามากที่สุด คือ ด้านนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
(X7) เท่ากับ 0.359  

2. แนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
2.1 การลดปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้พนักงานมหาวิทยาลัยลาออก 

1) มหาวิทยาลัยควรลดการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การช่วยเหลือกัน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เพ่ือให้ความเป็นธรรมแก่พนักงานมหาวิทยาลัยที่
มีความตั้งใจและมุ่งมั่น ทุ่มเท่และเสียสละในการท างานได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองได้ท างาน
อย่างเต็มที่ มีขวัญและก าลังใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

2) มหาวิทยาลัยควรปรับลดภาระงานให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย มี
ปริมาณที่เหมาะสมไม่มากหรือน้อยเกินไป และต้องสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ เพ่ือให้มีเวลา
และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองด้านวิชาการ  

3) มหาวิทยาลัยควรลดการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะมีผู้ได้
ประโยชน์และผู้เสียประโยชน์ (win-lose situation) ซึ่งจะก่อให้เกิดการชิงดีชิงเด่นจนน าไปสู่ปัญหา
ความขัดแย้งภายในมหาวิทยาลัย แต่ควรเป็นการส่งเสริมการท างานในรูปแบบพ่ีเลี้ยง (mentor) เพ่ือ
ช่วยเหลือกันในเรื่องการพัฒนาศักยภาพตามขีดความสามารถของตนเอง  

4) มหาวิทยาลัยควรลดบทบาทอ านาจจากส่วนกลางลง ไม่บีบบังคับหรือ
ควบคุมให้ปฏิบัติตามนโยบายของผู้บริหารจนละเลยผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย รวมทั้งเปิดโอกาส
ให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจากคณะต่าง ๆ ได้มีโอกาสพัฒนารูปแบบการท างานที่จะ
สร้างประโยชน์ให้กับมหาวิทยาลัยตามความเชี่ยวชาญของแต่ละคณะ และควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
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มหาวิทยาลัยสายวิชาการเข้าไปมีส่วนร่วมมากขึ้นเพ่ือสะท้อนให้เห็นภาพรวมการท างานของ
มหาวิทยาลัย 

2.2 การเพ่ิมปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดให้พนักงานมหาวิทยาลัยคงอยู่ 
1) มหาวิทยาลัยควรเพ่ิมรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งระบบ 

เพ่ือสร้างความมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ และมีความกล้ารับผิดชอบ
เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งควรเพ่ิมแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัยให้มี     
ความหลากหลายและเหมาะสม  

2) มหาวิทยาลัยควรเพิ่มพ้ืนที่ทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการ เพ่ือเปิด
โอกาสให้กับคนรุ่นใหม่ได้แสดงความสามารถและศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
งานที่ท้าทายความสามารถพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการได้ และไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายใน   
การท างาน ลดความจ าเจในการท างานแบบเดิมๆ ต่อไป 

3) มหาวิทยาลัยควรปรับฐานเงินเดือนให้เพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมาย สามารถแข่งขันได้กับตลาดแรงงาน และทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ที่อยู่ใน
ระดับและภูมิภาคเดียวกัน 

4) มหาวิทยาลัยควรเปิดโอกาสให้พนักงานในการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ 
ต่องานอย่างเป็นธรรม และมหาวิทยาลัยควรมีพ้ืนที่หรือจัดตั้งประชาคมที่จะเป็นแหล่งรับฟังสะท้อน
ปัญหาการท างานได้ในทุกระดับ พร้อมทั้งหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน อีกทั้งยังเป็นพ้ืนที่ในการ
สร้างนโยบายการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ วางทิศทาง เป้าหมายการท างานให้ชัดเจน ทุกคน
ได้มีส่วนร่วมและเป็นเจ้าของร่วมกันในการสร้างผลลัพธ์ที่จะเกิดผลเช่นเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ก็
เพ่ือเป็นแนวทางการปกป้องเสรีภาพทางวิชาการและผลประโยชน์ทางวิชาการให้กับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการให้มีความปลอดภัยและเติมเต็มเนื้อหาวิชาการได้อย่างเข้มข้นโดยไม่ต้องกลัว
หรือระแวงอ านาจจากฝ่ายใด 

5) มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความน่าอยู่
และมีความสุขในการท างานจนเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัยร่วมกัน มากกว่าเป็นพ้ืนที่ใน
การแข่งขัน ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งและสร้างผลกระทบต่อจิตใจและงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการเป็นอย่างมาก 

6) มหาวิทยาลัยควรมีแนวทางจัดสวัสดิการที่เทียบเท่าข้าราชการ เช่น      
ที่พักอาศัย การรักษาพยาบาล เป็นต้น เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากภาระงาน 
ความรับผิดชอบและการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

7) มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยได้รับ
การศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศในระยะเวลาที่แน่นอน รวมทั้งทุนสนับสนุนการท าวิจัยและการไป
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น าเสนองานวิจัยทั้งในและต่างประเทศให้มากยิ่งขึ้น เพ่ือพัฒนาคุณภาพพนักงานมหาวิทยาลัย     
สายวิชาการให้มีความรู้ความสามารถรอบด้านยิ่งขึ้น 

8) มหาวิทยาลัยหรือคณะควรส่งเสริมให้มีการขอต าแหน่งทางวิชาการโดยมี
หลักเกณฑ์ที่เหมาะสม ชัดเจน เปิดโอกาสให้กับอาจารย์รุ่นใหม่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ
พัฒนาผลงานเพื่อขอต าแหน่งทางวิชาการ 
 
 ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ข้อเสนอแนะออกมาเป็น “DIY Model” เพ่ือเป็นแนวทางการธ ารง
รักษาพนักงานมหาวิทยาลัยให้คงอยู่ ดังนี้  
 
  D = Decrease (-D) หมายถึง การลดปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้พนักงานลาออก 
  I = Increase (+I) หมายถึง การเพ่ิมปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดให้พนักงานคงอยู่ 
  Y = Yield (=Y) หมายถึง ยอมกันคนละครึ่งทาง เพ่ือความเป็นไปได้ในการบริหาร 
 

                               
                   รูปแบบการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการแบบ DIY Model 
   
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พบว่า ผลตอบแทน 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ เหมือนกันระหว่าง
มหาวิทยาลัยมหาสารคามกับมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่พบว่า
เงินเดือนและสวัสดิการเป็นสาเหตุหนึ่งใน 6 สาเหตุของการลาออก เพราะการก าหนดอัตราค่าจ้าง
และสวัสดิการของแต่ละมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน ไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายในการด ารงชีพและเลี้ยง
ครอบครัวในสถานการณ์เศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งน้อยกว่าภาคเอกชน อีกทั้งอัตราเงินเดือนที่ได้รับยัง
ไม่ได้รับการปรับขึ้นตามประกาศคณะรัฐมนตรี ในส่วนของสวัสดิการที่ได้รับจากมหาวิทยาลัยยังไม่ดี
พอ เช่น การรักษาพยาบาล การประกันสังคม ที่พักบุคลากร สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เป็นต้น สอดคล้อง



 

                วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 1  ประจ าเดือนมกราคม – เมษายน  2562                                            49 
 

กับการศึกษาของ Mathis and Jackson (2007) และ Cappelli (2002) ที่กล่าวว่า รางวัลและ
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ได้รับจากการท างานของบุคลากร ได้แก่ เงิน สิ่งที่ เป็นแรงกระตุ้น และ
ผลประโยชน์ที่จะได้รับ เป็นเครื่องมือในการรักษาบุคลากรที่จะสามารถดึงดูดและรักษาบุ คลากรไว้ 
การจ่ายค่าตอบแทนต้องมีความยุติธรรมและสามารถแข่งขันได้กับตลาดแรงงาน นอกจากนั้น 
Analoui (2007) ยังกล่าวว่า เงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทน มีหลักการในการพิจารณาโดย      
การส ารวจตรวจสอบระดับอัตราเงินเดือนของบริษัทว่าจ่ายในอัตราเดียวกันหรือระดับการจ่ายขั้น
พ้ืนฐานของตลาดแรงงาน เพ่ือให้แน่ใจว่าบุคลากรที่ได้รับการจ่ายเงินเดือนหรือค่าตอบแทนได้รับตาม
มูลค่าตลาด และมีการจ่ายเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามการประเมินผลงาน เพ่ือให้มั่นใจว่าการ
ด าเนินงานมีความเป็นธรรม (Crandall and Wallace, 2002; Griffeth and Hom, 2001; Half, 
1993) โดยเฉพาะพนักงานที่มีทักษะและความรู้ความสามารถพิเศษ เช่น วิศวกร (Lee, 2001; 
Cooper, 1999) ผลประโยชน์ของลูกจ้างเป็นปัจจัยต่อความพึงพอใจในการท างานและกลายเป็น
สิ่งจูงใจในการท างาน ท าให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรขององค์กรไว้ได้ นอกจากนั้น ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุมิตร สุวรรณ (2552) ได้วิจัยเรื่อง การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการเพ่ือ        
การพัฒนาองค์กรสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ: บทสะท้อนจากพนักงานมหาวิทยาลัย ที่พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นไม่พอใจในเรื่องต่างๆ ได้แก่ เงินเดือนขั้นต้น 
ร้อยละ 54.8 การเลื่อนขั้นเงินเดือน ร้อยละ 48.4 เงินโบนัส ร้อยละ 42 และสวัสดิการที่ได้รับหรือ    
จัดไว้ ร้อยละ 60.9 โดยมีความคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยนงาน มีจ านวนมากถึง ร้อยละ 37.4 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัฒนะ พรหมเพชร และ จิระวัฒน์ ตันสกุล (2554) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย ต าแหน่งวิชาการมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์       
ที่พบว่า สวัสดิการและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่าง            
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการของมหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น คือ ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมินความดีความชอบ) และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงคุณภาพ ที่พบว่า ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เป็น 2 ใน 6 สาเหตุของการลาออก ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาบางคนมีความเป็นประชาธิปไตยสูง บางคนรวมศูนย์อ านาจ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ลักษณะที่ตึงเครียดหรือผ่อนคลาย มีการแบ่งแยก เล่นพรรคพวก ขาดความยืดหยุ่นในการท างาน โดย
การยึดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ เคร่งครัดมากเกินไป ในขณะที่ผู้บังคับบัญชาต้องการผลงานที่มี
คุณภาพและทันเวลาตามนโยบาย ท าให้การปฏิบัติงานมีความตึงเครียดและมีความกดดันสูง ในกรณี
ของเพ่ือนร่วมงาน พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจะต้องมีการปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงานและ
วัฒนธรรมองค์กร ท าให้มีความตึงเครียด ส่งผลต่อปัญหาด้านสุขภาพจิต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Mathis and Jackson (2004) ที่กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กร คือ สัมพันธภาพ
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ของบุคลากรภายในองค์กร (employee relationships) และการบริหารจัดการเกี่ยวกับความแตกต่าง     
ในปัจจัยพ้ืนฐานของบุคลากรแต่ละคน ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บริหาร การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน ผู้บริหารที่มี
ความยุติธรรม และไม่เข้มงวด เปิดโอกาสให้มีความยืดหยุ่นในงานได้ มีความสมดุลของชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัว ให้ข้อมูลป้อนกลับ ให้การยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการ
สนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้าและพัฒนาในงานส าหรับบุคลากร จะท าให้เกิดผลทางบวกต่อการคงอยู่
ของบุคลากรในองค์การได้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2549) ที่เสนอว่า 
ความไม่พอใจและความขัดแย้งกับผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา เป็นสาเหตุปกติของการลาออก        
คือ ความรู้สึกว่าผู้บริหารโดยรวมหรือผู้บริหารคนใดคนหนึ่ง และผู้น าทีมบางคนไม่ได้มีภาวะผู้น าอย่าง
ที่พวกเขาควรจะมี หรือปฏิบัติต่อตนอย่างไม่ยุติธรรมหรือกลั่นแกล้งพนักงาน  
 2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple linear regression) พบว่า ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการให้คงอยู่ คือ ผลตอบแทน ผู้บังคับบัญชา 
ลักษณะงาน และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งตัวแปรทั้ ง 4 สามารถอธิบาย         
การเปลี่ยนแปลงของการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการให้คงอยู่ได้ร้อยละ 62 
(พิจารณาจากค่า    = 0.620) ซึ่งสอดคล้องกับทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการธ ารงรักษามากที่สุด คือ นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลั ย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลัยทั้ง 3 แห่ง มีประกาศใช้ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลเป็นของตนเอง ในการก าหนด
นโยบายและข้อบังคับของมหาวิทยาลัยถูกก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น โดยปราศจากการ     
มีส่วนร่วมของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งไม่สามารถที่จะแสดงความคิดเห็นและความต้องการได้ ดังนั้น 
ถ้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลัยได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอความ
ต้องการ เพ่ือให้มหาวิทยาลัยใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับความต้องการของ
พนักงานมหาวิทยาลัย อาจท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยลาออกน้อยลง นอกจากนี้การมอบหมายงาน
ไม่ตรงกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ การก าหนดระเบียบ ข้อบังคับและวิธีการปฏิบัติงานที่ไม่เอ้ือต่อ
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีส่วนท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยคงอยู่ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Dibble (1999) ที่กล่าวว่า องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน (work environment) 
ได้แก่ นโยบายขององค์กร การบริหารจัดการเกี่ยวกับระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของบุคลากร นอกจากนี้ Mathis and Jackson (2004) ยังได้กล่าว
ว่า การคงอยู่ คือ การธ ารงรักษาพนักงานที่มีความรู้ความช านาญและมีทักษะในการท างานให้คงอยู่
กับองค์กรนานที่สุด ต้องท าให้บุคลากรมองเห็นแบบแผนในการท างานได้ชัดเจน ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วย
ดึงดูดให้พนักงานมีการคงอยู่ในองค์กรได้สูง โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กร คือ ปัจจัย
ด้านส่วนประกอบขององค์กร (Organizational components) หมายถึง สิ่งที่เป็นทั้งส่วนของ
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นโยบายและการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคลากรที่จะอยู่หรือไปจากองค์กร 
องค์กรใดที่มีวัฒนธรรมและค่านิยมที่มีลักษณะเฉพาะและมีจุดเด่นชัดเจน มีบรรยากาศที่ดีจะท าให้
อัตราการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ิมขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัฒนะ พรหมเพชร และ จิระวัฒน์ 
ตันสกุล (2554) ที่พบว่า นโยบายและการบริหาร ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 66 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
กัลยา ยศค าลือ (2553) ที่พบว่า นโยบายการบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฎเลย ต้องให้ความส าคัญ
ต่อพนักงานมหาวิทยาลัย โดยการบริหารงานต้องพัฒนาปรับเปลี่ยนโครงสร้างของงานให้มี          
ความชัดเจนตามบทบาทหน้าที่ มีมาตรฐานในการปฏิบัติต่อพนักงานมหาวิทยาลัย มีการด าเนินการ
บริหารความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นต่อพนักงานมหาวิทยาลัย มีการนิเทศงานพนักงานมหาวิทยาลัย       
โดยการชี้แนะในการท างานจะก่อให้เกิดความมั่นใจต่อวิชาชีพ เพราะนอกจากมหาวิทยาลัย           
จะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานและ       
มีความรักองค์กรมุ่งมั่นปฏิบัติงานแล้วย่อมจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3. แนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ผลงานวิจัย
ออกมาเป็นโมเดล เรียกว่า DIY Model เพ่ือเป็นแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ประกอบด้วย 1) การลดปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้พนักงานมหาวิทยาลัยลาออก (D)          
2) การเพ่ิมปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดให้พนักงานมหาวิทยาลัยคงอยู่ (I) และ 3) การยอมกันคนละครึ่งเพ่ือ
ความคงอยู่ของมหาวิทยาลัย (Y) ซึ่งแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการนี้
สอดคล้องแนวความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ แต่มีบางประเด็นที่ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ิมเติม คือ 1) มหาวิทยาลัย
ควรปรับภาระงานให้สอดคล้องกับความถนัดและความต้องการของอาจารย์ โดยเน้นตามความถนัด
ของแต่ละบุคคล แต่ยังครบตามภาระงานทั้ง 4 ด้าน คือ การเรียนการสอน วิจัย บริการวิชาการ และ
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งจะต้องมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่  โดยมีค่าถ่วง
น้ าหนักที่เป็นธรรมกับทุกช่องทาง 2) มหาวิทยาลัยต้องพยายามสร้างชื่อเสียง (Branding) เพ่ือท าให้
อาจารย์มีความรู้สึกว่าได้ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ดีมีชื่อเสียงโด่งดังเป็นที่รู้จักอยู่แล้ว ไม่ต้องการ
ย้ายไปท างานในมหาวิทยาลัยอ่ืน ซึ่งน่าจะเป็นการเพ่ิมปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูดให้พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ประโยชน์ 

  ผู้บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยควรน ารูปแบบ (Model) นี้ ไปใช้เพ่ือเป็น       
การรักษาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการเพ่ือเป็นการรักษาทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่มีค่า
ไม่ให้เกิดภาวะสมองไหล ดังนี้  

1) มหาวิทยาลัยควรปรับลดภาระงานให้มีความเหมาะสมกับพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ และต้องสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ เพ่ือให้มีเวลาและโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองทางด้านวิชาการ  

2) มหาวิทยาลัยควรเปลี่ยนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม่ โดยยึดตาม
ความถนัดของแต่ละบุคคล แต่ยังครบตามภาระงานทั้ง 4 ด้าน โดยมีค่าถ่วงน้ าหนักที่เป็นธรรมกับทุกด้าน 

3) มหาวิทยาลัยควรปรับฐานเงินเดือนให้เพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมาย สามารถแข่งขันได้กับตลาดแรงงาน และทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ ที่อยู่ในระดับ
และภูมิภาคเดียวกัน รวมทั้งจัดสวัสดิการให้เหมาะสมและเพียงต่อความต้องการ 

4) มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความน่าอยู่และมี
ความสุขในการท างานจนเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัยร่วมกัน รวมทั้งสร้างสภาพแวดล้อม
ให้เป็นสังคมวิชาการ 

5) มหาวิทยาลัยต้องมีวิสัยทัศน์ชัดเจนในการสร้างชื่อเสียง (Branding) รวมทั้ง
พยายามส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงด้วย เพ่ือ
ท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความรู้สึกว่าได้ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ดีมีชื่อเสียงโด่งดัง
เป็นที่รู้จักอยู่แล้ว ไม่ต้องการย้ายไปท างานในมหาวิทยาลัยอื่น 
 

2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาควรทบทวนสถานภาพของพนักงาน
มหาวิทยาลัย และมีการท าวิจัยเพื่อศึกษาผลกระทบการเปลี่ยนสถานะจากข้าราชการมาเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพ่ือมอบงานต่อกระทรวงอุดมศึกษา วิจัย และนวัตกรรม ที่ก าลังจะเกิดขึ้นในปี พ.ศ.2562 นี้ 
โดยมีหน้าที่ในการดูแลมหาวิทยาลัยโดยตรง จึงควรศึกษาปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในรอบ 20 ปีที่ผ่านมา 
เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
  2) ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาควรประสานงานกับกระทรวงการคลัง เรื่อง 
ค่าตอบแทน ตามประกาศคณะรัฐมนตรีลงวันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2542 มีมติเห็นชอบหลักการให้
ส านักงบประมาณพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายส าหรับการจ้างบุคคลตามสัญญาจ้าง
ในอัตราข้าราชการแรกบรรจุซึ่งเป็นอัตราปัจจุบัน บวกด้วยอัตราเพ่ิมอีกร้อยละ 70 ของอัตราแรก



 

                วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 1  ประจ าเดือนมกราคม – เมษายน  2562                                            53 
 

บรรจุ รวมทั้งเงินค่าตอบแทนประจ าต าแหน่งทางวิชาการเห็นควรให้ส านักงบประมาณเป็นผู้จ่าย       
ไม่ควรผลักภาระไปให้มหาวิทยาลัย 
 

3. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
  ควรวิจัยสาเหตุการลาออกและแนวทางการธ ารงรักษาของพนักงานมหาวิทยาลัยใน
สถาบันอุดมศึกษาอ่ืน ๆ หรือทั่วประเทศ โดยอาจท าการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยราชภัฏ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หรือ
เปรียบเทียบตามขนาดของมหาวิทยาลัยขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก 
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