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บทคัดย่อ 
 การคงอยู่ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษาเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์                 
คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง เป็นการวิจัย               
เชิงคุณภาพ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม ผ่านการตรวจสอบ
จากผู้เชี่ยวชาญ ทดลองใช้และปรับปรุงข้อค าถามให้สมบูรณ์ก่อนน าไปใช้สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้               
ข้อมูลหลัก ที่คัดเลือกโดยวิธีการเจาะจง  20 คน ประกอบด้วยอาจารย์ที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี 8 คน 
และอาจารย์ที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปี  12 คน ผลการวิจัยพบ 8 เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของ
อาจารย์คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง 
ประกอบด้วย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การยอมรับความคิดเห็น สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน สัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา สวัสดิการ นโยบายสนับสนุนงบประมาณการท าวิจัย สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
และเครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน บทความวิจัยนี้เสนอว่า มหาวิทยาลัยควรปรับปรุง
สวัสดิการให้มีความเท่าเทียมกัน มีเจ้าหน้าที่คอยประสานงานในการขอทุนวิจัยจากแหล่งภายนอก  
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และปรับปรุงระเบียบในการขอทุนวิจัยภายใน สร้างบรรยากาศการท างาน สร้างขวัญก าลังใจ                 
ในการท างานของบุคลากร และปรับปรุงสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้ดีขึ้น รวมทั้งปรับปรุงเครื่องมือ 
อุปกรณ์ท่ีใช้ในการสอนให้ทันสมัย 
 
ค าส าคัญ: การคงอยู่ปฏิบัติงาน  อาจารย์  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 
ABSTRACT 

 An employee retention is important for any organization in retaining 
knowledgeable, high- performing, and potential professionals to archive the goals of 
organization. This research aims to study conditions contributing in employee retention 
of the lecturers at the Faculty of Commerce and Management, Prince of Songkla 
University; Trang Campus. This research is a qualitative study using structured interview 
guide generated from literature review as instrument.  The instrument is approved by 
the experts and the researchers employed its in pilot study before improvement and 
deployment for actual in- depth interview of 20 lectures selected purposively, 
consisting of eight members with below five year- working experience and twelve 
members with above five year-working experience.  As a result, this research reveals 
eight conditions contributing in employee retention of the lecturers at the Faculty. 
They are inclusive of job specification, acceptance of opinions, relationship with other 
colleagues, relationship with superiors, welfare, research funding policy, working 
environment, and operational facilities.  This research further suggests that the 
University should improve a fair distribution of welfare.  There should also be 
coordinators liaising with external research funding providers and improving internal 
research funding procedure.  Besides a better working atmosphere and physical 
environment should be promoted along with a provision of modern facilities and 
equipment. 
 
Keywords: Employee Retention, Lecturers, Prince of Songkla University 
 
บทน า 
 สืบเนื่องจากอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) และความเปลี่ยนแปลง                
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วที่เชื่อมโยงโลกเข้าด้วยกัน ในลักษณะของโลกไร้พรมแดน มีการไหลเวียน             
อย่างเสรีและไร้ขีดจ ากัดที่มีฐานของความรู้และการศึกษาเป็นกลไกส าคัญของการพัฒนา น าไปสู่                  
การปรับตัวของระบบโครงสร้างทั้งด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านวัฒนธรรม ด้านการศึกษา และ              
ด้านเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลต่อเนื่องไปสู่สภาวะการเปลี่ยนแปลงอันหลากหลายเพ่ือให้สามารถด ารงอยู่ได้
อย่างต่อเนื่อง ประเทศไทย ถือเป็นประเทศหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน์ จึงจ าเป็นที่



Valaya Alongkorn Review  (Humanities and Social Science) 
Vol. 10 No. 2   May-August 2020                                                            
 

 

 148   
 

จะต้องปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ทั้งในระดับบุคคลและองค์กร (ฐากูร ปาละนันทน์, 
จารุวรรณ สกุลคู และสุชาดา สุธรรมรักษ์, 2555)  
 การแข่งขันในโลกยุคปัจจุบัน หลายองค์กรได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากความส าเร็จขององค์กรส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคคล ซึ่งทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญ มีทั้งความรู้ และความสามารถที่น ามาใช้ในการวางแผน และการตัดสินใจ ดังนั้น 
องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพโดยอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี  เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญ              
ในการบริหารทรัพยากรอ่ืน ๆ ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร นอกจากนี้มนุษย์ยังเป็นผู้ปฏิบัติงานที่
ความรู้สึกมีผลต่อการปฏิบัติงาน บุคลากรหลายคนต้องการแรงจูงใจ เพ่ือจูงใจให้ท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ  ซึ่งแรงจูงใจอาจอยู่ในรูปของเงินเดือนที่เหมาะสม สวัสดิการที่ดี การมีชื่อเสียงหรือเป็น
ที่รู้จัก การได้รางวัลตอบแทนเมื่อมีผลงานที่ดี คนที่มีแรงจูงใจมักจะมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
และแสดงความสามารถออกมาได้อย่าง เต็มที่  ส่วนคนที่ไม่มีแรงจูงใจในการท างานมักจะขาด              
ความกระตือรือร้นในการท างานและท าผลงานออกมาได้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และเมื่อได้รับ
โอกาสที่ดีกว่าบุคลากรก็จะออกจากองค์กรไปในที่สุด (Ganta, 2014) ซึ่งลักษณะเหล่านี้มีผลต่อผล
การปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร โดยผู้บริหารทุกคนจะต้องมีความรู้และความ
เข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึงหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถก าหนดทิศทางการบริหาร
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร องค์กรจึงต้องลงทุนทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย ซึ่งองค์กรใดก็ตามที่มี
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีความสามารถและมีคุณสมบัติที่เหมาะสม องค์กรนั้นย่อมมีศักยภาพที่
จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการให้ความส าคัญกับการบ ารุงรักษาบุคลากร
ให้คงอยู่ปฏิบัติงาน จะมีส่วนช่วยให้บุคคลน าความรู้ความสามารถของตนที่มีอยู่ออกมาใช้ได้อย่าง
เต็มที่ อีกทั้งยังเป็นองค์ประกอบที่ช่วยกระตุ้นและผลักดันให้บุคคลแสดงออกพฤติกรรมที่เหมาะสม 
จงึจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องรักษาบุคลากรให้คงอยู่ เพ่ือปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายส่วน
บุคคลของบุคลากรและเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นจะต้องให้ความชัดเจนในเรื่องของ
เป้าหมายที่จะสนับสนุนให้บุคคลคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กร เช่น ความก้าวหน้าในสายงาน ส่งเสริมให้
เข้าฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย น าไปสู่ความผูกพันและยินดีร่วมงานกับองค์กรในระยะยาว (พักตร์พิมล สมบัติใหม่, 2558)  
 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ปฏิบัติงานต าแหน่งอาจารย์
มหาวิทยาลัย พบว่ามีผู้ศึกษาไว้อย่างจ ากัด (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่
ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรต่าง  ๆ (ชนิตา เศษลือ และประเสริฐ                 
อินทรรักษ,์ 2556; ภัทรธิดา พิเคราะห์แน่, ยุภาพร ยุภาศ และเสาวลักษณ์ นิกรพิทยา, 2558; อาจารีย์  
ประจวบเหมาะ และรุ่งอรุณ กระแสร์สินธุ์ , 2562; พลอยภัสสรณ์ สุจันทร์ศรี และพรสวรรค์ ศิริกัญจ
นาภรณ์, 2561; ศศกร สร้อยศรี และไพโรจน์ เกิดสมุทร, 2560; อรอุมา จันทนป และ สงวน อินทร์
รักษ์, 2562; โชติกา ระโส, 2555; อริญชญา วงศ์ใหญ่, 2558;  อาภาสิริ ชามะรัตน์, ธนสุวิทย์ ทับหิรัญ
รักษ์, สุคนธ์ เครือน้ าค า, 2560; วชิรนาท ดอนแก้ว และสมเกียรติ บุญรอด, 2562; พรศิลป์ ศรีเรืองไร
, 2553; สุพรรษา บรรพบุตร และ อุดม พิริยสิงห์, 2560; ชนิตร์นันทน์ พรมมา และทศพล ธีฆะพร, 
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2562;  ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ, 2548; เขมิกา กิตติพงศ,์ 2558) ซึ่งพบว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การ
ได้รับการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สวัสดิการ นโยบาย
ของการบริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
และอาคารสถานที่ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่มีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจของบุคลากร ทั้งนี้
ลักษณะการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยมีความแตกต่างจากการปฏิบัติงานขององค์กรอ่ืน มี
ลักษณะความเป็นวิชาการและมีความรับผิดชอบหลากหลายภารกิจ ทั้งการเรียนการสอน การวิจัย 
การบริการวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมถึงภาระงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
 สถิติการลาออกของอาจารย์คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการมหาวิทยาลัยสงขลา
นครินทร์ วิทยาเขตตรัง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 ถึง สิงหาคม 2563 รวมระยะเวลา 10 ปี พบว่า มีอาจารย์
ลาออก จ านวนรวมถึง 18 คน โดยอาจารย์ลาออกมากที่สุดในปี 2553 จ านวน 5 คน รองลงมา               
ในปี พ.ศ. 2562 จ านวน 4 คน และปี พ.ศ. 2563 จ านวน 3 คน คิดเป็นค่าเฉลี่ย 1.8 คนต่อปี                 
(ฝ่ายบริหาร ส านักงานวิทยาเขตตรัง, 2563) ซึ่งถือว่าเป็นจ านวนมากเมื่อเทียบกับจ านวนอาจารย์
ทั้งหมดในคณะ ทั้งนี้หากอาจารย์ที่ลาออกปฏิบัติงานในคณะมาเป็นเวลานานยิ่งส่งผลกระทบในแง่
ขององค์ความรู้ที่อาจารย์สั่งสมมาหายไปกับอาจารย์ที่ลาออก นอกจากนี้เมื่ออาจารย์ลาออก ส่งผลต่อ
การจัดการเรียนการสอนที่ท าให้อาจารย์ประจ าต้องรับภาระงานสอนแทนอาจารย์ที่ลาออกในระหว่าง
ที่ยังไม่มีอาจารย์ใหม่มา (ครรชิต เชื้อข า, สัมภาษณ์, 19 สิงหาคม 2563) นอกจากนี้ยังกระทบต่อ              
การคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าท างานแทนต าแหน่งที่ว่าง โดยเฉพาะในปัจจุบันมหาวิทยาลัยก าหนด
เงื่อนไขในการรับสมัครคัดเลือกผู้ที่จะมาปฏิบัติงานสอนต้องมีคุณวุฒิปริญญาเอก และมีต้องมีคะแนน
สอบภาษาอังกฤษยื่นก่อนการบรรจุแต่งตั้ง ท าให้ผู้สมัครหลายรายขาดคุณสมบัติและส่งผลให้คณะ              
ไม่สามารถหาบุคคลมาท างานได้ในระยะเวลาที่เหมาะสม ในบางหลักสูตรต้องมีการขยายเวลาการรับ
สมัครบุคคลเพ่ือสอบคัดเลือกเป็นอาจารย์หลายครั้งแต่ก็ยังไม่สามารถคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้ 
(ครรชิต เชื้อข า, สัมภาษณ์, 19 สิงหาคม 2563; ประกายมาศ บาหลัง, สัมภาษณ์, 20 สิงหาคม 2563) 
ผู้วิจัยจึงพิจารณาว่าหากทราบถึงเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และ
การจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง ว่ามีเงื่อนไขใดบ้างที่จะสามารถบ ารุงรักษาให้
อาจารย์ยังคงอยู่ปฏิบัติงานได้ จะสามารถน าเสนอผู้มีส่วนเกี่ยวข้องโดยเฉพาะผู้บริหารเพ่ือน าไปใช้
ประกอบการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหลักสูตร คณะ วิทยาเขตและ
มหาวิทยาลัยต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือศึกษาเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ผู้ให้ข้อมูลหลักและการคัดเลือก   
 ผู้วิจัยศึกษาจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) โดยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก ด้วยวิธีการ
แบบเจาะจง จากผู้ที่มีข้อมูลในเชิงลึกตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยที่ก าหนดไว้ โดยคัดเลือกอาจารย์  
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ที่ปฏิบัติงานในคณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเ ขตตรัง 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอาจารย์ที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 8 คน และกลุ่มอาจารย์ที่มีอายุ
งานมากกว่า 5 ปี จ านวน 12 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน เหตุผลที่เลือกใช้การเลือกสุ่มตัวอย่างด้วยวิธี
เจาะจงเนื่องจาก ช่วยให้ผู้วิจัยสามารถศึกษาข้อมูลในเชิงลึกจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรง สอดคล้อง
กับนักวิชาการที่กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการเลือกผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการแบบเจาะจงเพ่ือเลือกผู้ให้
ข้อมูลที่มีรายละเอียดเนื้อหาสาระที่ช่วยให้นักวิจัยสามารถท าความเข้าใจและตอบวัตถุประสงค์               
การวิจัยได้ (Emmel, 2013; Patton, 1990)  
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ( Structured Interview Guide) เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก เป็นค าถามปลายเปิด โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 
3 ส่วน คือส่วนที่ 1 ค าถามที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย  
ชื่อ-นามสกุล อายุ ต าแหน่งงาน ต าแหน่งทางวิชาการ สาขาวิชาที่สังกัด อายุการท างาน ภูมิล าเนา 
เพศ ศาสนา วุฒิการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ส่วนที่ 2 ค าถามที่เกี่ยวข้องกับเงื่อนไขการคงอยู่
ปฏิบัติงานของอาจารย์ จ านวน 13 ค าถามหลัก และส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะต่อการคง
อยู่ปฏิบัติงาน จ านวน  1 ค าถามหลัก 
  
 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการออกแบบเครื่องมือการเก็บข้อมูลวิจัย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลได้มาจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องมาเป็นกรอบในการสร้างเป็นร่างค าถามหลักส าหรับใช้                        
ในการสัมภาษณ์ โดยแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 2 คน 
และเมื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแล้ว นักวิจัยน าไปปรับปรุงให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
หลังจากนั้นจึงน าร่างแบบสัมภาษณ์ไปทดลองใช้ เ พ่ือทดลองกระบวนการในการสัมภาษณ์                    
และข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด แล้วจึงปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ 
เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์จริง  
 
 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ ให้ข้อมูลหลัก ( Key informant 
interviews) เหตุผลที่เลือกใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก เนื่องจากเป็นวิธีการที่จะช่วยให้
นักวิจัยสามารถได้ค าตอบในเชิงลึกและน่าเชื่อถือจากผู้ให้ข้อมูล (Kurmar, 1989) ในขั้นตอนของ              
การเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าหนังสือบันทึกข้อความไปยังงานบริหารงานบุคคล เพื่อขอข้อมูล
อายุงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง 
และเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการแบบเจาะจง โดยท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลไปยังอาจารย์
ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักของการวิจัย เพ่ือขออนุญาตเบื้องต้น และมีการนัดหมายวันเวลาและสถานที่ใน
การสัมภาษณ์ ในวันสัมภาษณ์ได้มีการอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้อมูลที่เกี่ยวข้องแก่ผู้ให้
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ข้อมูลหลักทราบ ก่อนพิจารณาให้ความยินยอมในการให้สัมภาษณ์ตามแบบฟอร์มยินยอมเข้าร่วม            
ในการวิจัยที่คณะนักวิจัยจัดเตรียมไว้  และผู้วิจัยได้ขออนุญาตบันทึกภาพและเสียงรวมถึง                  
การจดบันทึก เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์ผลการวิจัยต่อไป ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
หลักในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563  ใช้เวลาในการสัมภาษณ์เฉลี่ย คนละ 45 นาที ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มา
จากการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์โดยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) ด้วยการถอดเท
ปการสัมภาษณ์และน ามาจัดหมวดหมู่ค าตอบ สรุปผลการวิจัย ตีความ ตามวัตถุประสงค์การวิจัยที่
ก าหนดไว้ 

   
ผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง มีผลการวิจัยดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 จากการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์จ านวน 20 คน พบว่า ผู้ให้ข้อมูล
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี วุฒิการศึกษาปริญญาโท มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ในสังกัดสาขาวิชาสังคมศาสตร์และวิทยาศาสตร์
ประยุกต์ อายุการท างานมากกว่า 5 ปี เงินเดือนอยู่ระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท ภูมิล าเนาอยู่ใน
จังหวัดตรังเป็นส่วนใหญ่ รองลงมามีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดสงขลา 
 เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง ผลการวิจัย พบว่า เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของ
อาจารย์ มี 8 เงื่อนไข รายละเอียดดังนี้ 
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของ
อาจารย์ เนื่องจากอาจารย์เป็นสายอาชีพที่ต้องใช้ความคิด  และความรู้ในเชิงวิชาการ การได้
ปฏิบัติงานตรงตามความถนัด ความรู้ และความสามารถ ท าให้ท างานได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และท าภารกิจที่ได้รับผิดชอบต่าง ๆ ทั้งงานสอน วิจัย บริการวิชาการ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่าบางครั้งอาจได้รับมอบหมายงานที่อาจไม่ตรงกับความถนัดก็ไม่ได้มองว่า
เป็นอุปสรรค แต่นับว่าเป็นการหาความรู้ใหม่ๆเพิ่มเติมเพ่ือพัฒนาตนเอง  
 การยอมรับฟังความคิดเห็น ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เนื่องจากการเปิดช่องทางหรือเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นทุกครั้งที่มีการ
ประชุม การยอมรับทางความคิด ไม่ปิดกั้นการแสดงความคิดเห็น ท าให้อาจารย์รู้สึกได้มีส่วนร่วมและ
เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัย ท าให้มหาวิทยาลัยประสบความส าเร็จ และยัง
ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของอาจารย์ เป็นผลให้อาจารย์มีความผูกพันกับมหาวิทยาลัย
มากขึ้น แม้ว่าบางความคิดเห็นของอาจารย์อาจไม่ได้ถูกน าไปใช้ หรือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่าง
เป็นรูปธรรมมากนักก็ตาม  
 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่
ปฏิบัติงานของอาจารย์ เนื่องจากมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันทั้งกับฝ่ายบริหาร และหัวหน้าสาขา มี
ความเป็นกันเอง ให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่มีการแบ่งชนชั้น ผู้บริหารหรือหัวหน้าสาขาคอยรับฟัง
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ปัญหา ความคิดเห็น และเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน าหรือแนวทางได้ในทุกเรื่องของการท างาน ท า
ให้ความสัมพันธ์ระหว่างกันโดยรวมเป็นไปได้ด้วยดี มีผลอย่างส าคัญต่อการที่อาจารย์จะคงอยู่
ปฏิบัติงานต่อไป อย่างไรก็ตามมีผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมองว่าผู้บริหารกับอาจารย์มีปฏิสัมพันธ์กันน้อย 
เจอกันเพียง 2–3 เดือนต่อครั้ง เป็นความสัมพันธ์ระยะสั้นเนื่องจากผู้บริหารมีวาระในการด ารง
ต าแหน่งเพียง 4 ปี จึงท าให้ไม่มีความผูกพันต่อกันมากนัก อีกทั้งยังไม่ค่อยมีเวทีในการท างานร่วมกัน
อย่างชัดเจน และเมื่อมีเหตุการณ์ฉุกเฉินการด าเนินการมีความล่าช้า และไม่ชัดเจน การมอบหมาย
งานในบางครั้งมีการติดต่อโดยตรง ไม่มีหนังสือแจ้งล่วงหน้า ท าให้อาจารย์ไม่สามารถท างานได้ทัน 
และอาจส่งผลต่อการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ได้  
 สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เนื่องจากการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทั้งระหว่างสายวิชาการกับสายสนับสนุน และ
ภายในสายวิชาการอย่างในสาขาที่ท างานร่วมกันด้วยความสามัคคี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน              
ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น มีการพูดคุย แบ่งปันความรู้และเทคนิคใหม่  ๆ ช่วยให้การเรียน
การสอนมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างสายสนับสนุนและสายวิชาการเป็น
แบบมืออาชีพ มีการประสานงาน และสนับสนุนการท างานของสายวิชาการทั้งคอยให้ค าปรึกษาและ
ข้อมูลที่ชัดเจน หากมีข้อสงสัยจะหาข้อมูลเพ่ิมเติมให้ การมีความสัมพันธ์ที่ดีท าให้มีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานต่อในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ อย่างไรก็ตามมีผู้ให้สัมภาษณ์บางส่วนเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
สายวิชาการด้วยกันเองในภาพรวมยังมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีนัก มีความเป็นส่วนตัวสูงท าให้มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันน้อย ระบบพรรคพวกท าให้ไม่เป็นหนึ่งเดียวกัน การจะกระท าการใด ๆ ให้ส าเร็จได้
ค่อนข้างยาก ในความสัมพันธ์ระหว่างสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความสัมพันธ์ระหว่างกันไม่ค่อย
ดีมากนัก พบว่ายังมีการแบ่งแยกกันระหว่างความเป็นอาจารย์และเจ้าหน้าที่ และโครงสร้างองค์กร
แบบรวมศูนย์ท าให้ฝ่ายสนับสนุนมีภาระงานที่ล้นเหลือส่งผลให้สนับสนุนงานของสายวิชาการได้                  
ไม่เต็มที่   
 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พิจารณาว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่
ปฏิบัติงานของอาจารย์ เนื่องจากภายในมหาวิทยาลัยมีความเป็นธรรมชาติ สงบ เอ้ืออ านวยให้                
การท างานเป็นไปได้อย่างราบรื่น มีสภาพอากาศที่ปราศจากมลพิษ การจราจรที่ไม่ติดขัดท าให้
สามารถเดินทางมาท างานได้สะดวก อีกทั้งมหาวิทยาลัยตั้งอยู่ไม่ไกลจากเมืองมากนัก  มีเจ้าหน้าที่
รักษาความปลอดภัยให้การดูแลความปลอดภัยในแต่ละจุด ทั้งที่ส านักงาน อาคารที่พัก และอาคารเรียน 
นอกจากนี้ ห้องท างานส่วนตัวที่แบ่งเป็นสัดส่วนอย่างชัดเจน ท าให้มีความเป็นส่วนตัวในการท างาน 
ในส่วนของห้องเรียนมีความเหมาะสม มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการเรียนการสอน ห้องสมุด             
มีบริการต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้กับการท างานของอาจารย์ เช่น บริการยืมหนังสือต่างวิทยา
เขต บริการสั่งซื้อหนังสือ แหล่งสืบค้นข้อมูลออนไลน์  ทั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนกล่าวถึงประเด็น
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานไม่มีความทันสมัย ขาดความเป็นเมือง และค่อยข้างเงียบเหงา อาคาร
สถานที่ที่ถึงแม้ว่าภายนอกจะดูแข็งแรง แต่ภายในมีบางจุดที่สึกหรอ ส่งผลให้เกิดความรู้สึก                  
ไม่ปลอดภัยในการท างาน ห้องสมุดไม่ทันสมัย มีหนังสือไม่เพียงพอ และไม่ตอบสนองความต้องการ
ของอาจารย์ อีกทั้งยังขาดห้องปฏิบัติการประจ าสาขาส าหรับใช้ในการสอนภาคปฏิบัติ ท าให้ต้องมี  
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การจองห้องเรียนนอกตารางเพ่ือสอนนักศึกษาซึ่งถือเป็นอุปสรรคในการท างานส าหรับอาจารย์ ท าให้
รู้สึกว่าไม่ได้รับการอ านวยความสะดวกมากนัก 
 เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าเป็นเงื่อนไข
การคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ เนื่องจากอุปกรณ์ส านักงานที่ทางมหาวิทยาลัยจัดสรรให้มีความ
เหมาะสม และเพียงพอต่อความต้องการของอาจารย์ สามารถแจ้งซ่อมได้และมีความรวดเร็วในการขอ
อนุมัติซื้ออุปกรณ์เพ่ิมเติม เครื่องมืออุปกรณ์ในห้องเรียนมีความสะดวก มีสื่อการสอนที่มีความพร้อม
และเพียงพอต่อการเรียนการสอน เมื่ออุปกรณ์เกิดความขัดข้องสามารถแจ้งขอความช่วยเหลือ
เพ่ิมเติมได้ทาง Group Line อย่างไรก็ตามมีผู้ให้สัมภาษณ์สะท้อนถึงประเด็นเครื่องมือที่อ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานกล่าวคือ เครื่องมืออุปกรณ์ในห้องเรียนที่อ านวยความสะดวกในการสอนมี
จ านวนน้อยเกินไปไม่ทันต่อเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน อุปกรณ์ที่ใช้ในการเรียน            
การสอนภาคปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน อาจารย์ต้องใช้วิธีการประยุกต์สิ่งที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ นอกจากนี้
การของบสนับสนุนอุปกรณ์เพ่ิมเติมเพ่ือใช้ในการสอนเป็นเรื่องที่ท าได้ยาก เนื่องจากมหาวิทยาลัย
ค านึงถึงความคุ้มค่าเป็นหลัก   
 สวัสดิการ ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ 
เนื่องจากการได้รับสวัสดิการที่มีความเหมาะสม สอดคล้องกับภาระงานที่ต้องท า และเป็นสิ่งที่ตรงต่อ
ความต้องการ เช่น สวัสดิการที่พัก การรักษาพยาบาล ช่วยลดภาระทางการเงิน และท าให้ได้รับความ
สะดวกสบายมากขึ้น อีกท้ังยังมีสวัสดิการหลายอย่างที่รองรับตอนเกษียณอายุ เช่น สวัสดิการส่งเสริม
การออม ส่งผลต่อการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ ทั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนสะท้อนถึงประเด็น
สวัสดิการว่าสวัสดิการที่ทางมหาวิทยาลัยจัดสรรให้เป็นสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานที่ทุกองค์กรจะต้องมี 
สวัสดิการบางอย่างยังไม่ตอบโจทย์และไม่ครอบคลุมในทุก ๆ ด้านด้วยข้อจ ากัดต่าง ๆ พนักงานเงิน
รายได้จะได้รับสวัสดิการเพียงบางส่วนซึ่งจะแตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัย 
 นโยบายสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พิจารณาว่าเป็น
เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์  เนื่องจากมหาวิทยาลัยก าหนด ให้การท าวิจัย เป็น
ภาระหน้าที่ที่รองลงมาจากงานสอน และมหาวิทยาลัยมีงบสนับสนุนในส่วนนี้โดยจะมีเจ้าหน้าที่คอย
แจ้งเมื่อมีทุนเข้ามา ทุนอุดหนุนวิจัยที่เหมาะสม เพียงพอในการท าวิจัยจะช่วยเอ้ืออ านวยให้สามารถ
ด าเนินการท าวิจัยต่อไปได้ และมีโอกาสท างานวิจัยที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตามมีผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมองว่า
กระบวนการขออนุมัติทุนภายในมีความยุ่งยากซับซ้อน ขั้นตอนที่ไม่ชัดเจน ระเบียบการเงินที่มีความ
เข้มงวด งบประมาณที่ไม่เพียงพอ และมีข้อจ ากัดมากมายในการของบสนับสนุนการท าวิจัย จึงท าให้
อาจารย์หันมามองหาแหล่งสนับสนุนจากภายนอกแทน ซึ่งมีเงื่อนไขน้อยกว่าและมีความยืดหยุ่น
มากกว่า นอกจากนี้การของบประมาณในการท าวิจัยจะต้องได้รับการพิจารณาจากคณะกรรมการโดย
จะพิจารณาในเรื่องของความเหมาะสมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยที่ได้ก าหนดไว้ โดย
วิจัยที่ท าต้องเป็นไปตามนโยบายและความต้องการของทางมหาวิทยาลัยจึงจะได้รับการอนุมัติงบ ส่วน
เรื่องของช่องทางการขอทุนของพนักงานเงินรายได้ท่ีมีน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นสาเหตุหนึ่งที่
มีผลต่อการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ เนื่องจากอาจารย์กลุ่มนี้ก็ต้องการความก้าวหน้าในงาน
เช่นเดียวกัน  
 



Valaya Alongkorn Review  (Humanities and Social Science) 
Vol. 10 No. 2   May-August 2020                                                            
 

 

 154   
 

 ผลการวิจัยสามารถสรุปดังภาพที่ 1  

 
ภาพที ่1 เงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการจัดการ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์และ              
การจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตตรัง โดยประกอบไปด้วยเงื่อนไขในด้านต่าง ๆ ที่มี
ความสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจ 2 ปัจจัย (Two-factors Theory) ของ Herzberg (1959) ซึ่งได้
กล่าวว่า ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท า เรียกว่า ปัจจัยสุขภาพ และปัจจัยที่ท าให้
เกิดความพอใจในงานที่ท า เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Herzberg, 1959) โดยงานวิจัยฉบับนี้พบว่าเงื่อนไข
การคงอยู่ปฏิบัติงานที่เป็นปัจจัยสุขภาพ ประกอบไปด้วย สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพ
กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
สวัสดิการ และนโยบายสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย ในขณะเดียวกันงานวิจัยยังพบว่า เงื่อน
การคงอยู่ปฏิบัติงานที่ถือว่าเป็นปัจจัยจูงใจส าหรับอาจารย์  ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ                  
การยอมรับฟังความคิดเห็น ซึ่งมีรายละเอียดที่จะน ามาอภิปรายผลการวิจัยดังนี้  
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการวิจัยพบว่า การได้ปฏิบัติตรงตามความถนัด ความรู้ และ
ความสามารถ ท าให้ได้ท างานอย่างมีความสุข สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้จากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ พบว่า เนื่องจากอาจารย์เป็นสายอาชีพที่ต้องใช้ความคิด และ
หาความรู้ใหม่ ๆ ตลอดเวลา ท าให้ได้รับการพัฒนาตนเองไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
เนตรชนก นามเสนาะ (2549) และวราลักษณ์ จันดี (2559) ที่พบว่า การที่ได้ท างานและได้รับ
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มอบหมายหน้าที่ตรงตามความสามารถของตนเอง ย่อมมีความมั่นใจ ภาคภูมิใจในการท างาน ส่งผล
ให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมีความสุข และสนุกที่จะได้ท างานนั้นต่อไป 
 การยอมรับความคิดเห็น ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยได้มีการเปิดช่องทางในการแสดง
ความคิดเห็น ไม่ปิดกั้นการแสดงความคิดเห็น และยอมรับทางความคิด ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจใน
การท างานของอาจารย์ อีกทั้งจากการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลระบุว่า มีการเปิดโอกาสในการแสดง             
ความคิดเห็นทุกครั้งที่มีการประชุม ท าให้อาจารย์รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนพัฒนามหาวิทยาลัย 
เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) และ นวะรัตน์ พ่ึงโพธิ์สภ (2552) พบว่า             
การมีการเปิดโอกาสส าหรับการแสดงความคิดเห็น การแสดงความคิดเห็นเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา 
การออกนโยบายหรือแผนการต่าง ๆ การประชุมปรึกษา หารือ ตัดสินใจวางแผนในการปฏิบัติงานอยู่
ตลอดเวลา อีกทั้งมีการมอบหมายงานที่ส าคัญอยู่เสมอ จะท าให้ทุกคนต่างมีความตระหนักว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 
 สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ที่ดี                
ต่อกัน แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน และในส่วนของความสัมพันธ์กับฝ่ายสนับสนุน มีการประสาน
งานและคอยช่วยเหลือสนับสนุนการท างานของฝ่ายวิชาการ ท าให้การท างานเกิดความสามัคคีและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ พบว่า ความสัมพันธ์ทั้งระหว่างฝ่าย
วิชาการด้วยกันเอง มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการปรึกษา หารือ พูดคุย และแบ่งปันเทคนิคใหม่ ๆ 
ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา  (2557) และ 
วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ที่พบว่า พนักงานสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มี
การท างานร่วมกันเป็นทีม ให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีความสามัคคีกัน มีการให้เกียรติ จริงใจ เอ้ืออาทรและให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 
 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ผลการวิจัยพบว่า ภายในมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กันทั้งกับฝ่ายบริหารและหัวหน้าสาขา ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่มีการแบ่งชนชั้น และมีความเป็น
กันเอง จากการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลว่า ผู้บริหารหรือหัวหน้าสาขาคอยเป็นที่ปรึกษา              
ให้ค าแนะน าแนวทางในการท างาน ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างกันโดยรวมเป็นไปได้ด้วยดี สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) และ เขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ที่พบว่า ผู้บังคับบัญชา
มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ดูแลและใส่ใจ คอยให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ ตลอดจนผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานมีการปฏิบัติร่วมกันอย่างใกล้ชิดและเป็นกันเอง จึงเกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ภายในมหาวิทยาลัยมีความเป็น
ธรรมชาติ มีความสงบ สภาพอากาศที่ปราศจากมลพิษ และมีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยให้                
การดูแลความปลอดภัยในทุกจุด อีกทั้งในส่วนของห้องท างานส่วนตัวที่มีการแบ่งเป็นสัดส่วน               
อย่างชัดเจน ท าให้มีความเป็นส่วนตัวในการท างาน จากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลได้
ให้ความเห็นว่า การจราจรที่ไม่ติดขัด ท าให้สามารถเดินทางมาท างานได้สะดวกและไม่ต้องเร่งรีบ             
จากการเดินทาง อาคารสถานที่ ทั้งห้องท างานส่วนตัว และห้องเรียนที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความ
เหมาะสม และมีบริการที่ทางห้องสมุดได้จัดให้มีความสะดวกในการท างานของอาจารย์ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ อารียา สตารัตน์  (2556) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่สวยงาม ร่มรื่น 
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บรรยากาศดี ไม่มีมลภาวะ ในส่วนของสถานที่ปฏิบัติงานมีการจัดให้เป็นสัดส่วนเหมาะกับ                      
การปฏิบัติงาน มีความปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ 
และห้องท างานโต๊ะท างานเพียงพอกับพนักงานในการปฏิบัติงาน 
 เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า อุปกรณ์ส านักงาน
มหาวิทยาลัยได้มีการจัดสรรได้อย่างเหมาะสม และเพียงพอต่อความต้องการของอาจารย์ ในส่วน             
ของเครื่องมืออุปกรณ์ในห้องเรียนมีความสะดวก และสื่อการเรียนการสอนที่มีความพร้อมและ
เพียงพอต่อการเรียนการสอน อีกทั้งยังสามารถแจ้งซ่อมหรือขอความช่วยเหลือ เมื่อเกิดเหตุขัดข้อง 
และมีความรวดเร็วในการขออนุมัติซื้ออุปกรณ์เพ่ิมเติม ท าให้การท างานของอาจารย์มีความรวดเร็ว 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ที่พบว่าเครื่องมืออ านวยความสะดวก                 
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่ท าการศึกษามีความเหมาะสมส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ข้อมูล
จากการสัมภาษณ์อาจารย์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ให้เหตุผลว่าการที่หน่วยงานมีอุปกรณ์เครื่องมือ วัสดุ
ส านักงานที่มีสภาพดี ทันสมัย และมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การมีเครื่องมือที่เหมาะสมและ
เพียงพอ เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของอาจารย์ ดังเช่น ข้อแนะน าของนวะรัตน์ พ่ึงโพธิ์สภ 
(2552) ที่กล่าวว่าควรส่งเสริมและสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ให้มีความพร้อมและ
เพียงพอต่อความต้องการ และเอ้ืออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 สวัสดิการ ผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานที่
ต้องท า เป็นสิ่งที่ตรงต่อความต้องการ และสามารถลดภาระทางด้านการเงินอีกด้วย มีผลต่อการคงอยู่
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ข้อมูลจากผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวว่า อาจารย์ยังได้รับสวัสดิการที่รองรับตอนเกษียณอายุ 
เช่น สวัสดิการส่งเสริมการออม ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณรงค์ ศรีเกรียงทอง และ
ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ที่พบว่า สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
ได้รับสวัสดิการเงินกู้ ค่าเทอมบุตร และมีประกันอุบัติเหตุ 
 นโยบายสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย ผลการวิจัยพบว่า มีผลต่อการคงอยู่ปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีงบสนับสนุนในการท าวิจัย โดยจะมีเจ้าหน้าที่คอยแจ้งเมื่อมีทุน
เข้ามา ทุนอุดหนุนมีความเหมาะสมในการท าวิจัย ท าให้สามารถด าเนินการท าวิจัยต่อไปได้ และ                 
มีโอกาสในการท าวิจัยที่ดีขึ้น การสนับสนุนด้านงบประมาณในการท าวิจัยเป็นการเปิดโอกาสและ            
ช่วยสนับสนุนในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เนื่องจากมหาวิทยาลัยก าหนดให้มีการท าวิจัยและ            
มีงบประมาณในการสนับสนุนจึงท าให้อาจารย์ไม่จ าเป็นต้องออกงบประมาณด้วยตนเอง อีกทั้งยังมี
หน่วยงานคอยให้ค าแนะน าช่องทางในการของบประมาณในการสนับสนุนจากแหล่งภายนอก 
สอดคล้องกับงานวิจัยบางส่วนของวนิดา พิงสระน้อย (2556) ที่พบว่า ด้านเงินทุนในการท าวิจัย                 
การให้รางวัล สนับสนุนการตีพิมพ์บทความวิจัย ท าให้บุคลากรสายวิชาการท าวิจัยมากขึ้น และ                
การสนับสนุนเงินทุนวิจัยของคณะ ช่วยให้บุคลากรสายวิชาการท าวิจัยมากข้ึนเช่นกัน  
 
 
 
 



วารสารวไลยอลงกรณ์ปรทิัศน์  (มนุษยศาสตรแ์ละสังคมศาสตร)์  
  ปีที่ 10 ฉบับที่ 2   พฤษภาคม-สงิหาคม 2563      

 

 

157 

 

ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยปกติการปฏิบัติของอาจารย์มีทั้งงานสอน วิจัย และ
บริการวิชาการ เกณฑ์การประเมินของมหาวิทยาลัยบางส่วนไม่เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรปรับปรุงเกณฑ์ของระบบประเมิน โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้
แสดงความคิดเห็นต่อการก าหนดเกณฑ์การประเมินภาระงาน 
 ด้านสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  ผลการวิจัยพบว่าผู้ให้ข้อมูลบางส่วนชี้ถึงความสัมพันธ์
ระหว่างสายวิชาการด้วยกันเองในภาพรวมยังไม่ดีนัก มีความเป็นส่วนตัวสูงท าให้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กันน้อย ระบบพรรคพวกท าให้ไม่เป็นหนึ่งเดียวกัน มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายเน้นการสร้าง
บรรยากาศการท างานให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือเติมขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานให้แก่อาจารย์ ในส่วนความสัมพันธ์ระหว่างสายวิชาการและสายสนับสนุน                 
มีความสัมพันธ์ระหว่างกันไม่ค่อยดีมากนัก ยังมีการแบ่งแยกกันระหว่างความเป็นอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่ และโครงสร้างองค์กรแบบรวมศูนย์ท าให้สายสนับสนุนมีภาระงานมากส่งผลให้สนับสนุน
งานของสายวิชาการได้ไม่เต็มที่ มหาวิทยาลัยควรแบ่งส่วนงานที่ชัดเจน โดยจัดให้มีบุคลากรสาย
สนับสนุนในแต่ละหลักสูตรเพื่อลดภาระงานที่ล้นมือท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน 
 ด้านสวัสดิการ ผลการวิจัยพบว่ามหาวิทยาลัยจัดสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานที่ทุกองค์กรควรมี  
แต่มีสวัสดิการบางอย่างยังไม่ตอบโจทย์และไม่ครอบคลุมในทุก ๆ ด้านเนื่องด้วยข้อจ ากัดต่าง ๆ ท าให้
พนักงานเงินรายได้ ได้รับสวัสดิการเพียงบางส่วนซึ่งแตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัย ดัง นั้น
มหาวิทยาลัยควรปรับปรุงสวัสดิการ โดยจัดสวัสดิการ ให้เท่าเทียมระหว่างพนักงานเงินรายได้และ
พนักงานมหาวิทยาลัย รวมทั้งควรเพ่ิมสวัสดิการสนับสนุนการท างาน หรือสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล
พ่อแม่ท่ีสามารถใช้ได้ท้ังในโรงพยาบาลภาครัฐ เอกชน และคลินิกเพ่ือความสะดวกในการรักษา  
 ด้านนโยบายที่สนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย การขอทุนอุดหนุนที่มีระเบียบการเงินที่
เข้มงวด มหาวิทยาลัยควรมีเจ้าหน้าที่คอยประสานงานในการขอทุนสนับสนุนการวิจัยจากหน่วยงาน
ภายนอก ควรมีการแสดงแผนการด าเนินงานของการอนุมัติทุนวิจัยภายใน และควรเปิดกว้าง                    
ในการท าวิจัยเพื่อสร้างจุดเด่นให้กับมหาวิทยาลัย เพ่ือสร้างความความหลากหลายให้กับสังคม รวมทั้ง
ควรเปิดช่องทางให้อาจารย์สามารถท าวิจัยในประเด็นที่สนใจนอกเหนือจากที่เป็นนโยบายจากรัฐบาล
หรือมหาวิทยาลัย 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมที่ขาดสีสัน ดูเงียบเหงา
และไม่ดึงดูดใจ ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้ดีขึ้น ปรับทัศนียภาพ
ให้มีสีสัน เท่าทันยุคสมัยที่ เปลี่ยนแปลงไป เช่น จัดตลาดนัดภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้าง                   
ความครึกครื้นมีสีสัน และมีสวนสาธารณะเพ่ือสร้างพ้ืนที่สีเขียว รวมทั้งควรมีการดูแลตามจุดต่าง ๆ 
ของมหาวิทยาลัย เพ่ือเสริมแรงในการปฏิบัติงาน ในส่วนแหล่งสืบค้นข้อมูลควรพัฒนาการเข้าถึง
ฐานข้อมูลในการสืบค้นเพ่ือรองรับการท าวิจัย  อีกทั้งห้องสมุดของมหาวิทยาลัยที่มีหนังสือเก่า              
มากเกินไปจ าเป็นต้องจัดให้มีหนังสือที่ครอบคลุมหลักสูตรต่าง ๆและทันสมัยมากยิ่งขึ้น ควรขยาย
ช่วงเวลาท าการของห้องสมุด เพ่ือเพ่ิมความสะดวกในการใช้ห้องสมุดทั้งส าหรับอาจารย์และนักศึกษา  
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 ด้านเครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยยังมีอุปกรณ์การเรียน
การสอนที่ยังไม่ทันสมัย ทั้งในภาคปฏิบัติและวิชาการ ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรสร้างห้องปฏิบัติ                      
ที่มีอุปกรณ์การสอนที่ครบครันและทันสมัย เพ่ืออ านวยความสะดวกการสอนภาคปฏิบัติและ                 
สร้างบรรยากาศในการเรียน  
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 การท าวิจัยในครั้งต่อไปควรศึกษาเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัย              
ในขอบเขตที่กว้างขึ้น โดยเก็บข้อมูลจากอาจารย์ครอบคลุมทุกคณะในวิทยาเขตตรัง รวมทั้งใช้วิธีวิจัย
ผสม (Mixed Method Approach) เพ่ือความครบถ้วนสมบูรณ์ของการวิจัย  
 การท าวิจัยในครั้งต่อไปควรท าการศึกษาถึงการบริหารสวัสดิการและสิ่งตอบแทน                  
แก่อาจารย์โดยท าการเปรียบเทียบมหาวิทยาลัยเอกชนและรัฐบาล  
 การท าวิจัยในประเด็นเงื่อนไขการคงอยู่ปฏิบัติงาน ควรท าซ้ าโดยมีระยะเวลาห่างกัน
พอสมควร เพ่ือประโยชน์ต่อการรักษาอาจารย์ของมหาวิทยาลัยให้คงอยู่และเกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
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