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ABSTRACT 
 

 The purpose of this research was to develop a model of causal relationship of talent management 
activities, which influenced the organizational loyalty of private university instructors in the BENJAMITRA 
Network.  Stratified random sampling was used to obtain target population and sample size which consisted  
of 280 private university instructors in the BENJAMITRA Network.  The results showed the most important 
aspects of the talent management activities was talent screening.  The second was the development of              
high potential employees and engagement in organizational.  Variations of activities in the management of                 
the talents were 84.20% , 81.70% and 70.60% , respectively.  With regard to organizational loyalty, the most 
important aspect was year duration of work. The variance of organizational loyalty was 74.30%, 68.70% and 
56.20%, respectively, followed by the reliability of organizational performance and the performance potential 
at work. Lastly, the developed causal relationship model of the talent management activities, which influenced 
the organizational loyalty of private university instructors in the BENJAMITRA Network significantly fits   
the empirical data. 
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การพฒันากจิกรรมในการบริหารจัดการคนเก่งมอีทิธิพลต่อความภักดีองค์การ 

ของอาจารย์มหาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 
 

วารุณ ีมิลนิทปัญญา1 

 

1อาจารยป์ระจ า สาขาวชิาการจดัการโลจิสติกส์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัธนบุรี 
 

บทคดัย่อ 
 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่ง
ส่งผลต่อความภักดีองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์
มหาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร จ านวน 280 คน ใชก้ารเลือกตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ ผลการวิจยัปรากฎวา่ 
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งในดา้นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นการสรรหาคนเก่ง รองลงมาคือ ดา้นการ
พฒันาพนักงานท่ีศกัยภาพสูงและดา้นความผูกผนัต่อองคก์าร แต่ละดา้นสามารถอธิบายความผนัแปรของกิจกรรม    
ในการบริหารจดัการคนเก่งได ้84.20 % 81.70 % และ 70.60 % ตามล าดบั ส าหรับดา้นความภกัดีต่อองคก์ารในดา้นท่ีมี
ความส าคัญมากท่ีสุดคือ การท างานอยู่ในองค์การระยะยาว รองลงมาเป็นด้านความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงาน                
ในองค์การและศกัยภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร โดยแต่ละดา้นสามารถอธิบายความผนัแปรของความภกัดีต่อ
องคก์ารได ้74.30 % 68.70 % และ 56.20 % ตามล าดบั  และ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรมในการบริหาร
จดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดีองคก์ารของอาจารยม์หาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตรท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 

ค าส าคญั : กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่ง, ความภกัดีองคก์าร, อาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในกลุ่มเครือข่ าย     
เบญจมิตรเป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู่ภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในกลุ่มเครือข่าย     
เบญจมิตร ได้รับการก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 15 กุมภาพนัธ์ 
2554 ภายใต้ช่ือ “เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ  
เบญจมิตร” เป็นการรวมกลุ่มเพ่ือสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือทางวิชาการของมหาวิทยาลยั/วิทยาลยั จ านวน 5 
แห่ง ซ่ึงประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัธนบุรี มหาวิทยาลยั
นอร์ทกรุงเทพ วิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ วิทยาลัย   
เ ซ า ธ์ อี สท์ บ า ง กอก  วิ ท ย า ลัย ร า ชพฤกษ์  ต่ อ ม า                            
มีมหาวทิยาลยั ฟาร์อีสเทอร์น วทิยาลยัอินเตอร์เทคล าปาง 
และมหาวิทยาลยันอร์ทเชียงใหม่ เขา้ร่วมเป็นสมาชิกอีก 
3 แห่ง รวมสมาชิกของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในกลุ่ม
เครือข่ายเบญจมิตร ในปัจจุบันมี จ านวน 8 แห่ง โดย      
ตกลงท าความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ท่ีเป็นภารกิจของ
สถาบันอุดม ศึกษาร่วมกัน ดังน้ี 1) ด้านวิชาการและ
บริการวิชาการ  2 )  ด้านการวิจัยและการ เผยแพร่
ผลงานวิจยั 3) ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา 4) ดา้น
การพฒันาบุคลากรและการแลกเปล่ียนบุคลากร  5) ดา้น
กิจการนักศึกษา และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม           
6) ด้านการจัดการความรู้  การบริหารความเส่ียง และ
หอ้งสมุดอิเลก็ทรอนิกส์  
  จากการตกลงท าความร่วมมือดังกล่าวด้านการ
พฒันาบุคลากรและการแลกเปล่ียนบุคลากรเป็นดา้นหน่ึง
ท่ีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในกลุ่มเครือข่ายเบญจมิตร  
ให้ความส าคัญ เ พ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันกับ
องค์การ อ่ืนในการก้าวสู่ระดับอาเซียน องค์การต่าง ๆ       
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นผูน้ าในตลาดจึงตอ้งมีการปรับตวั 
การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง หรือ    
การบริหารจดัการคนเก่ง จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญั 

 
ส าหรับการแข่งขันขององค์การต่าง ๆ เ ม่ือสรรหา
บุคลากรคนเก่งเขา้มาในองคก์ารแลว้ องคก์ารตอ้งบริหาร
จัดการเพ่ือให้คนเก่งอยู่กับองค์การและท างานให้กับ
องคก์ารไดดี้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงท่ีสุดเพื่อ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย ั่งยืนของ
องคก์าร (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และ ธีระวฒัน์ จนัทึก, 
2558)  
 ส าหรับคุณลักษณะพ้ืนฐาน 4  ประการ ของ       
คนเก่งซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีได้ว่าองค์การจะมีผลงานท่ีมี
คุณภาพความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ท่ีเกิดจากบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ซ่ึงองค์การอ่ืนไม่มี คุณลักษณะพ้ืนฐาน  4  ประการ 
ได้แก่  1. ความรู้ (Knowledge) การมีความรู้ในเน้ือหา
สาระเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอย่างแม่นย  ารวมทั้ งความรู้      
อ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวข้องอย่างกว้างขวาง 2. ทักษะ (Skills) 
ความสามารถในการปรับประยุกต์ความรู้มาใช้ในการ
ท างานและการแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์รวมถึงทักษะ
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้ งพัฒนาเพ่ือน
ร่วมงานอย่างต่อเ น่ือง  3.  บุคลิกภาพ (Personality) 
ความสามารถในการปรับตัวสามารถแสดงพฤติกรรม         
ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นตวัของตวัเองรวมทั้ง
การมีเจคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน  4. การปฏิสัมพันธ์ 
(Interpersonal) การแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงต่าง ๆ 
รอบตัวตลอดช่วงเวลาการปฏิบัติงาน (วิชัย วงษ์ใหญ่, 
2554) 
 นอกจากคุณลกัษณะพ้ืนฐานของคนเก่ง กิจกรรม
ในการบริหารจดัการคนเก่งเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการบริหาร
คนเ ก่งโดย  The Association for Talent Development 
(ASTD) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของกิจกรรมบริหารคน
เก่งมี 5 ดา้น คือ 1. การบริหารผลงานมีความส าคญั 63.70 %  
2. การเรียนรู้ฝึกอบรมมีความส าคญั 61.70 %  
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3. การพฒันาผูบ้ริหารมีความส าคัญ 59.10 % 4. การ
พฒันาพนกังานท่ีศกัยภาพสูงมีความส าคญั 52.80 % และ 
5 .  การสรรหามีความส าคัญ 43 .20  %  ( สุกัญญา                        
รัศมีธรรมโชติ, 2554) จากกิจกรรมดงักล่าวส่งผลให้คน
เก่งมีความผกูผนัต่อองคก์าร และสมรรถนะในการพฒันา
ไปสู่ความเช่ียวชาญ (Competency) เป็นวิธีหน่ึงท่ีไดรั้บ
ความนิยมโดยองคก์รหลายแห่งไดน้ ามาใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยน าสมรรถนะไปก าหนดเป็น
คุณลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ เน่ืองจากเป็น
เคร่ืองมือส าคญัท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
สามารถด าเนินการจดัการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารงานได้อย่าง
เหมาะสมมากยิ่งข้ึนเพ่ือให้เกิดความเขา้ใจและสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัไดอ้ย่างแทจ้ริงซ่ึงเป็น
ประโยชน์กบัตวัคนเก่งเองท าให้คนเก่งมีความผูกพนักบั
องค์การและส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์การต่อไป(ดุสิต 
ขาวเหลือ,2554)       การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การ
และมีความภักดีต่อ(องค์การ สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน
,2558)    
 เพ่ือให้การจ่ายค่าตอบแทนนั้นสามารถเช่ือมโยง
ตอบสนองต่อเป้าหมายและความคาดหวงัขององคก์ารได ้
( สุกัญญา รัศ มีธรรมโชติ ,2554:  Desai, Majumda & 
Prabhu ,2010) ซ่ึงส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ารเพ่ือให้
คนเก่งมีความภกัดีต่อองคก์ารซ่ึงส่งผลต่อการเสริมสร้าง
องค์การให้แข็งแกร่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เ พ่ิม ข้ึนในยุคของการแข่ งขันทาง ธุ ร กิ จน า ไป สู่
ความส าเร็จขององคก์าร การบริหารจดัการคนเก่งจึงเป็น
กิจกรรมและกระบวนการท่ีมีความส าคญักบัการก าหนด
ยุทธศาสตร์ของต าแหน่งงานท่ีส าคญัอยา่งเป็นระบบซ่ึง
จะมีส่วนช่วยหลาย ๆ ด้านในการท าให้องค์การมีขีด
ความสามารถในการแข่งขันได้อย่างย ัง่ยืนส่งผลให้
องคก์ารไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจ  ผูว้ิจยัจึงได้

พัฒนากิจกรรมในการบริหารจัดการคนเก่งส่งผลต่อ
ความภกัดีองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนใน
เครือข่ายเบญจมิตร 
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  เพื่อพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดี
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตร 
 

สมมติฐานของการวจัิย 
 โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรม             
ในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดีองค์การ
ของอาจารยม์หาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร             
ท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 

กรอบแนวคิดการวจัิย 
 กิจกรรมในการบริหารจัดการคนเก่งโดย           
The Association for Talent Development (ASTD)  มี  5 
ด้าน คือ  1. การบริหารผลงาน  2. การเรียนรู้ฝึกอบรม            
3. การพฒันาผูบ้ริหาร 4. การพฒันาพนกังานท่ีศกัยภาพ
สูง และ 5. การสรรหาคนเก่ง (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 
,2554)  นอกจาก น้ี มีความผูกผันต่อองค์การ  และ
สม ร ร ถน ะ ใ น ก า รพัฒน า ไป สู่ ค ว า ม เ ช่ี ย ว ช าญ 
(Competency) เป็นวิธีหน่ึงท่ีไดรั้บความนิยมโดยองค์กร
หลายแห่งได้น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์          
โดยน าสมรรถนะไปก าหนดเป็นคุณลักษณะของการ
ปฏิบติังานท่ีดีเลิศ เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะท า
ให้ผู ้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สามารถด าเนินการ
จัดการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตร์การบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 
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เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ใน

การปฏิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริงซ่ึงเป็นประโยชน์กบัตวัคนเก่ง

เองท าให้คนเก่งมีความผูกพนักบัองค์การและส่งผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การต่อไป (ดุสิต ขาวเหลือง ,2554)      

การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การและมีความภักดีต่อ

(องค์การ สุภาภรณ์ ประสงค์ทนั,2558)  ความผูกผนัต่อ

องค์การ (Engagement) เป็นการเสริมสร้างให้บุคลากร

ภายในองค์การให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความ       

มีส่วนร่วมในองคก์ารให้สูงข้ึน (Chandani, Mehta, Mall 

& Khokhar ,2016) การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การ 

(Retaining)  เป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง

ไวก้ับองค์การ คือ การด าเนินกิจกรรมการสนับสนุน    

เ พื่ อ รั ก ษ า แ ล ะส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ท่ี มี

ความสามารถสูงเหล่าน้ีทุ่มเทและสร้าง ผลงานท่ีดีเลิศ

ให้แก่องค์การอย่างต่อเ น่ือง รวมถึงเป็นการรักษา

บุคลากรท่ีมีความสามารถสูงให้อยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ 

การจ่ายค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัย ท่ี ดึงดูด (Attract)           

ให้พนักงานคนเก่งเขา้มาร่วมงานกับองค์การ และเป็น

ปัจจยัท่ีจูงใจและรักษาให้พนกังานคนเก่งอยูก่บัองคก์าร

ต่อไป (Motivate and Retain) องคก์ารและพฒันาศกัยภาพ

ของพนักงานอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพ่ือให้การจ่าย

ค่าตอบแทนนั้น สามารถเช่ือมโยงตอบสนองต่อเป้าหมาย

และความคาดหวงัขององค์การได ้ (สุกญัญา รัศมีธรรม

โชติ ,2554) : Desai, Majumda & Prabhu ,2010) ซ่ึงส่งผล

ต่อความภกัดีต่อองคก์าร สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิด

การวจิยัไดด้งัภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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วธีิการด าเนินการวจัิย 
 ประชากร คือ อาจารย์ท่ีสอนในมหาวิทยาลยั
เอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร จ านวน 1,215 คน ท่ีมีอายุ
งานตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป ประกอบดว้ย อาจารย ์มหาวิทยาลยั
ธนบุรี  276 คน มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 197 คน 
มหาวทิยาลยักรุงเทพสุวรรณภูมิ 96 คน วทิยาลยัเซาธ์อีสท์
บางกอก 134 คน มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์  143 คน 
มหาวิทยาลยัฟาร์อีสเทอร์น 107 คน วิทยาลยัอินเตอร์เท
คล าปาง 57 คน และ มหาวทิยาลยันอร์ทเชียงใหม่  205 คน  
  กลุ่มตวัอย่าง คือ อาจารยท่ี์สอนในมหาวทิยาลยั
เอกชนในเครือข่ายเบญจมิตรท่ีมีอายุงาน ตั้ งแต่  1 ปี           
ข้ึนไป  จ านวน 280 คน การค านวณขนาดตวัอย่างใช ้20 
เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปรสังเกตได้มี 14 ตัว 
(Schumacker & Lomax ,2010, p.42)  ใชก้ารสุ่มตวัอย่าง
แ บ บ แ บ่ ง ชั้ น ภู มิ แ บ่ ง ต า ม สั ด ส่ ว น ป ร ะ ช า ก ร                        
โดยมหาวิทยาลยัธนบุรี มีสัดส่วน 0.23 จ านวน 64 คน 
มหาวิทยาลยันอร์ทกรุงเทพ มีสัดส่วน 0.16  จ านวน 45 
คน มหาวิทยาลัยกรุงเทพสุวรรณภูมิ มีสัดส่วน 0.08  
จ านวน 22 คน  วิทยาลัยเซาธ์อีสท์บางกอก มีสัดส่วน 
0.11  จ านวน 31 คน มหาวิทยาลยัราชพฤกษ์ มีสัดส่วน 
0.12  จ านวน 34 คน  มหาวิทยาลัยฟาร์ อีสเทอร์น                 
มีสัดส่วน 0.09  จ านวน  25 คน วิทยาลัยอินเตอร์เทค  
ล าปาง มีสัดส่วน 0.05 จ านวน 14 คน และ มหาวิทยาลยั
นอร์ทเชียงใหม่ มีสดัส่วน 0.16   จ านวน 45 คน 
  วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
 การสร้างเคร่ืองมือผูว้ิจยัด าเนินการสังเคราะห์
ทฤษฎีการบริหารจดัการคนเก่ง กิจกรรมในการบริหาร
จัดการคนเก่ง  สมรรถนะในการพัฒนาไปสู่ความ
เช่ียวชาญ ความผูกผนัต่อองคก์าร การรักษาคนเก่งให้อยู่
ในองค์การ และความภักดีต่อองค์การตรวจสอบดัชนี
ความตรงเชิงเน้ือหาเป็นรายขอ้ (Item-Content Validity  

 

Index: I-CVI) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เกณฑค์่าความตรง
เชิงเน้ือหารายขอ้ (I-CVI) มีค่าตั้งแต่ .80 ข้ึนไป Polit & 
Beck (2006) ผลการหาค่าความตรงเชิงเน้ือหารายข้อ      
(I-CVI)  ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ การทดลองใช้เค ร่ืองมือ                  
ได้ด าเนินการแจกแบบสอบถาม จ านวน 40 ชุด หาค่า
ความเท่ียง (Reliability) ปรากฎวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบั
มีค่าความเท่ียงเป็น 0.924 ช้ีให้เห็นว่า แบบสอบถามมี
ความน่าเช่ือถือ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฎว่าทุก
ด้านข้อค าถามสามารถน าไปใช้ได้ Fisher & Corcoran 
(1994) โดยค่าความเท่ียงอยูร่ะหวา่ง 0.580 – 0.961 
  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผู ้วิจัยด าเนินการท าหนังสือถึงมหาวิทยาลัย
เอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร จ านวน 8 มหาวิทยาลัย   
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม         
โดยด าเนินการเก็บตามสัดส่วนขนาดตวัอย่างท่ีค  านวณ
และแจกแบบสอบถามเ พ่ือกันแบบสอบถาม เ สี ย 
มหาวิทยาลยัละ 10 % โดยเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนตุลาคม 
- ธันวาคม 2560 ด าเนินการตรวจเช็คแบบสอบถาม
เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ีตอบครบสมบูรณ์ จ านวน 280 
ชุด โดยแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ได้จาก มหาวิทยาลัย
ธนบุรี จ านวน 64 ชุด มหาวทิยาลยั นอร์ทกรุงเทพ จ านวน 
45 ชุด มหาวิทยาลยักรุงเทพสุวรรณภูมิ จ านวน 22 ชุด  
วิทยาลยัเซาธ์อีสท์บางกอก จ านวน 31 ชุด มหาวิทยาลยั
ราชพฤกษ์ จ านวน 34 ชุด  มหาวิทยาลยัฟาร์อีสเทอร์น 
จ านวน  25 ชุด วิทยาลยัอินเตอร์เทคล าปาง จ านวน 14 
ชุด และ มหาวทิยาลยันอร์ทเชียงใหม่  จ านวน 45 ชุด รวม
ทั้งหมด 280 ชุด 
          การวเิคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ และ
วเิคราะห์ขอ้มูลในการอนุมานทางสถิติโดยใชส้ถิติโมเดล
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สมการ เ ชิ ง โคร งส ร้ า งด้ว ย โปรแกรมส า เ ร็ จ รูป                    
ทางคอมพิวเตอร์ 
 

ผลการศึกษาวจัิย   
  1.ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ภาพรวม
อาจารยส่์วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 173 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 61.79 ส าหรับอาจารยท่ี์เป็นเพศชาย  จ านวน 107 
คน คิดเป็น ร้อยละ 38.21 ส าหรับสัดส่วนของอาจารย์           
ท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ มหาวิทยาลัยธนบุรี 
จ านวน 64 คน คิดเป็น ร้อยละ 22.86 รองลงมาเป็น
อาจารย์มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพและ
มหาวิทยาลยันอร์ทเชียงใหม่  จ านวน  45 คน เท่ากนั คิด
เป็น ร้อยละ 16.07  อาจารย์ส่วนมากมีอายุ 30 – 39 ปี 
จ านวน 127 คน คิดเป็น ร้อยละ 45.36 รองลงมามีอายุ    
40 – 49 ปีและต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 84 คน และ จ านวน 
28 คน คิดเป็น ร้อยละ 30.00 และ 10.00 ตามล าดับ 
อาจารย์ส่วนมากมีระดับการศึกษาสูงสุดคือ ระดับ
ปริญญาโท จ านวน 233 คน คิดเป็น ร้อยละ 83.21 ส าหรับ

อาจารยท่ี์มีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาเอก จ านวน 47 
คน คิดเป็น ร้อยละ 16.79 อาจารยส่์วนมากมีต าแหน่งทาง
วิชาการเป็นอาจารย์ จ านวน 244 คน คิดเป็น ร้อยละ 
87. 15 ร อ ง ล ง ม า มี ต า แ ห น่ ง ท า ง วิ ช า ก า ร เ ป็ น                     
ผูช่้วยศาสตราจารยแ์ละรองศาสตราจารย ์จ านวน 24 คน 
และ จ านวน 10 คน คิดเป็น ร้อยละ 8.57 และ ร้อยละ 3.57 
 ตามล าดับ อาจารย์ส่วนมากมีประสบการณ์        
ในการท างาน 10 ปี ข้ึนไป จ านวน 93 คน    คิดเป็น ร้อย
ละ 33.21 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 9 ปี 
และ 3 – 5 ปี  จ านวน 70 คน และ จ านวน 59 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 25.00 และ  ร้อยละ 21.08 ตามล าดับ อาจารย์
ส่วนมากอยู่ในสายการสอน จ านวน 244 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 87.14 รองลงมาเป็นสายบริหาร จ านวน 36 คน  
คิดเป็น ร้อยละ 12.86 คณะท่ีเป็นต้นสังกัด อาจารย์
ส่ ว น ม า ก ท่ี ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม อ ยู่ ใ น ก ลุ่ ม                             
สายสังคมศาสตร์ จ านวน 190 คน คิดเป็น ร้อยละ 67.86 
ส าหรับอาจารยท่ี์อยูก่ลุ่มสายวิทยาศาสตร์ จ านวน 90 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 32.14 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบบสอบถาม ความถ่ี และ ร้อยละ (n=280) 

ข้อมูลทัว่ไปผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 107 38.21 
หญิง 173 61.79 
2. อายุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 28 10.00 
30 - 39 ปี 127 45.36 
40-49 ปี 84 30.00 
50-59 ปี 25 8.93 
60 ปี ข้ึนไป 16 5.71 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด   
ปริญญาโท 233 83.21 
ปริญญาเอก 47 16.79 
4. ต าแหน่งทางวชิาการ   
อาจารย ์ 244 87.15 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 24 8.57 
รองศาสตราจารย ์ 10 3.57 
 ศาสตราจารย ์ 2 0.71 
5. ประสบการณ์ในการท างาน   
ต ่ากวา่ 3 ปี 58 20.71 
3 – 5 ปี 59 21.08 
6 – 9 ปี 70 25.00 
10 ปี ข้ึนไป 93 33.21 
6. กลุ่มวชิาทีส่อน   
กลุ่มสายวทิยาศาสตร์ 90 32.14 
กลุ่มสายสงัคมศาสตร์ 190 67.86 
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  2. ผลการพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของกิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความ
ภกัดีองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชน 
 

 
ในเครือข่ายเบญจมิตรแสดงผลการตรวจสอบโมเดลการ
วดัได ้ดงัน้ี ผลการตรวจสอบโมเดลการวดักิจกรรมใน
การบริหารจัดการคนเก่งของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร แสดงดงัภาพท่ี 2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2 การตรวจสอบโมเดลการวดัของกิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งของอาจารย ์

                มหาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 
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ดชันีการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model Fit) สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 2 
     
     ตารางท่ี 2 ค่าความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model Fit) 

Goodness-of-fit Measure  Value Accptable Level 

Chi-Square (χ2)  15.447 - 

df   8 - 
(χ2)/df  1.931 < 2.00 
p-value  0.051 > 0.05 
 CFI =0.998, GFI=0.993, AGFI=0.967        (มากกวา่ 0.95)                                                       

RMR=0.008, RMSEA=0.042                      (นอ้ยกวา่ 0.05) 
      อา้งอิง : Schumacker & Lomax ( 2010, p.76) 

  จากตารางท่ี 2 ช้ีให้เห็นว่า Relative Chi-square 

(χ2 / df) เป็น 1.931 มีค่านอ้ยกวา่ 2 และ  ค่า p-value เป็น 

0. 051 ( ม ากกว่ า  0. 05)   ดัช นี ว ัด ค ว ามสอดคล้อ ง 

(Comparative Fit Index: CFI) มีค่า 0.998  ดัชนีวดัความ

สอดคลอ้ง (Goodness Fit Index: GFI) มีค่า 0.993 ดชันีวดั

ความสอดคลอ้ง (adjusted goodness of fit index: AGFI) 

มีค่า 0.967  จากเกณฑ์ขา้งตน้มีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่า

โมเดลท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์     

ดัชนีรากท่ีสองก าลงัสองเฉล่ีย (Mean Square Residual: 

RMR) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดล 2 โมเดล มีค่า 0.008        

ดั ช นี ร า กก า ลั ง สอ ง เ ฉ ล่ี ย ขอ งค่ า ค ว ามแตกต่ า ง

โ ด ย ป ร ะ ม า ณ  ( Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA)  มีค่า 0.042 ดัชนีทั้ ง 2 ตัวน้ี       

มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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  ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัความภกัดีองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 

แสดงดงัภาพท่ี 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    ภาพท่ี 3 โมเดลการวดัความภกัดีองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 
   

      ดชันีการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model Fit) ดงัตารางท่ี 3 
 

     ตารางท่ี 3 ค่าความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model Fit) 

Goodness-of-fit Measure                                      Value Accptable Level 

Chi-Square (χ2) =12.898,  (χ2)/df=1.843,  p-value=0.075 
CFI=0.996, GFI=0.992, AGFI=0.976                                                           (มากกวา่ 0.95) 
RMR=0.011, RMSEA=0.040                                                                        (นอ้ยกวา่ 0.05) 

     อา้งอิง: Schumacker & Lomax (2010, p.76) 

จากตารางท่ี 3 ช้ีให้เห็นวา่ Relative Chi-square 

(χ2 / df) เป็น 1.843 มีค่าน้อยกว่า 2 และ  ค่า   p-value 

เป็น 0.075 (มากกว่า 0.05)  ดัชนีว ัดความสอดคล้อง 

(Comparative Fit Index: CFI) มีค่า 0.996 ดัชนีวดัความ

สอดคล้อง (Goodness Fit Index: GFI) มีค่า 0.992 ดัชนี

ว ัดความสอดคล้อง  ( adjusted goodness of fit index: 

AGFI) มีค่า 0.976  จากเกณฑ์ขา้งตน้มีค่ามากกว่า 0.95 

แสดงว่ า โม เดล ท่ีพัฒนา ข้ึนสอดคล้อ งกับข้อ มูล                    

เชิงประจักษ์  ดัชนีรากท่ีสองก าลังสองเฉล่ีย (Mean 

Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบระดบั

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล 

มีค่า 0.011 ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่าง

โ ด ย ป ร ะ ม า ณ  ( Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA) มีค่า 0.040 ดชันีทั้ง 2 ตวัน้ี         
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มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความ
สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ว่า ทุกดัชนีมี
ความเหมาะสมช้ีให้เห็นว่าโมเดลท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้ง
กับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ กล่าวคือ แบบวดัดา้นความภกัดี
องคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่าย 

 

เบญจมิตรมีความเหมาะสมในการวัดด้านความภักดี
องค์การ ผลการพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของกิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความ
ภกัดีองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตร แสดงดงัภาพท่ี 4 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 4 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดีองคก์าร 

               ของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร 
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ดัชนีการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดักับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit) สามารถแสดงได้        

ดงัตารางท่ี 4 
 

     ตารางท่ี 4 ค่าความสอดคลอ้ง/ กลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Model Fit) 

Goodness-of-fit Measure Value Accptable Level 

Chi-Square (χ2) 70.740 - 

df  57 - 
(χ2)/df 1.241 < 2.00 
p-value 0.104 > 0.05 
CFI=0.997, GFI=0.981, AGFI=0.965                         (มากกวา่ 0.95) 
RMR=0.013, RMSEA=0.022                                      (นอ้ยกวา่ 0.05) 

     อา้งอิง: Schumacker & Lomax (2010, p.76) 

  

  จากตารางท่ี 4 ช้ีให้เห็นวา่ Relative Chi-square 

(χ2 / df) เป็น 1.241 มีค่านอ้ยกวา่ 2 และ  ค่า p-value เป็น 

0.104 ( ม ากกว่ า  0.05)   ดัช นี ว ัดความสอดคล้อ ง 

(Comparative Fit Index:  CFI)  มี ค่ า  0. 997  ดัช นี ว ัด        

ความสอดคลอ้ง (Goodness Fit Index: GFI) มีค่า 0.981 

ดชันีวดัความสอดคลอ้ง (adjusted goodness of fit index: 

AGFI) มีค่า 0.965  จากเกณฑ์ขา้งตน้มีค่ามากกว่า 0.95 

แสดงว่ า โม เดล ท่ีพัฒนา ข้ึนสอดคล้อ งกับข้อ มูล                        

เชิงประจักษ์  ดัชนีรากท่ีสองก าลังสองเฉล่ีย (Mean 

Square Residual: RMR) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบระดบั

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดล 2 โมเดล          

มีค่า 0.013 ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่าง

โ ด ย ป ร ะ ม า ณ  ( Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA) มีค่า 0.022 ดชันีทั้ง 2 ตวัน้ี มี

ค่ า น้ อ ย ก ว่ า  0. 05 แ ส ด ง ว่ า  โ ม เ ด ล ท่ี พัฒน า ข้ึ น                           

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

  สรุปไดว้า่ ทุกดชันีมีความเหมาะสมช้ีใหเ้ห็นวา่ 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรมในการ

บริหารจัดการคนเก่งส่งผลต่อความภักดีองค์การของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร             

ท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ตารางท่ี 5   ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกตได ้ค่ามาตรฐาน ค่าestimate, se, t และ 2R  

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสังเกตได้ 
ค่า

มาตรฐาน 

ค่า 

estimate 
se t 

2R  

กจิกรรมในการ
บริหารจดัการ
คนเก่ง 

1. การบริหารผลงาน 0.575 1.000   0.330 

2. การเรียนรู้ฝึกอบรม 0.708 1.167 0.069 16.964*** 0.502 

3. การพฒันาผูบ้ริหาร 0.795 1.345 0.085 15.739*** 0.632 

4. การพฒันาพนกังาน 

    ศกัยภาพสูง 

0.904 1.564 0.108 14.529*** 0.817 

5. การสรรหาคนเก่ง 0.917 1.553 0.105 14.765*** 0.842 
 

กจิกรรมในการ
บริหารจดัการ
คนเก่ง 

6. สมรรถนะในการพฒันา 

    ไปสู่ความเช่ียวชาญ 

0.840 1.402 0.097 14.510*** 0.706 

7. ความผกูผนัต่อองคก์าร 0.768 1.212 0.092 13.205*** 0.590 

8. การรักษาคนเก่งใหอ้ยู ่
    ในองคก์าร 

0.693 1.166 0.097 12.031*** 0.481 

ความภักดี
องค์การ 

1. ทศันคติท่ีดี   0.671 1.000   0.530 

2. การใหค้วามร่วมมือ 0.523 1.760 0.768 2.292** 0.562 

3. การตั้งใจอยูก่บัองคก์าร 0.467 1.593 0.817 1.950** 0.743 

4. ความเช่ือมัน่ใน 

    หวัหนา้งาน 

0.720 3.327 1.068 2.178** 0.475 

5. ความกา้วหนา้ใน 

    การปฏิบติังาน 

0.752 2.706 0.809 2.109** 0.492 

6. การอุทิศตนใหก้บั 

    องคก์าร 

0.774 5.007 2.184 2.293** 0.687 
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จากตารางท่ี 5 กิจกรรมในการบริหารจัดการ          
คนเก่งในดา้นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นการสรร
หาคนเก่ง รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาพนักงานท่ี
ศกัยภาพสูงและดา้นความผูกผนัต่อองค์การ แต่ละดา้น
สามารถอธิบายความผนัแปรของกิจกรรมในการบริหาร
จัดการคนเ ก่งได้ 84.20 % 81.70 % และ  70.60 % 
ตามล าดบั ส าหรับดา้นความภกัดีต่อองคก์ารในดา้นท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุดคือ การท างานอยู่ในองคก์ารระยะ
ยาว รองลงมาเป็นด้านความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงาน            
ในองค์การและศักยภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ 
โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผนัแปรของความ
ภักดีต่อองค์การได้ 74.30 %  68.70 % และ 56.20 % 
ตามล าดับ  และโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดี
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตร     ท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 

อภิปรายผลการวจัิย  
 สมมติฐานโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดี
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตรท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
ผลการวจิยั ปรากฎวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของ
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดี
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตรท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
กล่าวคือ แบบวัดท่ีพัฒนาข้ึนสามารถใช้ในการวัด
กิจกรรมในการบริหารจดัการคนเก่งส่งผลต่อความภกัดี
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตรได้และกิจกรรมในการบริหารจัดการคนเก่ง     
ในดา้นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นการสรรหา        
 

คนเก่ง รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาพนกังานท่ีศกัยภาพ
สูงและด้านความผูกผนัต่อองค์การ แต่ละด้านสามารถ
อธิบายความผนัแปรของกิจกรรมในการบริหารจัดการ
คนเก่งได้ 84.20 % 81.70 % และ 70.60 % ตามล าดับ 
ส าหรับดา้นความภกัดีต่อองคก์ารในดา้นท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุดคือ การท างานอยูใ่นองคก์ารระยะยาว รองลงมา
เป็นดา้นความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานในองค์การและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ โดยแต่ละด้าน
สามารถอธิบายความผนัแปรของความภกัดีต่อองค์การ
ได ้74.30 % 68.70 % และ 56.20 % ตามล าดบั สอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,2554 และ
ดุสิต ขาวเหลือง ,2554) กล่าวถึง กิจกรรมบริหารคนเก่ง 
มี 5 ดา้น คือ 1. การบริหารผลงานมีความส าคญั 63.70 %    
2. การเรียนรู้ฝึกอบรมมีความส าคัญ 61.70 % 3. การ
พัฒนาผู ้บริหารมีความส าคัญ 59.10 % 4. การพัฒนา
พนกังานท่ีศกัยภาพสูงมีความส าคญั 52.80 % และ 5. การ
สรรหามีความส าคัญ 43.20 % และสมรรถนะในการ
พฒันาไปสู่ความเช่ียวชาญ (Competency) เป็นวิธีหน่ึง    
ท่ีได้รับความนิยมโดยองค์กรหลายแห่งได้น ามาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยน าสมรรถนะไปก าหนด
เป็นคุณลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ เน่ืองจากเป็น
เคร่ืองมือส าคญัท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
สามารถด าเนินการจดัการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารงานได้อย่าง
เหมาะสมมากยิ่งข้ึนเพ่ือให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัไดอ้ย่างแทจ้ริงซ่ึงเป็น
ประโยชน์กับตัวคนเก่งเองท าให้คนเก่งมีความผูกพนั      
กับองค์การและส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การต่อไป     
ในการรักษาคนเก่งให้อยูใ่นองค์การและมีความภกัดีต่อ
(องค์การ สุภาภรณ์ ประสงค์ทนั,2558)  ความผูกผนัต่อ
องคก์าร (Engagement) เป็นการเสริมสร้างใหบุ้คลากร 
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ภายในองค์การให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความ     
มีส่วนร่วมในองคก์ารให้สูงข้ึน (Chandani, Mehta, Mall 
& Khokhar ,2016) การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์การ 
(Retaining)  เป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง
ไวก้ับองค์การ คือ การด าเนินกิจกรรมการสนับสนุน    
เ พื่ อ รั ก ษ า แ ล ะส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ท่ี มี
ความสามารถสูงเหล่าน้ีทุ่มเทและสร้างผลงานท่ีดีเลิศ
ให้แก่องค์การอย่างต่อเ น่ือง รวมถึงเป็นการรักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถสูงให้อยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ 
การจ่ายค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัย ท่ี ดึงดูด (Attract)            
ให้พนักงานคนเก่งเขา้มาร่วมงานกับองค์การ และเป็น
ปัจจยัท่ีจูงใจและรักษาให้พนกังานคนเก่งอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป (Motivate and Retain) องคก์ารและพฒันาศกัยภาพ
ของพนักงานอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพ่ือให้การจ่าย
ค่าตอบแทนนั้น สามารถเช่ือมโยงตอบสนองต่อเป้าหมาย
แ ล ะ ค ว า ม ค า ดห วัง ข อ ง อ ง ค์ ก า ร ไ ด้  ( สุ กัญญ า                               
รัศมีธรรมโชติ ,2554 ; Desai, Majumda & Prabhu ,2010) 
ซ่ึงส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์าร 
 

ข้อเสนอแนะจากการวจัิยคร้ังนี้ 
 กิจกรรมการบริหารจดัการคนเก่งควรส่งเสริม
ดา้นการบริหารผลงาน ดา้นการเรียนรู้ฝึกอบรม และการ
พฒันาผูบ้ริหารเน่ืองจากกิจกรรมการบริหารจดัการคน
เก่งดา้นดงักล่าวอาจารยม์หาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่าย
เบญจมิตรใหค้วามส าคญันอ้ย 
 ความภกัดีองค์การควรส่งเสริมด้านการตั้งใจ  
อยู่กับองค์การ การให้ความร่วมมือและทัศนคติท่ีดี
เ น่ืองจากกิจกรรมในการบริหารจัดการคนเก่งด้าน
ดังกล่าวน้ีอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย     
เบญจมิตรใหค้วามส าคญันอ้ย 
 

 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 วิเคราะห์สมบัติความไม่เปล่ียนของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของกิจกรรมในการบริหาร
จัดการคนเก่งส่งผลต่อความภักดีองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตรในแต่ละ
มหาวิทยาลยัและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีรูปแบบ 4 รูปแบบ 
ดังน้ี รูปแบบท่ี 1  สร้างความร่วมมือในจัดท าวิจัยเชิง
ทดลอง ในลกัษณะของการประเมินประสิทธิภาพของ
กิจกรรมการสอดแทรกเพ่ือการพัฒนาองค์การผ่าน
กระบวนการเสริมสร้างและพัฒนา กระบวนการ
แลกเป ล่ียนเ รียน รู้ระหว่างผู ้บ ริหาร และอาจารย์              
เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจและรับฟังความคิดเห็นใน
แง่มุมต่างๆ รวมถึงทศันคติของแต่ละบุคคล เพ่ือพฒันา
ความผูกพนัต่อองคก์ารส่งเสริมให้ บุคลากรรู้สึกเช่ือมัน่
พร้อมยอมรับในเป้าหมายการท างานขององคก์ารร่วมกนั 
ส่งเสริมดา้นการตั้งใจอยูก่บัองคก์ารแบบยัง่ยืน รูปแบบ  
ท่ี  2  เสนอแนะให้มหาวิทยาลัยเอกชนในเครือข่าย     
เบญจมิตร ควรมีการจดัท าแผนพฒันาอาจารยร์ายบุคคล 
ID Plan ดว้ยการประเมินผลงาน ดชันีช้ีวดัความส าเสร็จ
ของงาน การเรียนรู้ การฝึกอบรม และการพฒันาอาจารย์
เขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงข้ึน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลยัเอกชนให้มีความชดัเจนข้ึน 
บุคลากรเกิดความมั่นใจ พร้อมมุ่งมั่นในการท างาน  
เพ่ือใหม้หาวทิยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร แผนใน
การพฒันาอาจารยเ์ป็นรายบุคคลซ่ึงเป็นจุดแข็งในการ
พัฒนา กิจกรรมในการบริหารจัดการคนเ ก่งของ
มหาวิทยาลยัต่อไป รูปแบบท่ี 3 จัดกิจกรรมการจดัการ
ความรู้ (Knowledge Management) )  เพื่อคน้หาจุดเด่น 
และจุดด้อยของแต่ละมหาวิทยาลัย น ามาจัดท าเป็น              
องค์ความรู้ร่วมกนัเพ่ือเป็นการเสริมสร้างความร่วมมือ
ระหวา่งมหาวทิยาลยัในการพฒันาอาจารยค์นเก่ง           
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ของมหาวิทยาลยัเอกชนในเครือข่ายเบญจมิตร  โดยน า
รูปแบบ KM ท่ีคน้พบ สรุปเป็นขอ้มูลเพ่ือน าเสนอใหก้บั
ทุกมหาวิทยาลัยน าไปปฏิบัติอย่างทั่วถึง รูปแบบท่ี 4 
จดัท าคู่มือสรุปผลการวิจยัเพ่ือใหส้ถาบนัการศึกษาอ่ืน ๆ 
สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการ
เสนอแนะแนวทางการบริหารจดัการคนเก่ง                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ใ น ส ถ า บั น อุ ด ม ศึ ก ษ า  อั น จ ะ เ ป็ น ป ร ะ โ ย ชน์                               
ทั้ งสถาบนัการศึกษาของรัฐและเอกชน เพื่อการบริหาร
จัดการในมิติของความภักดีองค์การน าไปประยุกต์ใช้
ภ า ย ใ ต้ บ ริ บ ท ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด บุ ค ล า ก ร
สถาบนัอุดมศึกษา ผ่านการสนบัสนุนทางการปฏิบติังาน
และนโยบายการบริหารงานท่ีเหมาะสมต่อไป 
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