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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับปัจจัยการบริหารองค์การและระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์ตามประเภทมหาวิทยาลัย รวมถึงศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ประชากรทีท่�ำการศกึษา ได้แก่ อาจารย์มหาวทิยาลัยในเขตกรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 12,109 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ข้ันตอน รวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 322 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดย ใช้ความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพห ุผลการวิจยั พบว่า 
ระดบัปัจจยัการบรหิารองค์การและระดบัความผกูพันต่อองค์การของมหาวิทยาลยัของรฐัอยูใ่นระดับสงู ส่วนมหาวิทยาลัยใน
ก�ำกบัของรฐัและมหาวทิยาลัยเอกชนอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนข้างสงู โดยมหาวทิยาลยัต่างประเภทกนัส่งผลให้ระดบัปัจจยัการ
บริหารองค์การแตกต่างกนัและระดับความผกูพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจยัการบรหิารองค์การท่ีมอีทิธิพลต่อระดับความ
ผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์ทัง้ 3 กลุ่มมหาวทิยาลยั ได้แก่ เสรภีาพในการปฏบิติังาน นโยบาย ภาพลกัษณ์ ความสมดลุระหว่าง
ชวีติส่วนตวักับงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนปัจจยัการบรหิารองค์การทีม่อีทิธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์มหาวทิยาลยัของรฐั ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ สิง่แวดล้อมในการปฏิบติังาน มหาวิทยาลยัในก�ำกบัรฐั 
ได้แก่ เสรภีาพในการปฏบิตังิาน นโยบาย และความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน และมหาวิทยาลยัเอกชน ได้แก่ นโยบาย 
และเสรภีาพในการปฏบิตังิาน 
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Abstract
	 The study was designed to compare the administrative factors, organizational commitment on types 
of the universities and to determine the administrative factors influencing the organization commitment of 
lecturers. The population was 12,109 lecturers. The 322 lecturers were randomly selected as the sample 
for the study by multistage sampling. The study instrument was a set of self-administered questionnaires. 
Data were analyzed for frequency, mean and standard deviation, Analysis of Variance and multiple regression 
analysis. The result showed the administrative factors of public universities were at a high level, whereas 
the administrative factors of the public autonomous universities and private universities were at a fairly high 
level. The organizational commitment level of public university lecturers was at a high level, whereas public 
autonomous university lecturers as well as the private university lecturers was at a fairly high level. Holistically 
and separately considered different types of universities differed in their administrative factors. Likewise, 
different types of universities differed in the organizational commitment of lecturers. The administrative 
factors influencing the organizational commitment of lecturers in the three types of universities included : 
freedom to work, policy, image, work-life balance, compensation and welfare. Separately considered the 
administrative factors influencing the organizational commitment of public university lecturers included: 
compensation and welfare, and environment of work. The administrative factors influencing the organizational 
commitment of public autonomous university lecturers included: freedom to work, policy, and work-life 
balance. Meanwhile the administrative factors conducive to the organizational commitment of the private 
university lecturers were policy and freedom to work.
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1. บทนำ�
	 ทรพัยากรมนษุย์ถือว่าเป็นปัจจยัการบริหารทีม่คีวาม
ส�ำคญัต่อการขบัเคลือ่นองค์การ การบรหิารองค์การสมัยใหม่
จงึให้ความส�ำคญัในเรือ่งทรพัยากรมนษุย์มากขึน้ โดยองค์การ
ต่างๆ พยายามทีจ่ะแสวงหาบคุคลทีม่คีวามรู้ความสามารถ
เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึง่ขององค์การและพยายามทีจ่ะรกัษา
บคุคลเหล่านีใ้ห้อยูก่บัองค์การให้ยาวนานทีส่ดุเพ่ือเป็นก�ำลงั
ส�ำคญัในการน�ำพาองค์การไปสูค่วามส�ำเรจ็
	 มหาวิทยาลัยเป็นองค์การหลักที่มีบทบาทส�ำคัญใน
การพัฒนาและผลิตบัณฑิตที่มีความรู้ความสามารถออกสู่
ตลาดแรงงานและสังคมเพื่อเป็นก�ำลังส�ำคัญในการพัฒนา
ประเทศ อาจารย์จึงถือเป็นทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามส�ำคญั
อย่างยิง่ มหีน้าทีใ่นการอบรมสัง่สอนและถ่ายทอดวชิาความ
รูใ้ห้แก่นสิตินกัศกึษา อกีทัง้มหาวทิยาลยัมคีวามต้องการก้าว
ไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัชัน้น�ำ ดงันัน้มหาวทิยาลยัจงึจ�ำเป็น
ท่ีต้องแสวงหาและรักษาอาจารย์ที่มีความรู้ความสามารถ 
ให้อยูกั่บมหาวิทยาลยัตลอดไป จากการเสวนาเร่ือง แนวทาง
พัฒนาสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ในการประชุมวิชาการ 
แห่งชาติ (ถนอม อินทรก�ำเนิด และคณะ, 2553) พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษากลุ ่มใหม่ จ�ำนวน 47 แห่ง มีความ
ขาดแคลนบุคลากรสายวิชาการ หรือ อาจารย์ ท�ำให้
อัตราส่วนของภาระงานของอาจารย์ในการสอนและ 
ให้บริการกับนิสิตนักศึกษานั้นไม่เป็นไปตามข้อก�ำหนด 
ของส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ซึ่ง 
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรดังกล่าวก็ได้ส่งผลกระทบ 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด�ำเนินงานของ
มหาวทิยาลยั
	 ท้ังนี้ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์มาจากหลาย
สาเหตุ ส�ำหรับมหาวิทยาลัยของรัฐนับตั้งแต่ปี 2542 
ได้มีการน�ำเอานโยบายการออกนอกระบบมาใช้ ท�ำให้
มหาวิทยาลัยของรัฐเร่ิมทยอยเปลี่ยนสถานภาพมาเป็น 
“มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ” เพื่อความเป็นอิสระและ 
มีเสรีภาพในทางวิชาการมากขึ้น และการด�ำเนินงาน 
ทางการศึกษารวมถึงการจัดการบริหารงานบุคคลให ้
เกิดความคล่องตัวและสามารถเลือกสรรผู ้ที่มีความรู ้
ความสามารถเข ้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุดได้ (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) และ 
ในปี พ.ศ. 2551 ได้มกีารก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงานในสถาบนั
อดุมศกึษาให้กับพนกังานมหาวิทยาลยัขึน้อย่างเป็นทางการ 
ซึ่งพนักงานของมหาวิทยาลัยจะอยู่ภายใต้ระเบียบว่าด้วย 
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย 

จะได้รบัเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนตามหลักเกณฑ์
การประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่ทางสภามหาวิทยาลัย
ก�ำหนด (ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2542) 
โดยมีวิธีการท่ีแตกต่างกันออกไปในแต่ละมหาวิทยาลัย 
จากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวท�ำให้มหาวิทยาลัยของรฐัและ
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐจ�ำเป็นต้องมีระบบการบริหาร
งานทรพัยากรมนษุย์ 2 ระบบ ได้แก่ ระบบข้าราชการและ
ระบบพนกังานมหาวทิยาลยัทีร่บับรรจเุข้ามาใหม่ควบคูกั่นไป 
(อุทุมพร จามรมาน, 2542) ส่งผลให้เกิดความยุ่งยากใน
บรหิารทรพัยากรมนษุย์ เนือ่งจากระเบยีบข้อบงัคบัมคีวาม
แตกต่างกัน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วน 
เกิดความรู้สึกกังวลใจในสถานภาพและความมั่นคงในการ
ปฏบิตังิาน ทัง้ในเรือ่งของการต่อสญัญาจ้าง ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที ่และมกีารเปรยีบ
เทยีบกบัข้าราชการทีม่แีนวทางปฏบิตัทิีต่่างกนั ความยุง่ยาก
เหล่านี้อาจกลายเป็นปัญหาให้พนักงานมหาวิทยาลัยเกิด
ความกงัวลใจ ขาดขวัญก�ำลงัใจในการท�ำงาน และไปสูก่าร 
ลาออกในที่สุด และส�ำหรับมหาวิทยาลัยเอกชน ปัจจุบัน 
ได ้เข ้ามามีบทบาทมากขึ้นในระดับอุดมศึกษา ท�ำให้
มหาวิทยาลัยต้องเร่งสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและยกระดับ
คุณภาพการศึกษาให้ทัดเทียมกันทั้ง มหาวิทยาลัยของรัฐ 
และมหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั ท�ำให้มหาวิทยาลัยเอกชน
มีความต้องการอาจารย์ที่มีความรู ้ความสามารถเพื่อมา 
ช่วยพัฒนาและยกระดับศักยภาพของมหาวิทยาลัยแต่ด้วย 
ค่านิยมของคนไทยที่ให้การเคารพยกย่องบุคคลที่เป็น
ข้าราชการหรือท�ำงานภาครัฐ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักด์ิ, 
2551) จึงมีปัญหาการสรรหาบุคคลกรทางการศึกษาและ 
การพัฒนาอาจารย์ ซึ่งส่งผลต่อการโยกย้ายที่ท�ำงาน และ
คุณภาพทางการศึกษา 
	 ดังนั้นผู ้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ของ
มหาวิทยาลัยจึงจ�ำเป็นต้องศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย เพ่ือ 
เป็นแนวทางในการก�ำหนดกลยุทธ์ในการบรหิารและวางแผน
การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ เพ่ือให้อาจารย์เกดิความพึงพอใจ
และสามารถจูงใจให้อาจารย์เกิดความรักและผูกพันกับ
มหาวิทยาลัย พร้อมทีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจเพ่ือมหาวิทยาลัย 
และปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกของมหาวิทยาลัยต่อไป

2. วัตถุประสงค์การวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษา
ระดับปัจจยัการบรหิารองค์การ ได้แก่ นโยบายมหาวิทยาลัย 
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ภาพลกัษณ์มหาวทิยาลยั การบรหิารตามหลักธรรมาภิบาล 
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ลักษณะงาน เสรีภาพทาง
วชิาการ ค่าตอบแทนโดยรวม ความสมดลุระหว่างชวีติส่วน
ตวักบังาน และบรรยากาศในการท�ำงาน ของมหาวทิยาลยัใน
เขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ได้แก่ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานในเขตกรุงเทพมหานคร (3) เพื่อศึกษาเปรียบ
เทยีบปัจจยัการบรหิารองค์การตามประเภทมหาวทิยาลยัใน
เขตกรงุเทพมหานคร (4) เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบความผกูพนั
ต่อองค์การของอาจารย์ตามประเภทมหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร และ (5) เพ่ือศึกษาปัจจัยการบริหาร
องค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตกรงุเทพมหานคร

3. วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 3.1	 ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การ
	 Porter and others (1974) ให้ความหมายของ 
ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง 
สมาชิกกับองค์การ โดยมีการแสดงออกอย่างแรงกล้าของ
แต่ละบุคคลในลักษณะต่างๆ ดังนี้ (1) มีความเชื่ออย่าง 
แรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
(2) มีความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามในการปฏบิตังิาน
เพื่อองค์การ และ (3) มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะ 
คงความเป็นสมาชกิขององค์การไว้
	 โดย Allen and Myer (1990) มองว่า ความผกูพนั 
ต่อองค์การมอีงค์ประกอบส�ำคญั 3 ประการ ได้แก่ ประการที ่
1 ความผูกพันทางด้านจิตใจ ถือเป็นความผูกพันทางด้าน
ทัศนคติ ซึ่งเป็นความรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ โดยบคุลากรมคีวามต้องการมส่ีวนร่วมและมคีวาม
เกีย่วข้องสมัพนัธ์กับองค์การ มคีวามเตม็ใจ ทุม่เท และพร้อม
อทุศิตนเพือ่องค์การ ประการที ่2 ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
เป็นความผกูพนัต่อองค์การด้านพฤตกิรรม เป็นการแสดงออก
ของพฤตกิรรมทีม่คีวามสม�ำ่เสมอและไม่ท�ำการเปล่ียนแปลง
หรือโยกย้ายสถานทีท่�ำงาน โดยพยายามรกัษาสภาพของการ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้ โดยพวกเขาเหล่านั้นจะท�ำการ
เปรียบเทียบถึงผลประโยชน์ที่ตนจะได้รับหากยังคงอยู่กับ
องค์การต่อไปกับผลประโยชน์ต่างๆ ทีต้่องสูญเสียหากลาออก
หรือละทิ้งสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ และประการ
สุดท้าย ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันต่อ

องค์การซึ่งเกิดขึ้นจากบรรทัดฐานหรือค่านิยมต่างๆ ของ
องค์การ เป็นความรู้สึกว่าตนเมื่อเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การแล้วจ�ำเป็นต้องมคีวามรูสึ้กผูกพันต่อองค์การ เพราะ
นัน่คือความถกูต้องและเป็นเรือ่งเหมาะสมทีบ่คุลากรจะต้อง
กระท�ำ  จึงถือเป็นพันธะผูกพันท่ีบุคลากรจ�ำเป็นต้องปฏิบัติ
หน้าทีอ่ย่างทุม่เทเพ่ือเป็นการตอบแทนในสิง่ทีบ่คุลากรได้รบั
จากองค์การ
	 3.2	 ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
	 ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่นักวิชาการ
หลายท่านให้ความสนใจและท�ำการศึกษาถึงปัจจัยที่มี 
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งนักวิชาการแต่ละคน 
กม็มีมุมองทีแ่ตกต่างกนั ดังนี้
	 Steers (1977) ที่ได้ท�ำการศึกษาโมเดลปัจจัยที ่
มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ดังนี้ 
(1) คุณลักษณะส่วนบุคคล คือ ตัวแปรที่สามารถระบุถึง
คณุลกัษณะของบุคคลนัน้ เช่น อาย ุการศกึษา อายงุาน ความ
ต้องการความส�ำเรจ็ (2) คณุลกัษณะงานทีป่ฏบิติั คอื ลกัษณะ
หรือสภาพของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามี
ลกัษณะอย่างไร เช่น ความเป็นอิสระในงาน ความหลากหลาย
ทักษะในงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน และโอกาสได้
ปฏิสัมพันธ์กบัผู้อืน่ในการท�ำงานนัน้ และ (3) ประสบการณ์
ในการท�ำงาน คือ ความรูสึ้กหรอืการรบัรูข้องพนกังานแต่ละ
คนเกีย่วกบัการปฏิบติังานในองค์การว่าเป็นอย่างไร
	 ส่วน Gubman (1998) ได้กล่าวถงึ ปัจจยั 7 ประการ 
ทีส่ร้างให้เกดิความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ (1) แบ่งปันค่า
นิยม/เข้าถึงในเป้าหมาย หมายถึง การปรับค่านิยมของ
บคุลากรเพ่ือให้สอดคล้องกบัค่านยิมขององค์การ ซึง่ช่วยให้
บคุลากรได้แสดงความสามารถในการปฏิบติัอย่างเต็มทีแ่ละ
ตรงตามเป้าหมายที่องค์การต้ังไว้ (2) คุณภาพชีวิตในการ
ท�ำงาน หมายถงึ ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในสถานที่
ปฏิบติังาน ซึง่รวมถงึอุปกรณ์ เครือ่งใช้ ส่ิงอ�ำนวยความสะดวก
ต่างๆ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่ทางองค์การ 
จดัให้ (3) ลักษณะงาน หมายถงึ ขอบเขตของงานท�ำความ
ท้าทายและน่าสนใจของงาน (4) ความสัมพันธ์ในงาน 
หมายถงึ ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล อนัได้แก่ หัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า (5) ค่าตอบแทนโดยรวม หมายถงึ 
ค่าจ้าง สวสัดกิาร และผลตอบแทน (6) โอกาสก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง โอกาสใน เจรญิก้าวหน้าในหน้าท่ีและได้รบัผลส�ำเร็จ 
ในงาน และ (7) ภาวะผู้น�ำ หมายถงึ ความเช่ือมัน่และนบัถอื
ในผู้น�ำองค์การ
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	 3.3	 กรอบแนวคดิในการวจิยั

ปัจจยัการบรหิารองค์กร

-	 นโยบายมหาวทิยาลยั
-	 ภาพลกัษณ์มหาวทิยาลยั
-	 การบรหิารงานตามหลกัธรรมมาภบิาล
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัด้านความรู้
	 ในงานและโอกาส
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัด้านจิตใจ
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัในการ
	 ปฏิบตังิาน
-	 ค่าตอบแทนโดยรวม
-	 ลกัษณะงาน
-	 เสรีภาพทางวชิาการ
-	 ความสมดลุระหว่างชวีติส่วนตวักบั
-	 บรรยากาศในการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์กร

-	 ความผูกพันด้านจติใจ
-	 ความผูกพันด้านการคงอยู่
-	 ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน

	 3.4	 นยิามศพัท์เฉพาะ
	 ลกัษณะงาน หมายถงึ ขอบเขตภาระงาน ความน่า
สนใจและความท้าทายในงาน ตลอดจนมคีวามมัน่คงในงาน
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงาน
และโอกาส หมายถงึ การทีม่หาวทิยาลยัให้การสนบัสนนุและ
ให้โอกาสอาจารย์ในการพฒันาความรู ้และการเลือ่นต�ำแหน่ง 
ซึง่ถอืเป็นการส่งเสรมิความก้าวหน้าในงาน
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ หมายถึง 
การมหาวิทยาลัยให้ความส�ำคัญ ให้การยอมรับ และเห็น 
คุณค่าในตัวอาจารย์ และการดูแลเอาใจใส่ ตลอดจนเสรมิสร้าง 
ก�ำลงัใจในการท�ำงานให้แก่อาจารย์
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงาน 
หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารพร้อมทีจ่ะให้การสนบัสนนุ ส่งเสรมิ
และสอนงาน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือแก่อาจารย ์
เมื่อมีปัญหา และการจัดให้มีส่ิงอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ 
เพือ่ให้อาจารย์สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

4. สมมติฐานงานวิจัย
	 4.1	 ระดบัปัจจยัการบริหารองค์การของมหาวิทยาลัย 
ต่างประเภทกนัในเขตกรงุเทพมหานครมคีวามแตกต่างกนั
	 4.2	 ระดับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยต่างประเภทกันในเขตกรุงเทพมหานคร 
มคีวามแตกต่าง

	 4.3	 ปัจจยัการบรหิารองค์การมอีทิธิพลเชิงบวกกบั
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในเขต
กรงุเทพมหานคร

5. ระเบียบวิธีวิจัย
	 ผู ้ วิจัยได้ก�ำหนดแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ด ้วย 
การวิจัยแบบผสมผสาน โดยเน้นวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก 
และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการ 
รวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม และมีการสัมภาษณ์ 
เชงิลึกแบบมโีครงสร้างเพือ่ให้ข้อมลูมีความสมบรูณ์มากยิง่ขึน้
	 5.1	 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง
	 ประชากรในการศึกษา ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัย
ของรัฐ อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ และอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวนทั้งสิ้น 
12,109 คน ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วย 
วิธีของ Taro Yamane ที่ระดับความคลาดเคล่ือน 5% 
กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค�ำนวณ มีจ�ำนวน 391 ตัวอย่าง 
และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน ผู้วิจยัเกบ็รวบรวม
ข้อมลูจากแบบสอบถาม จ�ำนวน 322 ตัวอย่าง และท�ำการ
สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพ่ือเป็นตัวแทนอาจารย์มหาวิทยาลัย
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการให้สัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ�ำนวน 
9 ท่าน ประกอบด้วย อาจารย์มหาวิทยาลัยของรฐั จ�ำนวน 
3 ท่าน อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั จ�ำนวน 3 ท่าน 
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และอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน จ�ำนวน 3 ท่าน โดยมเีกณฑ์
พจิารณา ดงันี ้ต้องเป็นอาจารย์ทีม่อีายกุารท�ำงานไม่น้อยกว่า 
5 ปี หรือเป็นผู้ที่ได้รับรางวัลจากมหาวิทยาลัยว่าเป็นผู้ที่ 
เสยีสละและอทุศิตนเพือ่มหาวทิยาลยั
	 5.2	 เครือ่งมอืในการวจิยั
	 ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้
ม ี2 ประเภท ดงันี้
	 1.	 แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งทางวชิาการ 
รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 วัดปัจจัยการ
บริหารองค์การเป็นการสอบถามระดบัความคดิเหน็ 5 ระดับ 
และตอนที่ 3 วัดความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัเป็นการสอบถามระดบัความคดิเห็น 5 ระดบั 
	 2.	 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เก่ียวกับปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ และ 
การแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์แบบ
สมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง 
	 5.3	 การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืการวจิยั
	 1.	 แบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง
ทางด้านเนื้อหา และความเที่ยงตรงทางด้านโครงสร้างของ
แบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ และท�ำการตรวจสอบความ 
เชือ่มัน่ของแบบสอบถามโดยน�ำแบบสอบถามทีพั่ฒนาขึน้มา
และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท�ำการทดสอบกับกลุ่มประชากร 
ท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 ชุด 
และได้น�ำมาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยการ 
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค พบว่า แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยการบริหารมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) รวม เท่ากบั 0.966 และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) รวม เท่ากบั 0.927 แสดงให้เหน็ว่า
แบบสอบถามของอาจารย์ มีความเชื่อถือได้ (Reliability) 
สามารถที่จะน�ำไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการศกึษา
	 2.	 แบบสมัภาษณ์ ผูว้จิยัได้ท�ำการตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสัมภาษณ์โดยผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือ
ท�ำการทดสอบความเทีย่งตรงทางด้านเน้ือหาของข้อค�ำถาม
ก่อนน�ำไปสมัภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญั
	 5.4	 วเิคราะห์ข้อมลู
	 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยการบริหารองค์การและ
ระดบัความผกูพนัต่อองค์การใช้ค่าสถติพืิน้ฐานได้แก่ ความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์
ความแตกต่างของปัจจยัการบรหิารองค์การของมหาวิทยาลยั 
และวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยแต่ละประเภทใช้สถิติการวิเคราะห์
ความแปรปรวน (F-test) ส่วนการค้นหาตัวแปรปัจจัยการ
บริหารองค์การที่มีอิทธิพลและสามารถท�ำนายความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์นั้นใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นแบบพหุแบบเข้าพร้อมกันหมด (Enter Multiple 
Regression Analysis)

6. ผลการวิจัย
	 6.1	 ร ะ ดับป ั จจั ยก า รบริ ห า รอ งค ์ ก า รของ
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามประเภท
มหาวิทยาลัย ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการบรหิารองค์การ
ของมหาวิทยาลัยของรฐัทีอ่ยูใ่นระดับสูง ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ( =4.45) ด้านเสรีภาพทางวิชาการ ( =4.38) ด้าน
บรรยากาศในการท�ำงาน ( =4.38) ด้านภาพลักษณ์
มหาวทิยาลยั ( =4.26) ด้านความสมดลุระหว่างชวิีตส่วนตวั
กับงาน ( =4.25) ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย ( =4.21) 
ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่อยู ่ในระดับปานกลาง 
ค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
ด้านความรูใ้นงานและโอกาส ( =4.12) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =4.11) ด้านค่าตอบแทน 
โดยรวม ( =4.11) ด้านการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 
( =4.09)และด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการ
ปฏิบติังาน ( =4.09) 
	 ส�ำหรับมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐมีปัจจัยการ
บริหารองค์การที่อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านภาพลักษณ์
มหาวิทยาลัย ( =4.36) ส่วนปัจจยัการบรหิารองค์การทีอ่ยู่
ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ( = 
4.07) ด้านเสรภีาพทางวชิาการ ( =3.93) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงานและโอกาส ( =3.82) 
ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =3.08) 
ด้านบรรยากาศในการท�ำงาน ( =3.78) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงาน ( =3.61) ด้านการ 
บริหารตามหลักธรรมาภิบาล ( =3.59) ด้านนโยบาย
มหาวิทยาลัย ( =3.56) และปัจจัยการบริหารองค์การ 
ที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตส่วนตัวกบังาน ( =3.39) และด้านค่าตอบแทนโดยรวม 
( =3.35) 
	 ในขณะที่มหาวิทยาลัยเอกชนมีปัจจัยการบริหาร
องค์การที่อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้าน
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เสรีภาพทางวิชาการ ( =3.87) ด้านการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =3.72) ด ้านลักษณะงาน 
( =3.69) ด ้านภาพลักษณ์มหาวิทยาลัย ( =3.60) 
ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงานและ
โอกาส ( =3.53) ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่อยู่ใน 
ระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านการสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยั 
ในการปฏิบัติงาน ( =3.40) ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย 
( =3.39) ด ้านบรรยากาศในการท�ำงาน ( =3.39) 
ด้านการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ( =3.38) ด้าน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน ( =3.31) และ 
ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ( =2.93)
	 6.2	 ระดับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามประเภท
มหาวิทยาลัย พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความ
ผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัสงูทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐาน ( =4.55) ความผกูพนัด้านจติใจ ( =4.43) 
และด้านความผกูพนัด้านการคงอยู ่ ( =4.40) ส่วนอาจารย์
มหาวทิยาลยัในก�ำกับของรฐัมคีวามผกูพันต่อองค์การอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่อนข้างสงูทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน
บรรทดัฐาน ( =4.18) ความผกูพนัด้านการคงอยู ่( =4.16) 
และความผูกพันด้านจิตใจ ( =4.09) ในขณะที่อาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 
ปานกลางค่อนข้างสูงท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน ( =3.99) ความผูกพันด้านจิตใจ ( =3.80) 
และความผกูพนัด้านการคงอยู ่( =3.70)
	 6.3	 การทดสอบสมมตฐิาน
	 สมมตฐิานที ่ 1 ระดบัปัจจยัการบรหิารองค์การของ
มหาวิทยาลัยต่างประเภทกนัในเขตกรุงเทพมหานครมคีวาม
แตกต่างกนั
	 จากการวเิคราะห์ความแปรปรวน ด้วยสถติ ิ F-test 
พบว่า ปัจจยัการบรหิารองค์การในภาพรวมมคีวามแตกต่าง
กัน (F=47.228, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 
โดยปัจจัยการบริหารองค์การในภาพรวมของมหาวิทยาลัย
ของรฐั ( =4.24) มค่ีามากกว่ามหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั 
( =3.78) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.48) ตามล�ำดับ 
และเม่ือพิจารณาจ�ำแนกรายด้าน พบว่า ปัจจัยการ 
บริหารองค์การของมหาวิทยาลัยของรัฐมีค่าเฉล่ียมากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน 
ทุกด้าน ยกเว้นด้านภาพลักษณ์ทีม่หาวทิยาลยัในก�ำกบัของ
รัฐมีค่าเฉลี่ยมากกว่ามหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัย
เอกชน ในขณะเดียวกันปัจจัยการบริหารองค์การของ

มหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐักม็ค่ีาเฉล่ียมากกว่ามหาวิทยาลัย
เอกชนทุกด้านเช่นกัน ดังนี้ ด้านนโยบาย (F=37.805, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัย 
ของรัฐมีปัจจัยการบริหารด้านนโยบาย ( =4.19) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.59) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =3.41) ด้านการสนบัสนนุจากมหาวิทยาลัย (F= 
15.965, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า 
มหาวิทยาลัยของรัฐมีปัจจัยการบริหารด้านการสนับสนุน 
จากมหาวิทยาลัย ( =4.11) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกบั
ของรัฐ ( =3.78) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.50) 
ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงาน (F=12.238, sig.=0.000) 
ทีร่ะดับนยัส�ำคญั 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมปัีจจยั
การบรหิารด้านเสรภีาพในการปฏบิตังิาน ( =4.48) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =4.13) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =4.09) ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (F= 
40.394, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า 
มหาวทิยาลยัของรฐัมปัีจจยัการบรหิารด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ( =4.08) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ 
( =3.40) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.02) ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน (F=34.353, sig.=0.000) 
ทีร่ะดับนยัส�ำคญั 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมปัีจจยั
การบริหารด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน 
( =4.25) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.39) 
และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.31) และด้านสิ่งแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน (F=31.025, sig.=0.000) ที่ระดับ 
นัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรัฐมีปัจจัยการ 
บรหิารด้านส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังาน ( =4.31) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.78) และมหาวิทยาลัย
เอกชน (  =3.39) และส�ำหรบัด้านภาพลักษณ์ (F=49.630, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัย 
ในก�ำกบัของรฐัมีปัจจยัการบรหิารด้านภาพลกัษณ์ ( =4.36) 
มากกว่ามหาวิทยาลัยของรัฐ ( =4.26) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =3.60) ซึ่งผลวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
ทีผู้่วิจยัต้ังไว้
	 สมมติฐานที่ 2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลยัต่างประเภทกนัในเขตกรงุเทพมหานคร
มคีวามแตกต่างกนั
	 จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน ด้วยสถติิ F-test 
พบว่า ความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมมคีวามแตกต่างกนั 
(F=31.147, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 โดย 
อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันต่อองค์การใน 
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ภาพรวม ( =4.47) มากกว่าอาจารย์มหาวทิยาลยัในก�ำกบั
ของรัฐ ( =4.15) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.87) 
และเมือ่พจิารณาจ�ำแนกรายด้าน พบว่า อาจารย์มหาวทิยาลยั
ของรัฐมีความผูกพันต ่อองค ์การ มากกว ่าอาจารย ์
มหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัและมหาวทิยาลัยเอกชนทกุด้าน 
ในขณะเดยีวกนัอาจารย์มหาวทิยาลัยในก�ำกับของรฐัมคีวาม
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 
ทกุด้านเช่นกนั ดงันี ้ด้านความผกูพนัด้านจติใจ (F=37.805, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า อาจารย์
มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันด้านจิตใจ ( =4.40) 
มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =4.11) และ
มหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.69) ส่วนความผูกพันด้าน
บรรทดัฐาน (F=15.965, sig.=0.000) ทีร่ะดบันยัส�ำคญั 0.05 
พบว ่า  อาจารย ์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน ( =4.55) มากกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ในก�ำกับของรัฐ ( =4.12) และมหาวิทยาลัยเอกชน 
( =3.87) ซึง่ผลวจิยันีส้นบัสนนุสมมตฐิานที ่2 ทีผู่ว้จิยัตัง้ไว้
	 สมมตฐิานข้อที ่3 ปัจจยัการบรหิารองค์การมคีวาม
สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตกรงุเทพมหานคร
	 จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุแบบ 
เข้าพร้อมกนัหมด พบว่า ปัจจยัการบริหารองค์การทีส่ามารถ
ท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ทั้ง 3 กลุ ่ม
มหาวิทยาลัย ได้แก่ ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงานซึ่งมีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β=0.289) 
รองลงมา คือ ด้านนโยบาย (β=0.188) ด้านภาพลักษณ์ 
(β=0.186) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน 
(β=0.185)  และด ้ านค ่ าตอบแทนและสวัสดิการ 
(β=0.145) โดยตัวแปรทั้ง 5 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ทั้ง 
3 กลุ่มมหาวิทยาลัยได้ร้อยละ 55.00 (Adjusted R2= 
0.550) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส�ำหรับปัจจัยการบริหาร
องค์การทีส่ามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัของรฐั ได้แก่ ด้านสิง่แวดล้อมในการปฏิบตังิาน
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β= 
0.467) รองลงมา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(β=0.285) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต ่อองค ์การของอาจารย ์
มหาวิทยาลัยของรัฐได้ร้อยละ 66.40 (Adjusted R2= 
0.664) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส่วนปัจจัยการบริหาร 
องค์การที่สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของ 

อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ได้แก่ ด้านเสรีภาพ 
ในการปฏบิตังิานซึง่มค่ีาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์
สูงทีสุ่ด (β=0.422) รองลงมา คือ ด้านนโยบาย (β=0.265) 
และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน (β=0.197) 
โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับ
ของรัฐได้ร้อยละ 48.20 (Adjusted R2=0.482) ที่ระดับ 
นยัส�ำคญั 0.05 ในขณะทีปั่จจยัการบรหิารองค์การทีส่ามารถ
ท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชน ได้แก่ ด้านนโยบายซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของ 
ตัวพยากรณ์สูงทีสุ่ด (β=0.474) รองลงมา คือ ด้านเสรภีาพ
ในการปฏิบติังาน (β=0.235) โดยตัวแปรทัง้ 2 ตัวนีร่้วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนได้ร้อยละ 34.40 (Adjusted 
R2=0.344) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่งผลวิจัยนี้สนับสนุน
สมมติฐานที ่3 ทีผู้่วิจยัต้ังไว้
	 6.4	 จากการสัมภาษณ์อาจารย์มหาวิทยาลัยในเขต
กรงุเทพมหานครเก่ียวกับปัจจัยการบรหิารองค์การทีม่คีวาม
ส�ำคัญและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อาจารย์
มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัย 
การบริหารองค์การด้านนโยบายส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมากทีสุ่ด รองลงมา ได้แก่ ด้านการบรหิารตามหลัก
ธรรมาภบิาล ด้านเสรภีาพในการปฏิบตังิาน ด้านลักษณะงาน 
ด้านการสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยั (ด้านความรูแ้ละโอกาส, 
ด้านจิตใจ และด้านการปฏิบัติงาน) ด้านบรรยากาศในการ
ท�ำงาน ด้านความสมดลุระหว่างชวีติส่วนตวักับงาน ด้านภาพ
ลกัษณ์ และค่าตอบแทนโดยรวม ตามล�ำดบั และอาจารย์ส่วน
ใหญ่มีความเห็นว่าตนเองมีความผูกพันต่อองค์การและ
แสดงออกถงึความผกูพนัต่อองค์การผ่านทางพฤตกิรรมต่างๆ 
ดังนี ้ ต้ังใจปฏิบติังานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ มคีวาม
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยต่อไป พร้อมและ
ยินดีที่จะปฏิบัติตนตามกฎระเบียบต่างๆ อย่างเคร่งครัด 
ไม่พูดถึงมหาวิทยาลัยในทางเสียหาย ไม่ปฏิบัติตนให้
มหาวิทยาลัยต้องเส่ือมเสียช่ือเสียง

7. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
	 จากผลการวิจยัสรปุได้ว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมรีะดับ
ปัจจัยการบริหารองค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนมหาวิทยาลัย 
ในก�ำกับของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนมีระดับปัจจัยการ
บรหิารองค์การอยูใ่นระดับปานกลางค่อนข้างสงู และอาจารย์
มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
โดยอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความรู้สึกรักและผูกพัน 
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กับมหาวิทยาลัยของตน มีความต้องการที่ปฏิบัติงานใน
มหาวทิยาลยัต่อไป และพร้อมทีจ่ะอทุศิตนเพือ่มหาวทิยาลยั 
ส่วนอาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐและมหาวิทยาลัย
เอกชนมคีวามผกูพนัต่อองค์การในระดบัระดบัปานกลางค่อน
ข้างสงู ส�ำหรบัมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัการเอานโยบาย
การออกนอกระบบและการบรรจอุาจารย์ในสถานะพนกังาน
มหาวิทยาลัยนั้น ส่งผลให้อาจารย์รู้สึกถึงความไม่เท่าเทียม
และความไม่มั่งคงในหน้าที่การงานเมื่อเทียบกับอาจารย์ที่
บรรจุเป็นข้าราชการ จึงส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การ ส่วนมหาวทิยาลยัเอกชน ในการบรหิารงานบางครัง้
กไ็ม่ได้ให้ความส�ำคญัในด้านทรพัยากรมนษุย์มากนกั มุง่เน้น
การหารายได้เข้าสู ่องค์การ จึงส่งผลให้อาจารย์รู ้สึกว่า 
ไม่ได้รบัการดูแลดีเท่าทีค่วรเมือ่เปรยีบเทยีบกบัมหาวทิยาลยั
ของรฐั
	 ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่มีอิทธิผลต่อความ
ผูกพันต ่อองค ์การของอาจารย ์มหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เสรีภาพในการปฏิบัติงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β=0.289) 
จึงเป็นการยืนยันได้ว่าเสรีภาพในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัย
การบริหารองค์การที่มีความส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
แนวคดิของ Burke (2003) ทีก่ล่าวว่า การได้ปฏบิตังิานทีม่ี
เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ และความช�ำนาญ รวมถึง
การได้ปฏิบัติงานที่ท้าทาย และมีอิสระ/เสรีภาพในการ 
ปฏบิตังิานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ส่วนด้านนโยบาย
สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ที่มี 
อิทธิผลสูงเป็นอันดับท่ี 2 (β=0.188) ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
นโยบายถือเป็นตัวก�ำหนดแบบแผนหรือแนวทางการ 
ปฏบิตังิาน นโยบายถอืเป็นปัจจยัการบรหิารทีส่ามารถสร้าง
และท�ำลายความผกูพนัต่อองค์การได้ หากนโยบายทีก่�ำหนด
ขึน้นัน้เป็นประโยชน์ต่อทัง้มหาวทิยาลัยและอาจารย์ก็จะได้
รับการยอมรับและสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การได ้
แต่ถ้านโยบายที่ก�ำหนดขึ้นส่งผลให้อาจารย์รู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความยตุธิรรมหรอืไม่สามารถน�ำมาปฏบิตัไิด้จรงิกอ็าจท�ำให้
อาจารย์มีความรู ้สึกผูกพันต่อมหาวิทยาลัยลดน้อยลง 
ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ Alhawary & Aborumman 
(2011) พบว่า นโยบายองค์การสามารถอธบิายความผกูพนั
ต ่อองค์การและมีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันกัน 
ต่อองค์การ ด้านภาพลักษณ์สามารถท�ำนายความผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 3 
(β=0.186) ทั้งนี้เนื่องจากภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย

สามารถสะท ้อนถึงภาพลักษณ์ของอาจารย ์ เช ่นกัน 
มหาวิทยาลัยทีไ่ด้รบัการยอมรบักท็�ำให้อาจารย์ทีป่ฏิบติังาน
ในมหาวิทยาลัยแห่งนั้นได้รับการยอมรับเช่นกัน ท�ำให้
อาจารย์รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย และ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ไม่ปฏิบัติตนให้เป็นการ 
เสือ่มเสยีเพือ่เป็นการรกัษาภาพลกัษณ์ทีดี่เอาไว้ ซึง่สอดคล้อง
กบัแนวคิดของ International Survey Research (2004) 
ทีร่ะบไุว้ว่า ภาพลักษณ์ คือ การได้รบัการยอมรบัจากสังคม
ภายนอกที่มององค์การ ดังนั้นองค์การที่มีภาพลักษณ์ที่ดี
สามารถจูงใจให้บุคลากรต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู ่กับ
องค์การต่อไป โดยภาพลักษณ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ ส�ำหรับด้านความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตส่วนตัวกับงานสามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 4 (β=0.185) 
เนื่องจากความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานเป็นเรื่องที่
อาจารย์เห็นว่ามคีวามส�ำคัญ เพราะทกุคนมคีรอบครวั และ
ต้องการเวลาส่วนตวั หากไม่สามารถจดัสรรเวลางานกบัเวลา
ส่วนตัวได้ก็มักจะท�ำให้เกิดปัญหาในการท�ำงานได้ ท�ำให้
อาจารย์รูสึ้กอกึอดั รูสึ้กเบือ่หน่าย และอาจน�ำสู่การตัดสินใจ
ลาออกได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ของ Gubman 
(1998) พบว่า มีความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัวกบัความผกูพนัต่อองค์การ และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการสามารถท�ำนายความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 5 
(β=0.145) ทัง้นีเ้นือ่งจากอาจารย์คาดหวังเพียงแค่ให้ได้รบั
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เหมาะสมกับความรู ้ความสารถ 
และงานทีต้่องรับผดิชอบ และจากการทดสอบเชิงประจกัษ์
เกีย่วกบัความพงึพอใจในมหาวิทยาลยัมผีลกระทบต่อความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยของ Alhawary & Aborumman 
(2011) ผลการศึกษา พบว่า เงินเดือนมผีลกระทบต่อความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยมากกว่าการเคารพและการยอมรับ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Calland (2012) ระบุว่าม ี ค่าตอบแทนความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกบัความผูกพันต่อองค์การ

8. ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 1.	มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดนโยบาย แผนพัฒนา 
และกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่อาจารย์ในอัตรา 
ทีเ่ท่าทยีมกนัทัง้ในมหาวิทยาลัยของรฐั มหาวิทยาลัยในของ
ก�ำกบัรฐั และมหาวิทยาลัยเอกชน
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	 2.	มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในก�ำกับ
ของรัฐ ควรดูแลความแตกต่างด้านผลประโยชน์และ
สวสัดกิารของอาจารย์ให้มคีวามเท่าเทยีมกนัระหว่างอาจารย์
ที่มีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยกับอาจารย์ที่มี
สถานภาพเป็นข้าราชการและส�ำหรบัมหาวทิยาลยัเอกชนควร
จัดสรรสวสัดกิารและผลประโยชน์ให้เท่าเทยีมมหาวทิยาลยั
ของรฐัและมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั
	 3.	มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดแนวทางการพัฒนา
ตนเองและพัฒนางานของอาจารย์ โดยก�ำหนดตัวบ่งชี้ที่
ชัดเจนและเป็นธรรมเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
	 8.2	 ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป
	 1.	ควรมีการวิจัยโดยใช้กรอบความคิดบูรณาการ
ระหว่างแนวคิดระดับองค์การและระดับปัจเจกบุคคลกับ
อาจารย์มหาวิทยาลัยในภาพกว้างมากยิ่งขึ้น เช่น อาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตภมูภิาคหรอืทัว่ประเทศ
	 2.	 ควรจะศกึษาปัจจยัทีม่คีวามเกีย่วข้องให้ครอบคลุม
และกว้างขวางข้ึน เช่น สาเหตทีุท่�ำให้อาจารย์ตดัสนิใจ
	 3.	ควรมีการท�ำวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิง
ปฏบิตักิาร เพือ่พฒันารูปแบบตลอดจนแนวทางในการพัฒนา
ความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์มหาวทิยาลัย เพ่ือให้เกดิ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติและสามารถธ�ำรงรักษาบุคลากร
ทีม่คีณุภาพไว้กบัมหาวทิยาลยัให้ยาวนานทีส่ดุ
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