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ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์มหาวทิยาลยัราชภัฏ  
FACTORS RELATED TO THE ORGANISATIONAL COMMITMENT OF 

TEACHING STAFF IN RAJABHAT UNIVERSITIES 
ปาริชาติ  ข าเรือง1 ศาสตราจารย์ ดร.กระมล  ทองธรรมชาติ2  

บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบดว้ย 
อาจารย์ประจ าจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ  40 แห่ง จ  านวน 452 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบเพียร์สันไคร์สแควร์ และสถิติแกมม่า ผลการวจิยัพบวา่ อาจารยม์หาวทิยาลยั
ราชภฏัมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัประกอบด้วย 9 ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ได้แก่ 1) ระยะเวลาการปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพฒันาความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 6) นโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์7) บรรยากาศองค์การ 8) วฒันธรรมองค์การ 9) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  
ค าส าคัญ : องคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร อาจารย ์มหาวทิยาลยัราชภฏั     
ABSTRACT 
 This study is a quantitative research which aims to investigate degree of organisational 
commitment and factors related to the organisational commitment of teaching staff at Rajabhat 
Universities. A survey research design was adopted to accomplish this study. The samples were 
452 full-time lecturers working in 40 Rajabhat Universities.  The research instrument was a 
constructed questionnaire. The statistics that were applied to analyze quantitative data were 
comprised of descriptive statistics; frequency, percentage, arithmetic mean and standard 
deviation, and inferential statistics; Pearson product-moment correlation coefficient, 
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Chi-square and Gamma test. The finding indicate that : the teaching staff of Rajabhat Universities 
appear to have a high level of organis at ional  and  nine factors; 1) work tenure 
2) attitude to organisation 3) career development 4) compensation management 5) welfare and 
fringe benefits 6) organisational climate 7) human resource management policy 8) organisational 
culture and 9) leadership of senior management, are positively correlated with organizational 
commitment of Rajabhat Universities’ lecturers at the .05 level of statistical significance. 
Keywords: Organisation, Organisational Commitment, teacher, Rajabhat Universities  

 
ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

ภายใตก้ระแสการเปล่ียนแปลงและความเจริญกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยีท่ีน าสมยั ท าใหโ้ลก
ยุคโลกาภิวตัน์มีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว เป็นเหตุให้องค์การตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อดภายใต้
สภาพการณ์การแข่งขนั และปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การให้สามารถ
แข่งขนัไดน้ั้นก็คือ การพฒันาทุนมนุษย ์นอกจากน้ี การก าหนดความสามารถหลกั (Competency) 
ไดถู้กน ามาใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน (ปราชญา กลา้ผจญั และ พอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550  : 22) โดยก าหนดเป้าหมาย
เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น มีความรู้ ทกัษะ รวมถึงท าให้มีเจตคติท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงถือเป็นการท าให้
สมาชิกองค์การเกิดการพฒันาและองค์การกลายเป็นองค์การท่ีเขม้แข็ง แต่อย่างไรก็ดี การพฒันา
บุคลากรให้มีเพียงทกัษะความรู้คงจะไม่เป็นการเพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 
หากขาดส่ิงท่ีเรียกกันว่า ความผูกพนัต่อองค์การ (Organisational Commitment) ท่ีนับได้ว่าเป็น
ส่ิงจ าเป็นท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จละะด ารงอย่่ไดอ้ย่างย ัง่ย น ดงันั้น ส่ิงท่ีผ่บ้ริหาร
องค์การทุกองค์การควรตระหนักละะให้ความส าคญันั้นก็ค อ จะท าอย่างไรท่ีจะเสริมสร้างความ
ผก่พนัให้ลก่บุคะากรภายในองคก์าร และผะจากสภาพการลข่งขนัท่ีรุนลรงในระบบเศรษฐกิจลบบ
ทุนนิยมยงัท าให้อตัราค่าตอบลทนของภาคธุรกิจเอกชนขยายจ านวนอย่างรวดเร็วก่อให้เกิดปัญหา
สมองไหะในภาคราชการ จึงไดมี้การประกาศใช้พระราชบญัญติัเงินเด อนละะเงินประจ าต าลหน่ง
ตามข้อเสนอของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพะเร อนเพ ่อก าหนดบัญชีอตัราเงินเด อน
ขา้ราชการละะะ่กจา้งให้สอดรับกบัสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ ละะให้สอดรับกบัค่าตอบลทนใน
ภาคเอกชนละะค่าครองชีพท่ีเปะ่ียนลปะงไปอนัเป็นผะส บเน ่องมาจากปัญหา   การส่ญเสียก าะงัคน
ท่ีมีคุณภาพของภาคราชการ (ทศพร ศิริสัมพนัธ์ , 2549 : 171) โดยเฉพาะเม่ือบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ
หรือมีความสามารถสูงลาออกไปท าให้องค์การต้องสูญเสียงบประมาณจ านวนมาก  ซ่ึงใน
กระบวนการด าเนินการจดัการของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐนั้น กะุ่มคนท่ีส าคญัท่ีสุดค อ อาจารย์
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ผ่ส้อน ทั้ งน้ีเพราะว่าการด าเนินงานของมหาวิทยาะัย ได้ลก่ การสอน การวิจยั การท านุบ ารุง
ศิะปะวฒันธรรม การบริการวิชาการลก่ชุมชนในร่ปลบบต่างๆ นั้น กระท าโดยอาจารยผ์่ส้อนเป็น
หะกั ลต่ในสภาพความเป็นจริงพบวา่เกิดวิกฤติการขาดลคะนอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐ
หะายลห่งทั้ งเชิงป ริมาณละะคุณภาพ โดยสาเห ตุหะักของการขาดลคะนบุคะากรของ
ส ถ าบัน อุ ด ม ศึ กษ า มี ดั ง น้ี  (ส านั ก ง าน คณ ะก รรม ก ารก าร อุ ด ม ศึ กษ า , 2550 [online] 
http://www.knit.or.th) ค อ 

1) การปรับเปะ่ียนเป็นมหาวทิยาะยั ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคะท่ีจะตอ้งบริหารจดัการ 
    ดว้ยตนเอง 
2) ผ่เ้รียนในระดบัอุดมศึกษาในทอ้งถ่ินเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน ่อง 
3) การเพิ่มปริมาณจดัการศึกษาตามนโยบายดา้นการกระจายโอกาสทางการศึกษา 
4) บุคะากรสายผ่ส้อนละะสายสนบัสนุนท่ีเป็นอตัราจา้งมีอตัราการะาออกเพิ่มข้ึน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาท้องถ่ิน จึงมีหน้าท่ีต้อง
กระท าคือปฏิบัติตามแนวทางเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ อุดมการณ์ หรือทิ ศทางท่ีก าหนดไว ้       
โดยอาจารย์ผู ้สอนถือว่าเป็นผู ้มีบทบาทโดยตรงต่อการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผู ้เรียนให้มี
คุณลกัษณะบณัฑิตท่ีพึงประสงค์ อาจกล่าวไดว้่าอาจารยห์รือบุคลากรสายผูส้อนเป็นทรัพยากรท่ี
ส าคัญท่ีสุดในกระบวนการจดัการศึกษา ซ่ึงพบว่าจ านวนบุคะากรท่ีมีอย่่ละะจ านวนบุคะากร          
ท่ีขาดลคะนบุคะากรสายผ่ส้อนละะสายสนบัสนุนของมหาวิทยาะยัราชภฏัทั้ง 40 ลห่ง ทัว่ประเทศ
ในปี 2550 สามารถน าเสนอดงัตาราง 1 
ตาราง 1 
จ ำนวนบุคลำกรท่ีมีอยู่และจ ำนวนบุคลำกรท่ีขำดแคลน 

จ านวนบุคะากรท่ีมีอย่ ่(คน) จ านวนท่ีขาดลคะน (คน) 
สายผ่ส้อน สายสนบัสนุน สายผ่ส้อน สายสนบัสนุน 
12,505 6,421 8,278 5,858 

ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550 

ในขณะเดียวกันกลุ่มคนท่ีลาออกจากการเป็นอาจารย์ผูส้อนของมหาวิทยาลัยราชภฏันั้นพบว่า 
บางส่วนเป็นอาจารยท่ี์มีศกัยภาพและยงัคงเป็นความตอ้งการของมหาวิทยาลยั นับได้ว่าเป็นการ
สูญเสียในเชิงคุณภาพมากกวา่ในเชิงปริมาณ ท าให้มหาวทิยาลยัราชภฏัประสบปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรและสูญเสียงบประมาณด้านการสรรหา และการพฒันาบุคลากรเป็นจ านวนมาก และ       
ส่วนหน่ึงของปัญหาดังกล่าวมีสาเหตุจากการแข่งขนัในระดับอุดมศึกษาท่ีมีความรุนแรงอย่าง
ต่อเน่ือง โดยมหาวิทยาลัยรัฐและเอกชนต่างแข่งขันกันเปิดสอนในระดับบัณฑิตศึกษากันเป็น

http://www.knit.or.th/
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จ านวนมากแต่ละมหาวิทยาลัยต่างก็พยายามสร้างช่ือเสียงและดึงดูดผู ้เรียนเข้าศึกษาต่อ                   
จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพรวมถึงการคดัสรรอาจารยท่ี์มีคุณภาพ แต่เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าภาคราชการ 2-3 เท่า จึงท าให้เกิดภาวะสมองไหล (brian drain) ของอาจารย์
หรือนักวิชาการคุณภาพในมหาวิทยาลยัท่ีลาออกไปสู่ภาคเอกชน หรือไปเป็นนกัวิจยัและอาจารย์
มหาวิทยาลยัในต่างประเทศท่ีให้ผลตอบแทนและมีความพร้อมทางทรัพยากรในการปฏิบติังาน  
และพฒันางานวิชาการมากกวา่ (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ [onlione], 2551) ซ่ึงก่อให้เกิดผลกระทบ
ต่อคุณภาพของมหาวิทยาลยั ดว้ยเหตุน้ี สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐจะตอ้งมีการก าหนดแนวทางหรือ    
กลยุทธ์ในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารให้เกิดแก่อาจารยเ์พื่อธ ารงรักษาอาจารยท่ี์มีศกัยภาพไว ้
ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีความเจริญเติบโตและด ารงอยูร่อดได ้ทั้งน้ีเพราะการท่ีตอ้งสูญเสียบุคลากร
ท่ีมีคุณค่าไป ก็เท่ากบัว่าองค์การสูญเสียทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งได ้และจบัตอ้งไม่ไดน้บัไม่ถว้น ดงันั้น 
จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารองค์การในทุกระดับท่ีจะหาทางท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีค่าให้อยู่กับ
องค์การได้นานท่ีสุด ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นอาจารยใ์นสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั จึงเล็งเห็นความ
จ าเป็นในการท่ีจะศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลัยราชภฏัว่าอยู่ใน   
ระดบัใด และมีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยั     
ราชภฏั เพ ่อน าผะการศึกษาไปใชเ้ป็นลนวทางในการเสริมสร้างความผ่กพนัต่อองคก์ารของอาจารย์
มหาวทิยาะยัราชภฏั  
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั 
            2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยั 
                ราชภฏั 
ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจยัน้ี มุ่งศึกษาความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาะัยราชภฏัทั้ ง 6 กะุ่ม
ภ่มิภาค จ านวนทั้งส้ิน 40 ลห่ง โดยในการศึกษาวิจยัน้ี ผ่ว้ิจยัได้รวบรวมขอ้ม่ะจากกะุ่มตวัอย่าง
ระหว่างวนัท่ี 16  ตุะาคม 2552 ถึงวนัท่ี 16 สิงหาคม 2553 โดยประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี      
เป็นอาจารยป์ระจ าของมหาวิทยาะยัราชภฏัทั้ง 40 ลห่ง จ านวนทั้งส้ิน 11,605 คน การก าหนดขนาด   
กะุ่มตวัอยา่งใชส่้ตรของยามาเน (Yamane, 1973 : 886) ท่ีระดบัความคะาดเคะ ่อนในการสุ่มตวัอยา่ง 
0.05 โดยกะุ่มตวัอย่างเป็นอาจารยป์ระจ าของมหาวิทยาะยัราชภฏั ประกอบดว้ย 1) อาจารยท่ี์ไดรั้บ
การบรรจุลต่งตั้งเป็นขา้ราชการ 2) อาจารยท่ี์เป็นพนกังานของมหาวิทยาะยั ไดล้ก่ อาจารยอ์ตัราจา้ง 
พนักงานสายการสอน พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาะยั รวมจ านวนกะุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน         
452 คน  
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สมมติฐานการวจัิย 
 1.  ระยะเวะาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผ่กพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาะยัราชภฏั 
 2. เจตคติต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาะยั
ราชภฏั 

3. การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองคก์ารของ
อาจารยม์หาวทิยาะยัราชภฏั 
 4. การบริหารค่าตอบลทนมีความสัมพันธ์กับความผ่กพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาะยัราชภฏั 
 5. การจดัสวสัดิการละะผะประโยชน์เก ้อก่ะมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองคก์ารของ
อาจารยม์หาวทิยาะยัราชภฏั 
 6. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับความผ่กพนัต่อองค์การของ
อาจารยม์หาวทิยาะยัราชภฏั 
   7. บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาะยั
ราชภฏั 
   8. วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาะยั
ราชภฏั 
   9. ภาวะผ่น้ าของผ่บ้ริหารระดบัส่งมีความสัมพนัธ์กบัความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาะยัราชภฏั 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ไดท้ราบถึงระดบัความผก่พนัต่อองคก์ารละะระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผก่พนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวิทยาะยัราชภฏัโดยสามารถน าไปใชเ้ป็นลนวทางในการ
สร้างความผก่พนัต่อองคก์ารท่ีมีความสอดคะอ้งกบับริบทของมหาวทิยาะยัราชภฏัลต่ะะลห่งต่อไป 
การทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด 

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจอยา่งมากในแวดวงการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย  ์ค าว่าความผูกพนัต่อองค์การในภาษาองักฤษจะใช้ค  าวา่ Commitment ซ่ึงแปลว่า 
ค  ามัน่สัญญา และ Engagement แปลวา่ ความผูกพนัการหมั้นและสัญญา โดยค าในภาษาองักฤษทั้ง
สองค านั้นสามารถน ามาใชแ้ทนกนัได ้ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารไว ้ดงัน้ี  
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Steers (1977 : 46) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีความ
เหนียวแน่นของบุคลากรกบัองค์การ โดยแสดงตนว่าเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมีส่วนร่วมกบั
องคก์าร (Involvement) ยอมรับในค่านิยมและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์อง
องค์การ ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ  
(1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร (2) มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์การ (3) มีความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 556) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น เป็นปรากฏการณ์ท่ี
เป็นผลสืบเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ในรูปของการลงทุน ก าลังกาย 
ก าลงัสติปัญญา ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงท าใหบุ้คคลนั้นไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์าร 

Kanter (1977 : 499)  กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะยินดี
ทุ่มเทพลงัร่างกายเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

จากความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้นั้น อาจสรุปไดว้า่ ความผูกพนั
ต่อองค์การ หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัองค์การในฐานะเป็น
สมาชิก และมีเป้าหมายในการท างานร่วมกบัองค์การ มีความเช่ือมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร เตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ และตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ สถาบนัและองคก์ารท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยต่์างๆได้
น าเสนอแนวคิดและพฒันาเคร่ืองมือวดัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดของ Burke จากผลงานการวิจัยของ Burke ซ่ึ ง เป็นบริษัท ท่ีปรึกษาด้าน            
การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น (สวนีย ์แกว้มณี, 2549 : 14) แสดงใหเ้ห็นวา่การสร้างให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์าร และยงัเป็นส่ิงสนบัสนุนให้เกิดสินคา้และบริการส่งผล
ให้ ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมี ส่ิ งส าคัญอยู่ ท่ี ความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงาน                
ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างก าไรสูงสุด และยงัได้กล่าวถึงดชันีท่ีสามารถช้ีวดัความ
ผู ก พั น ข อ งพ นั ก ง าน  (Employee Component)  โ ด ย เรี ย ก ว่ า  Employee Engagement Index             
หรือเรียกช่ือย่อว่า EEMTM ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยัท่ีใช้เป็นดัชนีช้ีวดัจ านวน 6 ปัจจยั ดังต่อไปน้ี      
(สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2551 : 17-19)  คือ 

1) ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย ความเป็นผู ้น า (Leadership) ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (Compensation and Benefit) สินคา้และบริการ (Products and Services) 

2) ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ความยุติธรรม (Fairness) ความสม ่าเสมอในการ
สนบัสนุน (Support Consistency) และดา้นการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) แก่ลูกนอ้ง 
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3) ปัจจยัดา้นกลุ่มท างาน  ประกอบดว้ย คุณภาพของการท างาน (Quality of work) ความ
ร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management) 

4) ปัจจยัดา้นงานท่ีท า ประกอบดว้ย ทรัพยากรหรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน 
(Staff Resources) โอกาสท่ีได้รับจากการท างาน (Challenge) และเร่ืองความเครียดจากงานท่ีท า 
(Stress) 

5) ปัจจยัด้านอาชีพ ประกอบด้วย  การมีส่วนร่วม (Involvement) การได้รับการพฒันา 
(Development) และความกา้วหนา้ในอาชีพ (Progress) 

6) ปัจจยัด้านลูกค้า ประกอบด้วย แนวทางการให้บริการลูกค้า (Customer Orientation 
Service) การตอบสนองตรงความตอ้งการของลูกคา้ (Meeting customer needs) และความสะดวก
ในการท าธุรกิจ (Easy to do business with)  

จากแนวคิดของ Burke อาจกล่าวสรุปไดว้า่ ถา้หากองคก์ารสามารถสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานดว้ยการให้ความส าคญัและผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการ 
ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร และมีผลการปฏิบติังานท่ีดี  

2. แนวคิดของ Hewitt Associates  ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษา ดา้นทรัพยากรมนุษย ์และเป็น
บริษทัแรกท่ีมีการวดัความผูกพนัความยึดมัน่ต่อองค์การของพนกังาน ไดใ้ห้มุมมองเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานวา่ เป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถพิจารณา
ไดจ้าก  การพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารในเชิงบวก และยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่
(Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่
จากองคก์ารอ่ืน ส่วนประเด็นสุดทา้ยจะพิจารณาวา่ พนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือเพื่อช่วยเหลือให้การสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 
(สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2549 : 7) จากแนวคิดของ ของ Hewitt Associates อาจกล่าว
สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การนั้นสามารถแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม และพนกังานท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การมกัจะกล่าวถึงองคก์ารต่อผูอ่ื้นในเชิงบวก มีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่น
องค์การต่อไป รวมทั้ งมีความพยายามท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างผลงานให้บรรลุ
เป้าประสงคข์ององคก์าร  

3. แนวคิดของ The Gallup Organization โดย The Gallup Organization ซ่ึงเป็นบริษทั
ท่ีปรึกษาไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ศึกษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์
เป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจ านวน
มาก และวเิคราะห์ขอ้มูลของพนกังานและลูกคา้เพิ่มเติม ผลการศึกษาพบวา่แนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวั
ขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ (Coffman and Gonzalez-Molina, 2002 : 12-15) จากแนวคิด
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ของ The Gallup Organization อาจกล่าวสรุปไดว้่า องค์การควรมุ่งเน้นท่ีความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของพนักงาน และมีการก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การไวอ้ย่างชัดเจนเพื่อให้พนกังานเกิดความ
เข้าใจ และทราบว่าควรจะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้และการเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในองค์การสามารถท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึนได ้            
ซ่ึงแนวคิดทั้งหลายท่ีน าเสนอไวข้้างต้นนั้น จะเห็นได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การสามารถสร้าง
ความส าเร็จและล้มเหลวให้กบัทุกองค์การได ้จึงเป็นแนวคิดท่ีมีความส าคญัในการบริหารจดัการ 
ทั้งน้ีเพราะส่วนหน่ึงของประสิทธิภาพและความส าเร็จในการบริหารองค์การนั้นข้ึนอยู่กบัความ
ร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความรับผิดชอบ และความเต็มใจในการท างานของบุคลากร ดงันั้น
ผูบ้ริหารองค์การจึงควรท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร นอกจากน้ี ในการศึกษาปัจจยัความผก่พนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวิทยาะยัราชภฏัคร้ังน้ี 
ผ่ว้ิจยัยงัไดน้ าทฤษฎีการจ่งใจละะทฤษฎีภาวะผ่น้ ามาใช้ในการอธิบายเน ่องจากเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีสามารถช่วยเสริมสร้างความผ่กพนัต่อองคก์ารได ้และจากการศึกษาแนวคิดความผกูพนัต่อ
องค์การรวมถึงบ ริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท่ี มุ่ ง เน้นการเป็น อุดมศึกษาเพื่ อพัฒนา               
ทอ้งถ่ินผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดของ Steers (1977 : 46) ท่ีไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์ารว่า 
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีความเหนียวแน่นของบุคลากรกบัองค์การ โดยสามารถน ามาก าหนดเป็น        
กรอบแนวคิดของการวจิยั ดงัภาพ 1 
 
        ตวัแปรอสิระ  (Independent  Variables)                                ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบลนวคิดการวิจยัความผก่พนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาะยัราชภฏั      
 

ปัจจยัด้านบุคคล 
- ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
-  เจตคติต่อองคก์าร 
ปัจจยัด้านองค์การ 
-  การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
-  การบริหารค่าตอบแทน 
-  การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลู 
-  นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
-  บรรยากาศองคก์าร 
- วฒันธรรมองคก์าร 
-  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
                                ของ 

อาจารย์มหาวทิยาลยัราชภัฏ 
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วธีิด าเนินการวจัิย 
 การศึกษาวิจยัเร ่ อง ความผ่กพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาะัยราชภฏัน้ี มุ่งศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผ่กพนัของอาจารยม์หาวิทยาะัยราชภฏั เพ ่อน าไปส่่การพฒันา
ลนวทางในการสร้างความผก่พนัต่อองคก์ารของอาจารย ์โดยรายะะเอียดวธีิด าเนินการวจิยัมีดงัน้ี 

1. ร่ปลบบงานวิจยั การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผูว้ิจยั
ไดใ้ช้วิธีการเชิงนิรนัย (deductive) ในการน าแนวคิดจากทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีไดรั้บการพิสูจน์แลว้เป็น
การทัว่ไป (generalization) มาสร้างสมมติฐานเพื่อทดสอบสมมติฐาน (test of hypothesis) วิเคราะห์
หาความสัมพันธ์เป็นเหตุและผลกัน โดยใช้วิธีทางสถิติเพื่อพิ สูจน์ตัวแปรเชิงสหสัมพันธ์ 
(Correlation) เพื่อหาผลสรุปตวัแปรส าคญัท่ีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร และใชเ้ทคนิคของ
การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) โดยจะ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของมหาวิทยาลยั และท าการวิเคราะห์แนวคิด (Conceptual Analysis)    
ท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเพื่อน ามาใช้อธิบายผลการวิจยัท่ีได้จากขอ้มูลเชิงปริมาณ และใช้
ประกอบการอภิปรายผลการวจิยั  

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรส าหรับการวิจัยน้ีคือ อาจารย์ประจ าของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัจ านวนทั้งหมด 40 แห่ง มีจ  านวนทั้งส้ิน 11,605 คนโดยแบ่งตามกลุ่มพื้นท่ีไว ้    
6 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จ  านวน 452 คน โดยใช้หลักการค านวณตามวิธีการของ 
Yamane (1973 : 886) มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(e) 5 % โดยผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ
ตามสัดส่วน (proportional stratified random sampling) เพื่อให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง 
จากนั้นผูว้จิยัจึงท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ใหไ้ดต้ามจ านวนท่ีตอ้งการ 

3. เคร่ืองมือในการวิจยั ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือหลกัท่ีผูว้ิจยัเลือกใชใ้นการเก็บ
รวบรวมข้อมูลทั้ งหมด 2 ประเภท ดังน้ี ได้แก่ 1) แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า       
(Rating scale questionnaire) 2) แบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อใชใ้นขั้นตอนของ
การสัมภาษณ์เชิงลึกซ่ึงเป็นเทคนิคของการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อน ามาอธิบายผลทางสถิติท่ีได้จาก   
การวิจยัเชิงปริมาณ ทั้งน้ีระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลอยู่ในช่วงระหว่าง 16 ตุะาคม 2552 ถึงวนัท่ี      
16 สิงหาคม 2553 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้วิธีการทางสถิติดงัน้ี  คือ (1) การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของ  
กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติค่าความถ่ี 
(frequency) และค่าร้อยละ (percentage) (2) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับความผ่กพันต่อองค์การโดยใช้ค่าเฉะ่ีย (mean)ละะส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) (3) การทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยใชส้ถิติทดสอบความสัมพนัธ์เพียร์สัน
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(Correlation) ละะ ทิศทางความสัมพนัธ์ลกมม่า (Gamma) (4) ขอ้ม่ะจากลบบสอบถามปะายเปิด
วเิคราะห์ลนวความคิด (Conceptual Analysis) ละะน าไปประกอบขอ้ม่ะการอภิปรายผะ 

สรุปผลการวจัิย 

 ผลจากการศึกษาพบว่า อาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบั
มาก และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏั ไดแ้ก่ 
1)ระยะเวลาการปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพฒันาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ        
4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 6) นโยบายการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์7) บรรยากาศองค์การ 8) วฒันธรรมองค์การ 9) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับสูง 
โดยทุกปัจจัยมีผลต่อระดับความผูกพันในเชิงบวก และผลการวิจัยเชิงปริมาณสามารถสรุป
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม และสามารถสรุปโดยจดัเรียงล าดบัความสัมพนัธ์
ตามค่า Gamma จากมากไปหานอ้ยไดด้งัตาราง 2 
ตาราง 2  
ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระท่ีมผีลต่อตัวแปรตามโดยเรียงตามล าดับ  

 

ล าดบั

ท่ี 

 

 

ตวัแปรอิสระ 

 

ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 

Pearson 

Chi-Square 

 

Asymp. 

Sig. 

(2-sided) 

ค่า Gamma 

( -1 ถึง 1) 

ความสมัพนัธ์ต่อตวั

แปรตาม 

(ทิศทางและขนาด) 

1 เจตคติต่อองคก์าร 184.34 0.00* 0.65 เชิงบวก , ค่อนขา้งสูง 

2 วฒันธรรมองคก์าร 154.39 0.00* 0.58 เชิงบวก , ปานกลาง 

3 การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 132.92 0.00* 0.57 เชิงบวก , ปานกลาง 

4 บรรยากาศองคก์าร 126.56 0.00* 0.55 เชิงบวก, ปานกลาง 

5 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง 155.01 0.00* 0.54 เชิงบวก , ปานกลาง 

6 การบริหารค่าตอบแทน 105.35 0.00* 0.53 เชิงบวก, ปานกลาง 

7 การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 125.37 0.00* 0.52 เชิงบวก , ปานกลาง 

8 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 107.02 0.00* 0.50 เชิงบวก, ปานกลาง 

9 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 30.75 0.00* 0.31 เชิงบวก, ค่อนขา้งต ่า 

หมายเหตุ * ระดบันยัส าคญั .05  

อภิปรายผล 

 สามารถอภิปรายผลในประเด็นต่างๆ ไดด้งัต่อไปน้ี  
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 1. ด้านเจตคติต่อองค์การ ผลการวิจยัพบว่า เจตคติต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพัน ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับค่อนข้างสู งโดยมี              
ค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.65 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะอาจารย์มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงาน       
ในมหาวิทยาลยั มีเจตคติท่ีดีต่ออาชีพและองค์การ ดงัค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า “เจตคติ     
เป็ น ผ ลึ ก ท่ี ม าจากความ รู้ความ เข้าใจองค์ก าร  เจตค ติ ท่ี ดี ส่ งผล ให้ เรามี ความ รู้ สึ ก ดีๆ                         
ต่อองค์การ เจตคติต่ออาชีพท าให้คนมีความภกัดีผูกพนัต่อองค์การ ท าให้เรามีความรู้สึกผูกพนั      
ต่อองค์การมากหรือน้อย” นอกจากน้ีย ังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จุติ รัตน์  ถาวโร                
และภาสชนก พิชญเวทยว์งศา (2551 : 448) ท่ีพบว่า เจตคติต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผก่พนัต่อองคก์าร  
 2. ด้านวฒันธรรมองค์การ ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์      
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าสถิติ Gamma เท่ากบั 0.58 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผลจากการก าหนดปรัชญาวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของ
มหาวิทยาลยั ท าให้อาจารยมี์ความเช่ือมัน่ในมหาวิทยาลยั ดงัค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า      
“มีความเช่ือในปรัชญาราชภัฏ ท่ีสอนให้คนเห็นคุณค่าของตัวเอง และส่ิงเหล่าน้ี เป็นส่ิงท่ีมี
สาระส าคัญท่ีท าให้คนมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ” นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Denision and Mishra (1995 : 204-223) ท่ีพบว่า ว ัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์การอย่างมาก ถ้าหากวฒันธรรมองค์การเหล่านั้นก่อให้เกิด
ความผกูพนัและการมีส่วนร่วมเกิดข้ึนภายในองคก์าร  
 3. ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ  ผลการวิจัยค ร้ังน้ีพบว่า ระดับ
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากบั 0.57 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
อาจารยไ์ด้รับการสนับสนุนและพฒันาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน          
ดงัค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า “คนท่ีเป็นอาจารยห์วงัความกา้วหน้าในสายงานอาชีพอยา่ง
ชดัเจน การพฒันาตนเองคือหนา้ท่ี อาจารยไ์ปเรียนต่อก็คือไปท าหนา้ท่ีช่วยใหม้หาวทิยาลยักา้วหนา้ 
เพราะฉะนั้นความกา้วหนา้ของอาจารยคื์อความกา้วหนา้ของมหาวิทยาลยั” นอกจากน้ียงัสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ วะัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ (2547 : 95) ท่ีพบวา่ โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในอาชีพมี
ผะต่อความพึงพอใจในงานละะความผก่พนัต่อองคก์าร  
 4. ด้านบรรยากาศองค์การ ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์      
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.55 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจากบริบทของ
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วิทยาลัยครู จ านวนบุคลากรยงัมีไม่มาก อาจารย์จึงค่อนข้างมีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน และ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยู่ร่วมกนัเหมือนคนในครอบครัว และมหาวิทยาลยัไดพ้ยายามปรับปรุง
โดยการเพิ่มช่องทางการส่ือสารเพื่อช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานภายในองคก์ารท่ีดีดงัค ากล่าว
ของผูใ้หก้ารสัมภาษณ์ท่ีวา่ “บรรยากาศองคก์ารมีผะต่อจิตใจนะ บรรยากาศองคก์ารเกิดจากฐานจาก
ความช่วยเหะ อซ่ึงกันละะกัน ละะท าให้รักองค์การมากข้ึน” นอกจากน้ียงัสอดคะ้องกับผะ
การศึกษาของ ธนพร จงวิทยาดี (2543 : 100-106) ท่ีพบว่า บรรยากาศองค์การในด้านสัมพนัธภาพ
ภายในหน่วยงานมีผะต่อความผก่พนัต่อองคก์ารในระดบัส่ง  

5. ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง  ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอยูใ่น
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.54 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะส่วนหน่ึงของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏัให้การยอมรับต่อผูบ้ริหารระดบัสูงของมหาวิทยาลยัท าให้อาจารยรู้์สึกมีความ
ภาคภูมิใจ และรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลัย ดังค ากล่าวของผู ้ให้การสัมภาษณ์ท่ีว่า 
“ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า ท าให้คนมัน่ใจวา่เราจะน าทพัไปรบแลว้ชนะ คนก็จะมีความรู้สึกภูมิใจและมี
ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของชยัชนะ” นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีคุณะกัษณะเฉพาะ
ของผ่ ้น าในส่วนของภาวะผ่ ้น าท่ี เป็นลบบอย่าง (Exemplary Leadership) กะ่าวค อ ผ่ ้น าท่ี เป็น
ลบบอย่างต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างลรงจ่งใจในการท างานสร้างความประทับใจ         
ละะความภาคภ่มิใจลก่ผ่ใ้ต้บงัคบับญัชา มุ่งมั่นท างานท่ีรับผิดชอบให้ประสบผะส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ตะอดจนมีความยึดมัน่ผ่กพนัต่อองคก์าร (บุญใจ ศรีสถิตนราก่ร, 2550 : 304-
306)  
 6. ด้านการบริหารค่าตอบแทน ผลการวิจยัพบว่า การบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.53 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะอาจารย์ทุกคนรับรู้เก่ียวกับระบบการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีถูกก าหนดไว ้ดังค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า “ระบบค่าตอบแทนท่ีเป็น
ขา้ราชการ ทุกคนรับรู้เป็นมาตรฐานกลางทัว่ไป ส่วนระบบอย่างอ่ืน เช่น พนักงานมหาวิทยาลยั 
แมว้า่จะมีอตัราค่าตอบแทนต่างกนั แต่มนัต่างในแง่บวก หมายถึงมีอตัราสูงกวา่ อาจจะไม่มัน่คงแต่
ระบบค่าตอบแทนถูกวางไวแ้ละเป็นท่ีรับรู้กนัมาตั้งแต่ตน้” นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ Vandenberg and Scarpello (1990 : 60-67) ท่ีพบวา่ การไดรั้บรางวะัละะค่าตอบลทนตามระดบั
ท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผก่พนัต่อองคก์าร  
 7. ดา้นการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล ผลการวิจยัพบวา่ การจดัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยั   
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ราชภฏัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากบั 0.52 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยั
ราชภฏัมีความพยายามท่ีจะจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆให้แก่อาจารยโ์ดยเนน้ความ
จ าเป็นเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน แต่การด าเนินการล่าช้าเพราะว่ามีงบประมาณอยู่อย่างจ ากัด              
ดงัค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า “มองว่าการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิง
ส าคญั มหาวิทยาลยัก็พยายามจดัให้ตามความตอ้งการและความจ าเป็น ส่วนใดท่ีจดัให้ไม่ได ้หรือ
ล่าช้าก็จะมีการท าความเข้าใจถึงเง่ือนไขและข้อจ ากัด ขณะน้ีก าลังอยู่ในระหว่างการจัดหา
งบประมาณ” นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงั ของ Vroom  องคก์ารจะตอ้งจดัสรร
ผะประโยชน์ตอบลทนท่ีสอดคะ้องกับความต้องการละะการสร้างความร้่สึกท่ีมีคุณค่าให้ลก่
พนกังาน (วนิยั ไชยทอง, 2547 : 112)  
 8. ดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของมหาวิทยาลยัราชภฏัอยูใ่น
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.50 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะอาจารย์ส่วนใหญ่รับรู้
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะกวา้งๆ มหาวิทยาลยัได้พยายามก าหนดนโยบาย
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเน้นความเท่าเทียมกนั ดงัค ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์ท่ีว่า “ นโยบายส่วน
ใหญ่เขียนเชิงบวกอยูแ่ลว้ รับรู้แนวปฏิบติัอยา่งกวา้งๆ ค่อนขา้งเห็นภาพชดัเจนล าบาก รายละเอียด
ของการปฏิบติัมีผลมากกว่า การสร้างสรรค์นโยบายทรัพยากรมนุษยเ์ราเน้นโอกาสในการไดรั้บ
อย่างเท่าเทียม ทั้ งน้ี ข้ึนอยู่กับศักยภาพท่ีเขามีอยู่” นอกจากน้ียงัสอดคะ้องผะการศึกษาของ             
นงเยาว ์ลก้วมรกต (2542 : 130-131) ท่ีได้ท  าการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีรับร้่นโยบายการบริหาร
มนุษยข์ององค์การในทางท่ีดีมากกว่า จะมีความผ่กพนัต่อองค์การส่งกว่าพนักงานท่ีมีการรับร้่
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่  
 9. ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมี
ค่าสถิติ Gamma เท่ากบั 0.31 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะอาจารยท่ี์ปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลยัเป็นระยะ
เวลานานเน่ืองจากมีความสุข ก็ย่อมมีความผูกพนักบัสังคมท่ีอยู่ ดงัค  ากล่าวของผูใ้ห้การสัมภาษณ์
ท่ีวา่ “คนท่ีอยูน่าน เพราะอยูอ่ยา่งมีความสุข ถา้มีไม่ความสุขอยูไ่ดไ้ม่นาน คบัท่ีอยูไ่ดค้บัใจอยูย่าก” 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Hrebiniak and Aultto (1972 : 555-573) ท่ีพบวา่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อระยะเวลาการปฏิบติังาน  

ข้อเสนอแนะ 

จากผลของการวิจัย มีข้อเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
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มหาวทิยาลยัราชภฏั โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี คือ 
 1. ข้อเสนอแนะทัว่ไป   
     1) ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัควรมีการปลูกจิตส านึกอาจารยใ์หเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ  

         2) ผูบ้ริหารควรมีการบริหารจดัการความขดัลยง้ภายใน ละะเพิ่มการสร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในหม่่อาจารยข์องมหาวทิยาะยั 
         3) ผูบ้ริหารควรค านึงถึงสมดุลชีวิตการท างาน (Work life balance) ของอาจารย ์โดย
การพฒันาดา้นระบบ วธีิการ และกระบวนการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนใชเ้วลานอ้ยลง  

2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
    1) ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับตน้ท่ีมีผลต่อการสร้าง

ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั 
        2) ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการสร้างความผูกพนัต่อองค์การใน
กลุ่มอาจารยท่ี์มีศกัยภาพสูง (Talent) 
        3) ควรเพิ่มตัวแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความเป็นข้าราชการ 
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร พฤติกรรมของผูบ้ริหาร การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ เป็นตน้ 

การน าผลการวจัิยไปประยุกต์ใช้ 

จากการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 452 คน  
ร่วมกับข้อมูล เชิ งคุณภาพ ท่ีผู ้วิจ ัยน ามาวิ เคราะห์รายประเด็น  (Analyze by theme) พบว่า 
มหาวิทยาลยัราชภฏัได้มีความพยายามในการสร้างเจตคติท่ีดี วฒันธรรมองค์การ ให้แก่อาจารย์
เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์เหมาะสม นอกจากน้ี ไดมุ้่งเนน้ในการพฒันานโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับสูงเพื่อให้อาจารย์มีความเช่ือมัน่และศรัทธา และมุ่งพฒันา
เก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การจดัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล เพื่อให้เกิดความยุติธรรมแก่อาจารย ์โดยมุ่งธ ารงรักษาอาจารยท่ี์มีคุณภาพให้
ปฏิบัติงานอยู่ภายในมหาวิทยาลัยตลอดไป และจากผลการวิจัยอาจสามารถน าไปพัฒนาเป็น           
ตวัแบบความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัท่ีเรียกวา่ 4F Model ประกอบดว้ย               
1) ความสมบูรณ์ (Fulfillment) 2) ความเช่ือมัน่ศรัทธา (Faithfulness) 3) ความยุติธรรม (Fairness)    
4) การปฏิบัติงานอยู่กับองค์การต่อไป (Furtherance) ซ่ึงสามารถแสดงตัวแบบความผูกพนัต่อ
องคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏัได ้ดงัภาพ 2 
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ภาพ 2 ตวัแบบความผกูพนัต่อองคก์ารของมหาวทิยาลยัราชภฏั ( 4F Model) 

  อย่างไรก็ดี ในการประยุกต์ใช้ตวัแบบความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยม์หาวิทยาลัย   
ราชภัฏหรือ 4F Model น้ี  อาจต้องมีการปรับให้ มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัแต่ละแห่งต่อไป   
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