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บทคัดย่อ


	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย อาจารย์ประจำจากมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 40 แห่ง จำนวน 452 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบเพียร์สันไคร์สแควร์ และสถิติแกมม่า ผลการวิจัย

พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด้วย 9 ปัจจัยที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 1) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 4) การบริหารค่า

ตอบแทน 5) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศ

องค์การ 8) วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูง 



คำสำคัญ: องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ    



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, Chi-square and Gamma 
test. The finding indicate that : the teaching staff of Rajabhat Universities appear to have a high 
level of organisational 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.
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ความสำคัญของปัญหาการวิจัย


ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงและความเจริญ

กา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยทีีน่ำสมยั ทำใหโ้ลกยคุโลกาภวิตัน์

มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว เป็นเหตุให้องค์การต้องปรับ

ตัวเพื่อความอยู่รอดภายใต้สภาพการณ์การแข่งขัน และ

ปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีความสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ

ให้สามารถแข่งขันได้นั้นก็คือ การพัฒนาทุนมนุษย์ 

นอกจากนี ้การกำหนดความสามารถหลกั (Competency) 

ได้ถูกนำมาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้าน ต่างๆ เพื่อให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (ปราชญา กล้าผจัญ และ พอตา 

บุตรสุทธิวงศ์, 2550, หน้า 22) โดยกำหนดเป้าหมายเพื่อ

ให้บุคลากรเหล่านั้น มีความรู้ ทักษะ รวมถึงทำให้มี

เจตคติที่ดีต่อองค์การ ซึ่งถือเป็นการทำให้สมาชิก

องค์การเกิดการพัฒนาและองค์การกลายเป็นองค์การที่

เข้มแข็ง แต่อย่างไรก็ดี การพัฒนาบุคลากรให้มีเพียง

ทักษะความรู้คงจะไม่เป็นการเพียงพอต่อการปฏิบัติ

หน้าที่อย่างเต็มความสามารถ หากขาดสิ่งที่เรียกกันว่า 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร (Organisational Commitment) 

ที่นับได้ว่าเป็นสิ่งจำเป็นที่จะช่วยให้องค์การประสบความ

สำเร็จและดำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืน ดังนั้น สิ่งที่ผู้บริหาร

องค์การทุกองค์การควรตระหนักและให้ความสำคัญนั้นก็

คือ จะทำอย่างไรที่จะเสริมสร้างความผูกพันให้แก่

บุคลากรภายในองค์การ และผลจากสภาพการแข่งขันที่

รุนแรงในระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมยังทำให้อัตราค่า

ตอบแทนของภาคธุรกิจเอกชนขยายจำนวนอย่างรวดเร็ว

ก่อให้เกิดปัญหาสมองไหลในภาคราชการ จึงได้มีการ

ประกาศใช้พระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจำ

ตำแหน่งตามข้อเสนอของสำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนเพื่อกำหนดบัญชีอัตราเงินเดือน

ข้าราชการและลูกจ้างให้สอดรับกับสถานการณ์ทาง

เศรษฐกิจ และให้สอดรับกับค่าตอบแทนในภาคเอกชน

และค่าครองชีพที่เปลี่ยนแปลงไปอันเป็นผลสืบเนื่องมา

จากปัญหาการสูญเสียกำลังคนที่มีคุณภาพของภาค

ราชการ (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2549, หน้า 171) โดย

เฉพาะเมือ่บคุลากรทีม่ศีกัยภาพหรอืมคีวามสามารถสงูลา

ออกไปทำให้องค์การต้องสูญเสียงบประมาณจำนวนมาก 

ซึง่ในกระบวนการดำเนนิการจดัการของสถาบนัอดุมศกึษา

ของรัฐนั้น กลุ่มคนที่สำคัญที่สุดคือ อาจารย์ผู้สอน ทั้งนี้

เพราะวา่การดำเนนิงานของมหาวทิยาลยั ไดแ้ก ่การสอน 

การวิจัย การทำนุบำรุงศิลปะวัฒนธรรม การบริการ

วชิาการแกช่มุชนในรปูแบบตา่งๆนัน้ กระทำโดยอาจารยผ์ู้

สอนเป็นหลัก แต่ในสภาพความเป็นจริงพบว่าเกิดวิกฤติ

การขาดแคลนอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐหลาย

แห่งทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยสาเหตุหลักของการ 

ขาดแคลนบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษามีดั งนี ้



(สำนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา, 2550) คอื


1) การปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัย ซึ่งมีฐานะ

เป็นนิติบุคคลที่จะต้องบริหารจัดการ


    ด้วยตนเอง


2) ผู้เรียนในระดับอุดมศึกษาในท้องถิ่นเพิ่มขึ้น

อย่างต่อเนื่อง


3) การเพิ่มปริมาณจัดการศึกษาตามนโยบาย

ด้านการกระจายโอกาสทางการศึกษา


4) บุคลากรสายผู้สอนและสายสนับสนุนที่เป็น

อัตราจ้างมีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้น


ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ชภั ฏ ใ น ฐ า น ะ ส ถ าบั น

อุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น จึงมีหน้าที่ต้องกระทำ

คือปฏิบัติตามแนวทางเพื่ อ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

อุดมการณ์ หรือทิศทางที่กำหนดไว้        โดยอาจารย์ผู้

สอนถือว่าเป็นผู้มีบทบาทโดยตรงต่อการจัดการศึกษา

เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ 

อาจกล่าวได้ว่าอาจารย์หรือบุคลากรสายผู้สอนเป็น

ทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในกระบวนการจัดการศึกษา ซึ่ง

พบว่าจำนวนบุคลากรที่มีอยู่และจำนวนบุคลากร          

ที่ขาดแคลนบุคลากรสายผู้สอนและสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แห่ง ทั่วประเทศในปี 2550 

สามารถนำเสนอดังตาราง 1








91Vol.17 No.1  January - April 2012




ตาราง 1


จำนวนบุคลากรที่มีอยู่และจำนวนบุคลากรที่ขาดแคลน


จำนวนบุคลากรที่มีอยู่ (คน) จำนวนที่ขาดแคลน (คน)

สายผู้สอน สายสนับสนุน สายผู้สอน สายสนับสนุน

12,505 6,421 8,278 5,858

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550


ในขณะเดียวกันกลุ่มคนที่ลาออกจากการเป็น

อาจารย์ผู้สอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นพบว่า บาง

ส่วนเป็นอาจารย์ที่มีศักยภาพและยังคงเป็นความ

ต้องการของมหาวิทยาลัย นับได้ว่าเป็นการสูญเสียในเชิง

คุณภาพมากกว่าในเชิงปริมาณ ทำให้มหาวิทยาลัย

ราชภัฏประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรและสูญเสีย

งบประมาณด้านการสรรหา และการพัฒนาบุคลากรเป็น

จำนวนมาก และ ส่วนหนึ่งของปัญหาดังกล่าวมีสาเหตุ

จากการแข่งขันในระดับอุดมศึกษาที่มีความรุนแรงอย่าง

ต่อเนื่อง โดยมหาวิทยาลัยรัฐและเอกชนต่างแข่งขันกัน

เปิดสอนในระดับบัณฑิตศึกษากันเป็นจำนวนมากแต่ละ

มหาวิทยาลัยต่างก็พยายามสร้างชื่อเสียงและดึงดูดผู้

เรียนเข้าศึกษาต่อ จึงจำเป็นต้องอาศัยการจัดการศึกษาที่

มีคุณภาพรวมถึงการคัดสรรอาจารย์ที่มีคุณภาพ แต่

เนื่องจากค่าตอบแทนที่สูงกว่าภาคราชการ 2-3 เท่า จึง

ทำให้เกิดภาวะสมองไหล (brian drain) ของอาจารย์

หรือนักวิชาการคุณภาพในมหาวิทยาลัยที่ลาออกไปสู่

ภาคเอกชน หรือไปเป็นนักวิจัยและอาจารย์มหาวิทยาลัย

ในต่างประเทศที่ให้ผลตอบแทนและมีความพร้อมทาง

ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน   และพัฒนางานวิชาการ

มากกว่า (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2551) ซึ่งก่อให้เกิด

ผลกระทบต่อคุณภาพของมหาวิทยาลัย ด้วยเหตุดังกล่าว 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะต้องมีการกำหนดแนวทาง

หรือกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดแก่

อาจารย์เพื่อธำรงรักษาอาจารย์ที่มีศักยภาพไว้ ซึ่งจะส่ง

ผลให้องค์การมีความเจริญเติบโตและดำรงอยู่รอดได้ 

ทั้งนี้เพราะการที่ต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณค่าไป ก็

เท่ากับว่าองค์การสูญเสียทรัพย์สินที่จับต้องได้ และจับ

ต้องไม่ได้    นับไม่ถ้วน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร

องค์การในทุกระดับที่จะหาทางที่จะรักษาบุคลากรที่มีค่า

ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด ผู้วิจัยในฐานะที่ เป็น

อาจารย์ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ จึงเล็งเห็นความ

จำเป็นในการที่จะศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏว่าอยู่ในระดับใด และมี

ปัจจัยอะไรบ้างที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนำผลการ

ศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 





วัตถุประสงค์ของการวิจัย


1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


	2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ





ขอบเขตของการวิจัย


การวิจัยนี้ มุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 กลุ่มภูมิภาค 

จำนวนทั้งสิ้น 40 แห่ง โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างระหว่างวันที่ 16 ตุลาคม 2552 ถึงวันที่ 16 

สิงหาคม 2553 โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ เป็น

อาจารย์ประจำของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แห่ง 

จำนวนทั้งสิ้น 11,605 คน การกำหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างใช้สูตรของยามาเน (Yamane, 1973, p. 886) 

ที่ระดับความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง 0.05 โดย

กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ประจำของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประกอบด้วย 1) อาจารย์ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็น

ข้าราชการ 2) อาจารย์ที่เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย 
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ได้แก่ อาจารย์อัตราจ้าง พนักงานสาย การสอน 

พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย รวมจำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งสิ้น 452 คน 





สมมติฐานการวิจัย


	1.ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


	2.เจตคติต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย  ราชภัฏ


3.การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ


	4.การบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


	5.การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ


	6.นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ

สัมพันธ์ กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ


   7.บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


  8.วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


   9.ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูงมีความ

สัมพันธ์ กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ





ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ


	ได้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การและ

ระดับความสำคัญของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏโดย

สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การที่มีความสอดคล้องกับบริบทของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแต่ละแห่งต่อไป


การทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด

ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ได้รับความ

สนใจอย่างมากในแวดวงการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ คำว่าความผูกพันต่อองค์การในภาษาอังกฤษจะ
ใช้คำว่า Commitment ซึ่งแปลว่า คำมั่นสัญญา และ 
Engagement แปลว่า ความผูกพันการหมั้นและสัญญา 
โดยคำในภาษาอังกฤษทั้งสองคำนั้นสามารถนำมาใช้แทน
กันได้ ซึ่งได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของคำว่าความ
ผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 


Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายความ
ผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความสัมพันธ์ที่มีความ
เหนียวแน่นของบุคลากรกับองค์การ โดยแสดงตนว่า
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีส่วนร่วมกับองค์การ 


(Involvement) ยอมรับในค่านิยมและเต็มใจที่จะปฏิบัติ
งานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งพนักงานที่
มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะประกอบด้วยลักษณะ
สำคัญ 3 ประการ คือ  (1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ (2)มีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติ
งานให้แก่องค์การ (3) มีความปรารถนาที่จะดำรงความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป


Hrebiniak and Alutto (1972, p. 556) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นปรากฏการณ์ที่
เป็นผลสืบเนื่องมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ในรูปของการลงทุน กำลังกาย กำลังสติปัญญา 
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งทำให้บุคคลนั้นไม่ต้องการที่จะ
ออกจากองค์การ


Kanter (1968, p. 499)   กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะยินดี
ทุ่มเทพลังร่างกายเพื่อปฏิบัติงานให้กับองค์การ รวมทั้งมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ


จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การดัง
กล่าวข้างต้นนั้น อาจสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง สภาวะที่บุคคลเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับองค์การในฐานะเป็นสมาชิก และมีเป้าหมาย
ในการทำงานร่วมกับองค์การ มีความเชื่อมั่นในค่านิยม
และเปา้หมายขององคก์าร เตม็ใจทีจ่ะทำงานอยา่งเตม็ความ
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สามารถ และตอ้งการทีจ่ะเปน็สมาชกิขององคก์ารตอ่ไป

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ สถาบันและ

องค์การที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ต่างๆได้นำเสนอ
แนวคิดและพัฒนาเครื่องมือวัดความผูกพันของบุคลากร
ที่มีต่อองค์การไว้ดังต่อไปนี้


1. แนวคิดของ Burke จากผลงานการวิจัยของ 
Burke ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้น (สวนีย์ แก้วมณี, 2549, หน้า 14) แสดงให้
เห็นว่าการสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันเป็นสิ่งที่ควร
เกิดขึ้นในองค์การ และยังเป็นสิ่งสนับสนุนให้เกิดสินค้า
และบริการส่งผลให้ธุรกิจประสบความสำเร็จโดยมีสิ่ง
สำคัญอยู่ที่ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานความ
จงรักภักดีของลูกค้า และการสร้างกำไรสูงสุด และยังได้
กล่าวถึงดัชนีที่สามารถชี้วัดความผูกพัน ของพนักงาน 


(Employee Component) โดยเรียกว่า Employee 
Engagement Index หรือเรียกชื่อย่อ ว่า EEMTM ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัยที่ใช้เป็นดัชนีชี้วัดจำนวน 6 ปัจจัย ดัง
ต่อไปนี้ (สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2551, หน้า 17-19) คือ


1) ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย ความเป็น
ผู้นำ (Leadership) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 


(Compensation and Benefit) สินค้าและบริการ 


(Products and Services)


2) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ประกอบด้วย ความ
ยุติธรรม (Fairness) ความสม่ำเสมอในการสนับสนุน 


(Support Consistency) และด้านการให้ข้อมูลป้อน
กลับ (Feedback) แก่ลูกน้อง


3) ปัจจัยด้านกลุ่มทำงาน   ประกอบด้วย 
คุณภาพของการทำงาน (Quality of work) ความ
ร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance management)


4) ปัจจัยด้านงานที่ทำ ประกอบด้วย 
ทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน (Staff 
Resources) โอกาสที่ได้รับจากการทำงาน (Challenge) 
และเรื่องความเครียดจากงานที่ทำ (Stress)


5) ปัจจัยด้านอาชีพ ประกอบด้วย   การมี
ส่วนร่วม (Involvement) การได้รับการพัฒนา 


(Development) และความกา้วหนา้ในอาชพี (Progress)


6) ปัจจัยด้านลูกค้า ประกอบด้วย แนวทางการ

ให้บริการลูกค้า (Customer Orientation Service) 
การตอบสนองตรงความต้องการของลูกค้า (Meeting 
customer needs) และความสะดวกในการทำธุรกิจ 


(Easy to do business with) 


จากแนวคิดของ Burke อาจกล่าวสรุปได้ว่า 
ถ้าหากองค์การสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การให้
เกิดขึ้นกับพนักงานด้วยการให้ความสำคัญและผลักดันให้
เกิดองค์ประกอบทั้ง 6 ประการ ย่อมส่งผลให้องค์การ
สามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ และมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 


2. แนวคิดของ Hewitt Associates  ซึ่งเป็น
บริษัทที่ปรึกษา ด้านทรัพยากรมนุษย์ และเป็นบริษัท
แรกที่มีการวัดความผูกพันความยึดมั่นต่อองค์การของ
พนักงาน ได้ให้มุมมองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานว่า เป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรม 
กล่าวคือ สามารถพิจารณาได้จาก  การพูด (Say) โดยจะ
พูดถึงองค์การในเชิงบวก และยังสามารถพิจารณาได้จาก
การดำรงอยู่ (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป แม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่า
จากองค์การอื่น ส่วนประเด็นสุดท้ายจะพิจารณาว่า 
พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 


(Strive) เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือเพื่อ
ช่วยเหลือให้การสนับสนุนธุรกิจขององค์การ (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2549, หน้า 7) จากแนวคิด
ของ ของ Hewitt Associates อาจกล่าวสรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถแสดงออกได้โดย
พฤติกรรม และพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การมัก
จะกล่าวถึงองค์การต่อผู้อื่นในเชิงบวก มีความปรารถนา
ที่จะปฏิบัติงานอยู่ ในองค์การต่อไป รวมทั้งมีความ
พยายามที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างผลงานให้
บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 


3. แนวคิดของ The Gallup Organization 
โดย The Gallup Organization ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษา
ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ศึกษาถึงลักษณะของมนุษย์ที่เป็นตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยการศึกษาค้นคว้า
ข้อมูลทางเศรษฐกิจจำนวนมาก และวิเคราะห์ข้อมูลของ
พนักงานและลูกค้าเพิ่มเติม ผลการศึกษาพบว่าแนวทาง
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ที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ


(Coffman & Gonzalez-Molina, 2002, pp. 12-15)
จากแนวคิดของ The Gallup Organization อาจกล่าว
สรุปได้ว่า องค์การควรมุ่งเน้นที่ความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของพนักงาน และมีการกำหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ
ไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และทราบ
ว่าควรจะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ 
และการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในองค์การ
สามารถทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น
ได้ ซึ่งแนวคิดทั้งหลายที่นำเสนอไว้ข้างต้นนั้น จะเห็นได้
ว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถสร้างความสำเร็จและ
ล้มเหลวให้กับทุกองค์การได้ จึงเป็นแนวคิดที่มีความ
สำคัญในการบริหารจัดการ ทั้งนี้เพราะส่วนหนึ่งของ
ประสิทธิภาพและความสำเร็จในการบริหารองค์การนั้น
ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความ

รับผิดชอบ และความเต็มใจในการทำงานของบุคลากร 
ดังนั้นผู้บริหารองค์การจึงควรที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่จะ
ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนี้ ในการศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏครั้งนี้ ผู้วิจัยยังได้นำ
ทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผู้นำมาใช้ในการอธิบาย
เนื่องจากเป็นองค์ประกอบสำคัญที่สามารถช่วยเสริม
สร้างความผูกพันต่อองค์การได้ และจากการศึกษา
แนวคิดความผูกพันต่อองค์การรวมถึงบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่มุ่งเน้นการเป็นอุดมศึกษาเพื่อ
พัฒนา ท้องถิ่นผู้วิจัยจึงได้นำแนวคิดของ Steers (1977, 
p. 46) ที่ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นความสัมพันธ์ที่มีความเหนียวแน่นของบุคลากรกับ
องค์การ โดยสามารถนำมากำหนดเป็น กรอบแนวคิด
ของการวิจัย ดังภาพ 1
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ผูวิจัยยังไดนําทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผูนํามาใชในการอธิบายเน่ืองจากเปนองคประกอบ
สําคัญที่สามารถชวยเสริมสรางความผูกพันตอองคการได และจากการศึกษาแนวคิดความผูกพันตอ
องคการ รวมถึง บริบทของมหา วิทยาลัยราชภัฏ ที่มุงเนนการเปนอุดมศึกษาเพื่อพัฒนา                
ทองถิ่นผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดของ Steers (1977, p. 46) ที่ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการวา 
เปนความสัมพันธที่มีความเหนียวแนนของบุคลากรกับองคการ โดยสามารถนํามากําหน ดเปน         
กรอบแนวคดิของการวิจัย ดังภาพ 1 
 
        ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variables)                                ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การศึกษา วิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย ราชภัฏนี้ มุงศึกษา
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ ความผูกพันของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนําไปสูการพัฒนา
แนวทางในการสรางความผูกพันตอองคการของอาจารย โดยรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยมีดังนี ้

1.รูปแบบงานวิจัย การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยผูวิจัยได
ใชวิธีการเชิงนิรนัย (deductive) ในการนําแนวคิดจากทฤษฎีตาง ๆ ที่ไดรับการพิสูจนแลวเปนการ
ทั่วไป (generalization) มาสรางสมมติฐานเพื่อทดสอบสมมติฐาน  (test of hypothesis) วิเคราะหหา
ความสัมพันธเปนเหตุและผลกัน โดยใชวิธีทางสถิติเพื่อพิสูจนตัวแปรเชิงสหสัมพันธ (Correlation) 
เพื่อหาผลสรุปตัวแปรสําคัญที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ ใชเทคนิคของ การวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) ไดแก การสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) โดยจะสัมภาษณ

ปจจัยดานบุคคล 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
-  เจตคติตอองคการ 
ปจจัยดานองคการ 
-  การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ 
-  การบริหารคาตอบแทน 
-  การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
-  นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
-  บรรยากาศองคการ 
- วัฒนธรรมองคการ 
-  ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง 
 
 

ความผูกพันตอองคการ 
                                ของ 

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ     


วิธีดำเนินการวิจัย


	การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ เพื่อนำไปสู่การพัฒนาแนวทางในการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ โดยรายละเอียดวิธีดำเนิน

การวิจัยมีดังนี้


1.รูปแบบงานวิจัย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative research) โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธี

การเชิงนิรนัย (deductive) ในการนำแนวคิดจาก



ทฤษฎีต่าง ๆ ที่ ได้รับการพิสูจน์แล้วเป็นการทั่วไป 



(generalization) มาสร้างสมมติฐานเพื่อทดสอบ

สมมติฐาน (test of hypothesis) วิเคราะห์หาความ

สัมพันธ์เป็นเหตุและผลกัน โดยใช้วิธีทางสถิติเพื่อพิสูจน์
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ตัวแปรเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation) เพื่อหาผลสรุป

ตัวแปรสำคัญที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และ

ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

research) ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth 

interview) โดยจะสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ

มหาวทิยาลยั และทำการวเิคราะหแ์นวคดิ (Conceptual 

Analysis) ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อนำมาใช้

อธิบายผลการวิจัยที่ได้จากข้อมูลเชิงปริมาณ และใช้

ประกอบการอภิปรายผลการวิจัย 


2.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร

สำหรับการวิจัยนี้คือ อาจารย์ประจำของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏจำนวนทั้งหมด 40 แห่ง มีจำนวนทั้งสิ้น 11,605 

คนโดยแบ่งตามกลุ่มพื้นที่ไว้     6 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัย จำนวน 452 คน โดยใช้หลักการคำนวณตาม

วิธีการของ Yamane (1973, p. 886) มีความคลาด

เคลื่อนที่ยอมรับได้ (e) 5 % โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบ

ชั้นภูมิตามสัดส่วน (proportional stratified random 

sampling) เพื่อให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง จาก

นั้นผู้วิจัยจึงทำการสุ่มอย่างง่าย (Simple random 

sampling) ให้ได้ตามจำนวนที่ต้องการ


3.เครื่องมือในการวิจัย ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

เครื่องมือหลักที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ทั้งหมด 2 ประเภท ดังนี้ ได้แก่ 1) แบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale questionnaire) 

2) แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อใช้ใน

ขั้นตอนของการสัมภาษณ์เชิงลึกซึ่งเป็นเทคนิคของการ

วิจัยเชิงคุณภาพเพื่อนำมาอธิบายผลทางสถิติที่ได้จาก   

การวิจัยเชิงปริมาณ ทั้งนี้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลอยู่

ในช่วงระหว่าง 16 ตุลาคม 2552 ถึงวันที่ 16 สิงหาคม 

2553


	ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการทางสถิติดังนี้  

คือ (1) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของ  กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติ

งาน โดยใช้สถิติค่าความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ    

(percentage) (2) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยว

กับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดย

ใช้ค่าเฉลี่ย (mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 



(standard deviation) (3) การทดสอบสมมติฐาน



การวิจัย โดยใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์เพียร์สัน



(Correlation) และ ทิศทางความสัมพันธ์แกมม่า 



(Gamma) (4) ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด

วิเคราะห์แนวความคิด (Conceptual Analysis) และนำ

ไปประกอบข้อมูลการอภิปรายผล





 สรุปผลการวิจัย


	ผลจากการศึกษาพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และ

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ 1)ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพัฒนาความ

ก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) 

การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบาย

การบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศองค์การ 8) 

วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูง 

โดยทุกปัจจัยมีผลต่อระดับความผูกพันในเชิงบวก และ

ผลการวิจัยเชิงปริมาณสามารถสรุปความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และสามารถสรุปโดยจัด

เรียงลำดับความสัมพันธ์ตามค่า Gamma จากมากไปหา

น้อยได้ดังตาราง 2
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ตาราง 2 


ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตามโดยเรียงตามลำดับ 




ลำดับที่







ตัวแปรอิสระ




ข้อมูลเชิงปริมาณ





Pearson 

Chi-Square





Asymp.


Sig.


(2-sided)


ค่า Gamma


( -1 ถึง 1)


ความสัมพันธ์ต่อ

ตัวแปรตาม


(ทิศทางและขนาด)


1
 เจตคติต่อองค์การ
 184.34
 0.00*
 0.65
 เชิงบวก , ค่อนข้างสูง


2
 วัฒนธรรมองค์การ
 154.39
 0.00*
 0.58
 เชิงบวก , ปานกลาง


3
 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
 132.92
 0.00*
 0.57
 เชิงบวก , ปานกลาง


4
 บรรยากาศองค์การ
 126.56
 0.00*
 0.55
 เชิงบวก, ปานกลาง


5
 ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูง
 155.01
 0.00*
 0.54
 เชิงบวก , ปานกลาง


6
 การบริหารค่าตอบแทน
 105.35
 0.00*
 0.53
 เชิงบวก, ปานกลาง


7
 การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล
 125.37
 0.00*
 0.52
 เชิงบวก , ปานกลาง


8
 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
 107.02
 0.00*
 0.50
 เชิงบวก, ปานกลาง


9
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
 30.75
 0.00*
 0.31
 เชิงบวก, ค่อนข้างต่ำ


หมายเหตุ * ระดับนัยสำคัญ .05 


อภิปรายผล

	สามารถอภปิรายผลในประเดน็ตา่งๆ ไดด้งัตอ่ไปนี ้

1.ด้านเจตคติต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่า 

เจตคติต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูงโดยมี ค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.65 ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะอาจารย์มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติ
งาน ในมหาวิทยาลัย มีเจตคติที่ดีต่ออาชีพและองค์การ 
ดังคำกล่าวของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า "เจตคติ" เป็นผลึก
ที่มาจากความรู้ความเข้าใจองค์การ เจตคติที่ดีส่งผลให้
เรามีความรู้สึกดีๆ ต่อองค์การ เจตคติต่ออาชีพทำให้คน
มีความภักดีผูกพันต่อองค์การ ทำให้เรามีความรู้สึก
ผูกพัน ต่อองค์การมากหรือน้อย” นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จุติรัตน์ ถาวโร                
และภาสชนก พิชญเวทย์วงศา (2551, หน้า 448) ที่พบ
ว่า เจตคติต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 


2.ด้านวัฒนธรรมองค์การ ผลการวิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.58 ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะผลจากการกำหนดปรัชญาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน
ของมหาวิทยาลัย ทำให้อาจารย์มีความเชื่อมั่นใน
มหาวิทยาลัย ดังคำกล่าวของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า 


“มีความเชื่อในปรัชญาราชภัฏที่สอนให้คนเห็นคุณค่า
ของตัวเอง และสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่มีสาระสำคัญที่ทำให้
คนมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ” นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Denision and Mishra 


(1995, หน้า 204-223) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การจะ
ส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์การอย่าง
มาก ถ้าหากวัฒนธรรมองค์การเหล่านั้นก่อให้เกิดความ
ผูกพันและการมีส่วนร่วมเกิดขึ้นภายในองค์การ 


3.ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.57 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
อาจารย์ได้รับการสนับสนุนและพัฒนาความก้าวหน้าใน
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สายงานอาชีพที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน ดังคำกล่าวของผู้
ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “คนที่ เป็นอาจารย์หวังความ
ก้าวหน้าในสายงานอาชีพอย่างชัดเจน การพัฒนาตนเอง
คือหน้าที่ อาจารย์ไปเรียนต่อก็คือไปทำหน้าที่ช่วยให้
มหาวิทยาลัยก้าวหน้า เพราะฉะนั้นความก้าวหน้าของ
อาจารย์คือความก้าวหน้าของมหาวิทยาลัย” นอกจากนี้
ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วัลภา พัวพงษ์พันธุ์ 


(2547, หน้า 95) ที่พบว่า โอกาสในการเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ 


4.ด้านบรรยากาศองค์การ ผลการวิจัยพบว่า 
บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมคีา่สถติ ิGamma เทา่กบั 0.55 ทัง้นีอ้าจ
เป็นเพราะมหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจากบริบทของ
วิทยาลัยคร ู จำนวนบุคลากรยังมีไม่มาก อาจารย์จึง
ค่อนข้างมีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน และช่วยเหลือซึ่งกัน
และกนัอยูร่ว่มกนัเหมอืนคนในครอบครวั และมหาวทิยาลยั
ได้พยายามปรับปรุงโดยการเพิ่มช่องทางการสื่อสารเพื่อ
ช่วยให้เกิดบรรยากาศการทำงานภายในองค์การที่ดีดังคำ
กลา่วของผูใ้หก้ารสมัภาษณท์ีว่า่ “บรรยากาศองคก์ารมผีล
ต่อจิตใจนะ บรรยากาศองค์การเกิดจากฐานจากความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และทำให้รักองค์การมากขึ้น” 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธนพร 


จงวิทยาด ี (2543, หน้า 100-106) ที่พบว่า บรรยากาศ
องคก์ารในดา้นสมัพนัธภาพภายในหนว่ยงานมผีลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารในระดบัสงู 


5.ด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูง ผลการ
วิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูงมีความ
สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสถิติ 
Gamma เท่ากับ 0.54 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะส่วนหนึ่งของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏให้การยอมรับต่อผู้บริหาร
ระดับสูงของมหาวิทยาลัยทำให้อาจารย์รู้สึกมีความ
ภาคภูมิใจ และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย ดัง
คำกล่าวของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “ผู้บริหารมีภาวะ
ผู้นำ ทำให้คนมั่นใจว่าเราจะนำทัพไปรบแล้วชนะ คนก็
จะมีความรู้สึกภูมิใจและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของชัยชนะ” นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎี
คุณลักษณะเฉพาะของผู้นำในส่วนของภาวะผู้นำที่เป็น
แบบอย่าง (Exemplary Leadership) กล่าวคือ ผู้นำที่

เป็นแบบอย่างต้องให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างแรง
จูงใจในการทำงานสร้างความประทับใจ และความ
ภาคภูมิใจ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มุ่งมั่นทำงานที่รับผิดชอบ
ให้ประสบผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ตลอด
จนมคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอ่องคก์าร (บญุใจ ศรสีถตินรากรู, 
2550, หน้า 304-306) 


6.ด้านการบริหารค่าตอบแทน ผลการวิจัยพบ
ว่า การบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 
0.53 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอาจารย์ทุกคนรับรู้เกี่ยวกับ
ระบบการบริหารค่าตอบแทนที่ถูกกำหนดไว้ ดังคำกล่าว
ของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “ระบบค่าตอบแทนที่เป็น
ข้าราชการ ทุกคนรับรู้เป็นมาตรฐานกลางทั่วไป ส่วน
ระบบอย่างอื่น เช่น พนักงานมหาวิทยาลัย แม้ว่าจะมี
อัตราค่าตอบแทนต่างกัน แต่มันต่างในแง่บวก หมายถึงมี
อัตราสูงกว่า อาจจะไม่มั่นคงแต่ระบบค่าตอบแทนถูกวาง
ไวแ้ละเปน็ทีร่บัรูก้นัมาตัง้แตต่น้” นอกจากนีย้งัสอดคลอ้ง
กับผลการศึกษาของ Vandenberg and Scarpello 


(1990, pp. 60-67) ที่พบว่า การได้รับรางวัลและค่า
ตอบแทนตามระดับที่คาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 


7.ด้านการจัดสวัสดิการและผลประโยชน์
เกื้อกูล ผลการวิจัยพบว่า การจัดสวัสดิการและผล
ประโยชน์เกื้อกูลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ราชภัฏอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าสถิติ Gamma เท่ากับ 0.52 ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความพยายามที่จะจัด
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆให้แก่อาจารย์
โดยเน้นความจำเป็นเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น แต่การ
ดำเนินการล่าช้าเพราะว่ามีงบประมาณอยู่อย่างจำกัด ดัง
คำกล่าวของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “มองว่าการจัด
สวัสดิการและผลประโยชน์ เกื้ อกูล เป็นสิ่ งสำคัญ 
มหาวิทยาลัยก็พยายามจัดให้ตามความต้องการและ
ความจำเป็น ส่วนใดที่จัดให้ไม่ได้ หรือล่าช้าก็จะมีการ
ทำความเข้าใจถึงเงื่อนไขและข้อจำกัด ขณะนี้กำลังอยู่ใน
ระหว่างการจัดหางบประมาณ” นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับทฤษฎีความคาดหวัง ของ Vroom  องค์การจะต้อง
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนที่สอดคล้องกับความ
ต้องการและการสร้างความรู้สึกที่มีคุณค่าให้แก่พนักงาน 
(วินัย ไชยทอง, 2547, หน้า 112) 
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8.ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 


ผลการวิจัยพบว่า นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสถิติ 
Gamma เท่ากับ 0.50 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอาจารย์ส่วน
ใหญ่รับรู้นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะ
กว้างๆ มหาวิทยาลัยได้พยายามกำหนดนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นความเท่าเทียมกัน ดังคำกล่าว
ของผู้ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “นโยบายส่วนใหญ่เขียนเชิง
บวกอยู่แล้ว รับรู้แนวปฏิบัติอย่างกว้างๆ ค่อนข้างเห็น
ภาพชัดเจนลำบาก รายละเอียดของการปฏิบัติมีผล
มากกว่า การสร้างสรรค์นโยบายทรัพยากรมนุษย์เราเน้น
โอกาสในการได้รับอย่างเท่าเทียม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ศักยภาพที่เขามีอยู่” นอกจากนี้ยังสอดคล้องผลการ
ศึกษาของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 130-131) ที่
ได้ทำการศึกษาพบว่า พนักงานที่รับรู้นโยบายการบริหาร
มนุษย์ขององค์การในทางที่ดีมากกว่า จะมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีการรับรู้นโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่า 


9.ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย
พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำโดยมีค่าสถิติ Gamma 
เท่ากับ 0.31 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอาจารย์ที่ปฏิบัติงานอยู่
ในมหาวิทยาลัยเป็นระยะเวลานานเนื่องจากมีความสุข   
ก็ย่อมมีความผูกพันกับสังคมที่อยู่ ดังคำกล่าวของผู้
ให้การสัมภาษณ์ที่ว่า “ คนที่อยู่นาน เพราะอยู่อย่างมี
ความสุข ถ้าไม่มีความสุขอยู่ได้ไม่นาน คับที่อยู่ได้คับใจ
อยู่ยาก” นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Hrebiniak and Aultto (1972, pp. 555-573) ที่พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อระยะ
เวลาการปฏิบัติงาน 



ข้อเสนอแนะ


จากผลของการวิจัย มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ คือ


 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป  

         1) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรมีการปลูก

จิตสำนึกอาจารย์ให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

	      2) ผู้บริหารควรมีการบริหารจัดการความ

ขัดแย้งภายใน และเพิ่มการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิด
ขึ้นในหมู่อาจารย์ของมหาวิทยาลัย


	          3) ผู้บริหารควรคำนึงถึงสมดุลชีวิตการ
ทำงาน (Work life balance) ของอาจารย์ โดยการ
พัฒนาด้านระบบ วิธีการ และกระบวนการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้นใช้เวลาน้อยลง 


2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

1) ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารระดับต้นที่มีผลต่อการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ


2) ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา
รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มอาจารย์
ที่มีศักยภาพสูง (Talent)


3) ควรเพิ่มตัวแปรที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ ความเป็นข้าราชการ ภาพลักษณ์ของ
องค์การ พฤติกรรมของผู้บริหาร การสื่อสารแบบไม่เป็น
ทางการ เป็นต้น




การนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้


จากการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณโดยการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 452 คน  ร่วม
กับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์รายประเด็น 
(Analyze by theme) พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏได้มี
ความพยายามในการสร้างเจตคติที่ดี วัฒนธรรมองค์การ 
ให้แก่อาจารย์ เพื่อให้ เกิดความสมบูรณ์ เหมาะสม 
นอกจากนี้ ได้มุ่งเน้นในการพัฒนานโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับสูงเพื่อให้
อาจารย์มีความเชื่อมั่นและศรัทธา และมุ่งพัฒนาเกี่ยวกับ
การบริหารค่าตอบแทน การพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล เพื่อให้
เกิดความยุติธรรมแก่อาจารย์ โดยมุ่งธำรงรักษาอาจารย์
ที่มีคุณภาพให้ปฏิบัติงานอยู่ภายในมหาวิทยาลัยตลอดไป 
และจากผลการวิจัยอาจสามารถนำไปพัฒนาเป็น           
ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่เรียกว่า 4F Model ประกอบด้วย 1) ความ
สมบูรณ์ (Fulfillment) 2) ความเชื่อมั่นศรัทธา             
(Faithfulness) 3) ความยุติธรรม (Fairness) 4) การ
ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การต่อไป (Furtherance) ซึ่ง
สามารถแสดงตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏได้ ดังภาพ 2
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ภาพ 2 ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ( 4F Model)
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        2) ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการสรางความผูกพันตอองคการใน
กลุมอาจารยที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
        3) ควรเพิ่มตัวแปรที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเปนขาราชการ 
ภาพลักษณขององคการ พฤติกรรมของผูบริหาร การสื่อสารแบบไมเปนทางการ เปนตน 

การนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 
จากการศึกษาขอมูลเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 452 คน  

รวมกับ ขอมูลเชิงคุณภาพ ที่ผูวิจัยนํามาวิเคราะหรายประเด็น (Analyze by theme) พบวา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏไดมีความพยายามในก ารสรางเจตคติที่ดี วัฒนธรรมองคการ ใหแกอาจารย
เพื่อใหเกิดความสมบูรณเหมาะสม นอกจากนี้ ไดมุงเนนในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงเพื่อใหอาจารยมีความเชื่อมั่นและศรัทธา และมุงพัฒนา
เกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทน การพัฒน าความกาวหนาในสายอาชีพ การจัดสวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล เพื่อใหเกิดความยุติธรรมแกอาจารย โดยมุงธํารง รักษาอาจารยที่มีคุณภาพให
ปฏิบัติงานอยูภายในมหาวิทยาลัยตลอดไป และ จากผลการวิจัย อาจ สามารถนํา ไปพัฒนาเปน            
ตัวแบบความผูกพันตอองคการของอาจารยม หาวิทยาลัยราชภัฏที่เรียกวา 4F Model ประกอบดวย               
1) ความสมบูรณ (Fulfillment) 2) ความเชื่อมั่นศรัทธา (Faithfulness) 3) ความยุติธรรม  (Fairness)    
4) การปฏิบัติงานอยูกับองคการตอ ไป (Furtherance) ซึ่งสามารถแสดงตัวแบบความผูกพันตอ
องคการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏได ดังภาพ 2 

 
 

ภาพ 2 ตัวแบบความผูกพันตอองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ( 4F Model) 

 
 

พัฒนา 
 

ธํารง 
รักษา 

 

สราง เจตคติตอองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 
บรรยากาศองคการ 
 
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง 

การบริหารคาตอบแทน 
การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ 
การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  
 

 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความสมบูรณ 
( Fulfillment) 

ความเชื่อมั่นศรัทธา 
( Faithfulness) 

ความยุติธรรม 
(Fairness) 

การปฏิบัติงานอยูกับ
องคการตอไป 
(Furtherance) 

4F
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ความผูกพัน 
ตอองคการ 
ของอาจารย
มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 

	 อย่างไรก็ดี ในการประยุกต์ใช้ตัวแบบความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย     ราชภัฏ

หรือ   4F Model นี้ อาจต้องมีการปรับให้มีความ

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

แต่ละแห่งต่อไป
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