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บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาดังนี้ (1) เพื่อศึกษาระดับ

ปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ (2) เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการอาจารย

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ และ (3) เพื่อศึกษาปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ

ของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ โดยประชากรที่ทำการศึกษา คือ 

อาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร รวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง

จำนวน 389 ตัวอยาง สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห

การถดถอยเชิงเสนแบบพหุ   

 ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยของในกำกับของรัฐโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาโดยจำแนกตามรายดาน พบวา ระดับปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ

อยูในชวงระดับปานกลางถึงระดับมากที่สุด  โดยปจจัยการบริหารดานภาพลักษณของมหาวิทยาลัยมีคาเฉลี่ย

สูงสุดและอยูในระดับมากที่สุด สวนปจจัยการบริหารดานคาตอบแทนมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ซึ่งระดับอยูในระดับ

ปานกลาง 2) ระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐโดยรวมอยูในระดับมาก   

เมื่อพิจารณาจำแนกตามรายดาน  พบวา ความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐอยู

ในระดับมากทุกดาน ทั้งนีด้านบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยสูงสุด และดานจิตใจมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และ 3) ปจจัยการ
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บริหารที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ไดแก ดานเสรีภาพ

ทางวิชาการ  นโยบายมหาวิทยาลัย และดานความสมดุลระหวางชีวติสวนตัวกับงาน   

 

คำสำคัญ : ปจจัยการบริหาร, ความผูกพันตอองคการ, มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 
 

HUSO Journal of Humanities and Social Sciences 

ปที่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2563  
 
 

Abstract 
 The approach in this study is quantitative research.  There were 3 study objectives: 

( 1)  To study the level of administrative factors of the public autonomous universities ( 2)  To 

study the instructors’  level of organizational commitment of the public autonomous 

universities and ( 3)  To study administrative factors influencing the level of organizational 

commitment of the instructors of the public autonomous universities.  The population of the 

study were instructors who work in the public autonomous universities.  The data was 

collected by using questionnaires distributed to 389 samples.  The data analytics were mean, 

standard deviation and multiple linear regression analysis. 

The research results found that ( 1)  the overall level of administrative factors of the 

public autonomous universities was at the high level.  When considering each dimension, it 

was found that the level of administrative factors of the public autonomous universities were 

at medium to the highest level but most of them were at high level.  The university image 

management factor was the highest average which available at the highest level and the factor 

regarding compensation was the least average factor which had a moderate level.  ( 2)  The 

overall level of organizational commitment of the instructors of the public autonomous 

universities was at high level.  When considering the organizational commitment by each 

dimension, it was found that the organizational commitment of the instructors of the public 

autonomous universities was at high level in all aspects.   It also revealed that normative 

commitment was at the highest average and the affective commitment was the least 

average.  Moreover ( 3)  administrative factors influencing the level of organizational 

commitment of the public autonomous universities were freedom of operation, policy and 

work-life balance. 

 

Keyword : administrative factors, organizational commitment, public autonomous universities 
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บทนำ 

 ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่ปจจุบันองคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนไดนำมาปรับและ

ประยุกตใชในการบริหารมากขึ้น เนื่องจากความผูกพันเปนเสมือนพลังบวกที่สามารถกระตุนหรือสงเสริมให

บุคลากรในองคการนั้น ๆ มีพฤติกรรมเชิงบวก ซึ่งสอดคลองกับ แนวคิดของ Strellioff (2010) ที่ไดกลาวไววา 

ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องของอารมณหรือจิตใจของบุคคลที่จะแสดงออกผานทางพฤติกรรมใน 3 

ลักษณะ ไดแก (1) การพูด โดยการพูดถึงองคการ ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคบับัญชา ในทางที่

ดี (2) การอยูกับองคการ มีความตองการท่ีจะอยูกับองคการตอไปแมวาองคการอ่ืนจะเสนอใหคาตอบแทนที่สูง

กวา และ (3) การตอบสนอง มีความรูสึกภาคภูมิใจและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ตองการให

องคการบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว  

 มหาวิทยาลัยเปนองคการหลักทีม่ีบทบาทสำคัญในการพัฒนาและผลิตบัณฑิตที่มีความรูความสามารถ

ออกสูตลาดแรงงานและสังคมเพ่ือเปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศ อาจารยถือวาเปนทรัพยากรมนุษยที่มี

ความสำคัญอยางยิ่ง โดยมีหนาที่สำคัญ 4 ประการ อันไดแก การอบรมสั่งสอนและถายทอดวิชาความรูใหแก

นิสิตนักศึกษา การใหบริการวชิาการ การทำวจิัย และการทำนุบำรุงศลิปวัฒนธรรม  อีกทั้งอาจารยยังเปนกลไก

สำคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยกาวไปสูการเปนมหาวิทยาลัยชั้นนำ สามารถในการแขงขันกับมหาวิทยาลัย

อื่น ๆได  มหาวิทยาลัยจึงจำเปนที่จะตองแสวงหาและธำรงรักษาอาจารยที่มีความรูความสามารถใหอยูกับ

มหาวิทยาลัยตลอดไป จากสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในป พ.ศ. 2542 มหาวิทยาลัยของรัฐเริ่ม

ทยอยเปลี่ยนสถานภาพมาเปน “มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ” เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงานและ

สามารถเลือกสรรผูท่ีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานไดเอง (ศรณัย พิมพทอง, 2557: 18) โดยมุงเนนใหมี

การบริหารจัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  เพื่อใหการดำเนินการที่ตางๆมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

และสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาประเทศมีความเชื่อมโยงกับนโยบายของรัฐบาลโดยรัฐสามารถ

กำกับดูแลและตรวจสอบได (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, 2542) จนกระทั ่งในป พ.ศ. 2551 ไดมี           

การตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) โดยกำหนดตำแหนง

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาใหเปนพนักงานมหาวิทยาลัยขึ้นอยางเปน โดยพนักงานของมหาวิทยาลัยจะอยู

ภายใตระเบียบวาดวยการบริหารงานของมหาวิทยาลัย พนักงานจะไดรับเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน

ตามหลักเกณฑการประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่ทางสภามหาวิทยาลัยกำหนด สภามหาวิทยาลัยจะเปนผู

กำหนดระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารทรัพยากรมนุษย (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2542) 

โดยจะมีวิธีการท่ีแตกตางกันออกไปในแตละมหาวิทยาลัย  

 โดยมหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบจะมีการมีการปรับโครงสรางการบริหารงาน และเปดรับบรรจุพนักงาน

มหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ทำใหในชวงของการเปลี่ยนแปลงทางโครงสราง สงผลใหขาด

ความชัดเจนหลายประการในการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย จากการเปลี ่ยนแปลงดังกลาวสงผลให

มหาวิทยาลัยจำเปนตองมีระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 2 ระบบ ไดแก ระบบขาราชการและระบบ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่รับบรรจุเขามาใหมควบคูกันไป (อุทุมพร จามรมาน, 2542: 15) การดำเนินการใน

ลักษณะดังกลาว สงผลใหเกิดความยุงยากในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เนื่องจากมีระเบียบ ขอบังคับที่

แตกตางกัน ซึ่งสงผลใหพนักงานมหาวิทยาลัยบางสวนเกิดความรูสึกกังวลใจในสถานภาพและความมั่นคงใน
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การปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของการตอสัญญาจาง คาตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ 

และมีการเปรียบเทียบกับขาราชการถึงการยึดถือแนวทางปฏิบัต ิที ่ต างกัน (“กฎกระทรวงที ่ว าดวย                

การบริหารงานบุคคลของราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2547, 2547: 8-10) ความยุงยากเหลานี้      

อาจกลายเปนปญหาใหพนักงานมหาวิทยาลัยเกิดความสงสัย ความไมสบายใจ และความรูสึกไมมั่นคงในอาชีพ 

ทำใหอาจารยขาดแรงจูงใจในการทำงาน และอาจนำไปสูการยายงาน การลาออก หรือถูกซื้อตัวโดยหนวยงาน

อ่ืน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2551) อีกทั้งยังจะสงผลเสียตอทางมหาวิทยาลัยในเรื่องของการพัฒนางานดาน

การศึกษา และจากการที่ไมสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหลานี้ใหอยูปฏิบัติงานตามเปาหมาย

ที่ทางมหาวิทยาลัยไดกำหนดไว สงผลใหเกิดปญหาความตอเนื่องในการบริหารจัดการตามแผนระยะยาวของ

มหาวิทยาลัย  

 จากผลการวิเคราะหตำแหนงยุทธศาสตรอุดมศึกษาไทย ป พ.ศ. 2554 ระบุวา คณาจารยอุดมศึกษา

ทั้งประเทศยังขาดแคลนทั้งปริมาณและคุณภาพในดานประสบการณ เทคนิคการสอน และดานคุณธรรม

จริยธรรม (สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) และแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 2 พบวา 

มีปญหาการขาดแคลนอาจารยในหลายสาขาวิชาและการขาดแคลนอาจารยที่มีคุณวุฒิ มหาวิทยาลัยใน

สวนกลางบางแหง ก็มีสัดสวนอาจารยพิเศษสูงเมื่อเทียบกับจำนวนอาจารยประจำที่มีอยู คือ มีจำนวนอาจารย

พิเศษถึงรอยละ 40 ของจำนวนอาจารยทั้งสิ้น ทำใหการสอนโดยสวนรวมมีคุณภาพดอยลง เนื่องจากความเอา

ใจใสของอาจารยภายนอกอาจไมเพียงพอและยงัขาดความใกลชิดกับนักศึกษาเทาที่ควร และจากการศึกษาของ

สภาอาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรเกี่ยวกับการธำรงรักษาอาจารยที่มีอยูนั ้น พบวา รอยละ 4.34 

ของจำนวนอาจารยที่ลาออกไปนั้น ลาออกไปประกอบอาชีพในภาคเอกชน ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ โดยสาเหตุ

หลักที่ทำใหอาจารยตัดสินใจลาออก คือ รายไดนอย ปญหาสวนบุคคลและครอบครัว สถานที่ทำงานใหมมี

ความกาวหนามากกวา ไมพอใจในระบบบริหารและการบริหารภายใน เปนตน จึงนำไปสูปญหาสมองไหลของ

อาจารยมหาวิทยาลัยไทยเกิดขึ้น  

ผูบริหารมหาวิทยาลัยไดเล็งเห็นถึงความสำคัญและไดนำเอาแนวคิดความผูกพันตอองคการมาใชใน

เครื่องมือในการบริหารเพื่ออาจารยมีความสุขในการปฏิบัติงาน มีภูมิใจในงานที่ทำและรูสึกที่ไดเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ มีปรารถนาดีตอองคการ มีตองการเห็นองคการประสบความสำเร็จ โดยพรอมที ่จะเสียสละ

ผลประโยชนสวนตัวเพื ่อองคการ ซึ ่งความรู ส ึกผูกพันตอองคการจะเกิดขึ ้นได จำเปนที ่ต องมีปจจัย              

ทางการบริหารตาง ๆ เขามาชวยสนับสนุน เชน ปจจัยดานวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย การทำงานเปนทีม     

การสนับสนุนของผูบริหาร เงินเดือน และสิ่งแวดลอมในการทำงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย

มากกว าการเคารพและการยอมรับความสัมพันธ กับเพื ่อนรวมงาน และการใหรางวัล(Alhawary and 

Aborumman, 2011) ดังนั้นผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยจึงจำเปนตองศึกษาระดับความ

ผูกพันตอองคการของอาจารย และปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย 

เพื่อเปนแนวทางในการกำหนดกลยุทธในการบริหารและวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหอาจารย

เกิดความพึงพอใจและสามารถจูงใจใหอาจารยเกิดความรักและผูกพันกับมหาวิทยาลัย พรอมที่จะทุมเท

แรงกายแรงใจเพ่ือมหาวิทยาลัย และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของมหาวิทยาลัยตลอดไป 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร     

2. เพื ่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร                    

3. เพื่อศึกษาปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย

ในกำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร                    

 

ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ 

1. เพื ่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาและสรางความผูกพันตอองคการใหเกิดขึ ้นกับอาจารย

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดยนำผลที่ไดจากการศึกษาไปประยุกตใชและเพื่อเปน  

ตัวแบบในการบริหารและจัดการองคการเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับ

ของรัฐ 

2. เพ่ือนำผลที ่ไดจากการศึกษาครั ้งนี ้ไปเปนแนวทางและขอเสนอแนะเชิงนโยบายใหกับทาง

มหาวิทยาลัย ในการพัฒนาปรับปรุงการวางแผนและการบริหารงานทางดานทรัพยากรมนุษย อันเปน        

การสงเสริมใหอาจารยในมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐมีความสัมพันธอันดีตอกัน  ตลอดจนเกิดความรักและ

ผูกพันตอมหาวิทยาลัยพรอมที่จะทุมเทและอุทิศตนเพ่ือมหาวิทยาลัย  

 

ขอบเขตการวิจัย  

1. การศกึษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับ

ของรัฐ ผู ว ิจัยไดทำการศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของอเลนและเมเยอร (Allen and Myer,1990) ซึ่งได

กลาวถึง องคประกอบสำคัญของความผูกพันตอองคการไว  3 ประการ ไดแก  ประการที่หนึ่ง ความผูกพัน

ทางดานจิตใจ (Affective Commitment) ประการที ่สอง  ความผูกพันดานการคงอยู  (Continuance  

Commitment)  และประการที่สาม  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  (Normative  Commitment) 

2. ประชากรที ่ ใช ในการศึกษาครั ้งน ี ้   ได แก  อาจารย มหาว ิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งตองเปนอาจารยประจำและมีอายุงานตั้งแตหนึ่งปขึ้นไป

3. การวิจัยเริ่มตั้งแตเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2562  ถึงเดือนตุลาคม  พ.ศ. 2562 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 ปจจัยการบริหารองคการมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยใน

กำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร    
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วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

        ความหมายความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองไดเปนสมาชิกขององคการ และ

ไดปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตนเองอยางดีท่ีสุด โดยจะมีการแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการออกมา

ในรูปแบบของพฤติกรรม (behavior) การรับรู (cognitive) และอารมณ (emotional) ระหวางที ่ปฏิบัติหนาที่ 

(Kahn,1990: 694) สวน Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974: 603) ไดใหความหมายของความ

ผูกพันตอองคการไววา เปนลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคการ โดยมีการแสดงออกใน

ลักษณะที่แตกตางออกไปในแตละบุคคล ดังนี้ (1) มีความเชื่อและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมตาง ๆ 

ขององคการ (2) มีความเต็มใจ ทุมเท และมีตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ (3) มีความตองการที่รักษา

ความเปนสมาชิกหรือการเปนสวนหนึ่งขององคการไวใหนานที ่สุด ในขณะที่ Institute for Employment 

Studies (IES) (อางถึงใน Robinson, Perryman, & Hayday, 2004) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ

วาเปนเรื่องของทัศนคติเชิงบวกที่บุคคลมีตอองคการและคานิยมขององคการ ในการจะสรางความผูกพันใหเกิด

กับบุคลากรจึงเปนการสรางความตระหนักรูถึงสภาพแวดลอมทางธุรกิจ และการปฏิบัติงานรวมกันกับเพื่อน

รวมงาน โดยมุงเนนปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยองคการมี

หนาที่พัฒนาและสรางความผูกพันใหเกิดขึ้น ซึ่งตองอาศัยการสรางความสัมพันธสองทาง คือ ความสัมพันธ

ระหวางลูกจางและนายจาง 

 ดังนั้นความผูกพันตอองคการเปนการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรกับองคการ ทำใหบุคลากรมีความ

จงรักภักดีและเต็มใจที ่จะอุทิศตนเพื่อองคการ และมีความตองการที่จะคงอยูกับองคการตอไป ในมุมมอง 

Allen and Meyer (1990: 8-11) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการควรมีองคประกอบสำคญั 3 ประการ 

ไดแก (1) ความผูกพันทางดานจิตใจ (affective commitment) ถือเปนความผูกพันทางดานทัศนคติเปน

ความรูสึกวาตนไดเปนสวนหนึ่งขององคการ เนื่องจากบุคลากรมักมีความตองการมีสวนรวม และมีความ

เกี่ยวของกับองคการ มีความเต็มใจ ทุมเท และพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อองคการ โดยสิ่งที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรให

อยูกับองคการอาจมีลักษณะหรือรูปแบบที่แตกตางกัน โดยบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการทางดานจิตใจ 

เนื ่องจากพวกเขาเหลานั ้นมีความตองการที ่จะอยู ก ับองคการตอไป (2) ความผูกพันดานการคงอยู  

(continuance commitment) เปนความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม เปนการแสดงออกของพฤติกรรมที่มี

ความคงเสนคงวา เมื่อบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการมักจะมีแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความสม่ำเสมอ

และมีความตอเนื่อง และไมตองการเปลี่ยนแปลงหรือโยกยายสถานที่ทำงาน (Meyer & Allen, 1984: 372) 

โดยพยายามที่จะรักษาสภาพของการเปนสมาชิกขององคการไวใหนานที่สุด โดยพวกเขาเหลานั้นจะทำการ

เปรียบเทียบถึงผลประโยชนที่ตนจะไดรับหากยังคงอยูกับองคการตอไป กับผลประโยชนตาง ๆ ที่ตองสูญเสีย

หากตองลาออกหรือละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการไป จะเปนการพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่เกิดข้ึน

หรือการสูญเสียผลประโยชน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี-ไซดเบ็ท (side bet) ของ Becker (1960: 35 ) ที่กลาววา 

ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่บุคลากรไดทำการเปรียบเทียบวาถาเขาลาออกจากองคการไปเขา

ตองสูญเสียอะไรบาง ดังนั้น ความผูกพันดานการคงอยูนี้ อาจจะเปนไปไดวา บุคลากรมีความจำเปน (need) 

ตองอยูกับองคการตอไป และ (3) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (normative commitment) เปนความผูกพัน
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ตอองคการซึ่งเกิดขึ้นจากบรรทัดฐานหรือคานิยมตาง ๆ ขององคการ เปนความรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสวนหนึ่ง

ขององคการแลว บุคลากรจำเปน ตองมีความรูสึกผูกพันตอองคการ Becker (1960: 32-40) เพราะเปนสิ่ง

ถูกตองและเหมาะสมที่บุคลากรตองกระทำ ถือเปนพันธะผูกพันที่บุคลการจำเปนตองปฏิบัติหนาท่ีอยางทุมเท

เพ่ือเปนการตอบแทนองคการที่มอบสิ่งตาง ๆ ให โดยบุคลากรสามารถแสดงออกวาตนมีความผูกพันตอองคการใน

ลักษณะของการปฏิบัติงานดวยความทุมเท ตั้งใจและเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือองคการ ท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากพวก

เขามีความรูสึกวาพวกเขาควรจะ (ought) อยูกับองคการตอไป 

 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

 ปจจัยที ่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ถือเปนเครื ่องมือที่สามารถใชพยากรณหรือทำนาย

พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมที่จะคงอยูกับองคการ

นานกวาและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ อีกทั้งยังใชเปนตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

องคการไดอีกดวย ดังนั้น นักวิชาการและนักวิจัยตางพยายามทำการศึกษา คนหาและตรวจสอบวา มีปจจัย

ใดบางที ่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพื ่อนำปจจัยเหลานั ้นไปประยุกตใชเพื ่อสรางความ

เจริญกาวหนา และการเติบโตอยางยั่งยืนขององคการตอไป และจากการศึกษาผูวิจัย พบวา มีหลายปจจัยที่เปน

ตัวแปรสำคัญ และมีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก 

 คาตอบแทนโดยรวม คือ คาใชจายตาง ๆ ที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงานโดยคาใชจายเหลานี้อาจ

จายในรูปตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ     

อีกทั้งยังจูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถสงเสริมขวัญและกำลังใจของผู ปฏิบัติงาน          

การกำหนดค าตอบแทนมีหล ักการท ี ่สำค ัญ 6 ประการ ได แก   หล ักความพอเพ ียง (adequacy)                    

หลักความเปนธรรม (equity) หลักความสมดุล (balance) หลักความมั ่นคง (security) หลักการจูงใจ 

(incentive) หลักการควบคุม (control) (สำน ักงานคณะกรรมการขาราชการพลเร ือน, 2555: 1-3)               

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ รุงโรจน อรรถานิทธิ์ (2554: 21), Alhawary and Aborumman (2011: 153-

160) และ Gubman (1998: 188)    ระบุวา มีคาตอบแทนความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 การสนับสนุนจากองคการ เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารในการใหการ

สนับสนุน และสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการทำงาน ซึ่งบุคลากรสามารถรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ 

ดังกลาวผานทางพฤติกรรมของผูเปนตัวแทนองคการ ไดแก หัวหนางานในแผนกตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานตอพวกเขา 

เชน การจัดใหการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรในดานตาง ๆ หรือการแจงชื่อบุคลากรให

หนวยงานทราบวาบุคลากรผู นั ้นเปนผูสรางคุณประโยชนใหกับบริษัท (LaMastro, 2002: 42) ซึ่งการรับรู

สนับสนุนจากองคการสามารถเพิ่มผลิตภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอันเปนประโยชนอยางมากตอองคการ 

เชน การใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน การใหคำแนะนำ ความรู ตลอดจนทักษะท่ีสรางสรรคและเปน

ประโยชนตอองคการ (Shore & Wayne, 1993: 774)  สอดคลองกับการศึกษาของศรัณย พิมพทอง (2557: 16) 

ที่ทำการศึกษาเก่ียวกับปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

ในประเทศไทย พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการและแนวทาง
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ปฏิบัติในดานทรัพยากรมนุษยจากมหาวิทยาลัยอยางเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพัน

ตอองคการมากดวย ซึ่งสงผลใหมีแนวโนมที่จะคงอยูตอในองคการในที่สุด 

 นโยบายขององคการ คือ แนวทางในการปฏิบัติหรือการดำเนินงานตาง ๆ ขององคการ โดยความ

สอดคลองกับเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจขององคการ และเปนสิ่งที่ทุกคนในองคการตองทราบและเขาใจ

ร วมกัน โดยจากการศึกษาของ Steers and Porter (1983: 68) พบว า นโยบายองคการ/วิส ัยทัศนมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันกันตอองคการ ซึ่งรวมถึง โครงสรางองคการ การรวมอำนาจ การกระจาย

อำนาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ความเปนทางการท่ีสงผลตอความผูกพัน  

 ภาพลักษณองคการ เปนการมององคการในภาพรวมทั้งในเรื่องของการบริหารองคการ รวมไปถึง

ความรูสึกและความประทับใจของบุคคลท่ีมีตอองคการ โดยอาจรวมไปถึงความเชื่อ ความรูสึกนึกคิด และความ

ประทับใจที่บุคคลพึงมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยทัศนคติและการกระทำใด ๆ ที่บุคคลมีตอสิ่งนั้นจะมีความเกี่ยวพัน

กันสูงกับภาพลักษณ (Kotler, 2000: 533) และการศึกษาของ ISR (2004) ที่ระบไุววา ภาพลักษณขององคการมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คือ ความสามารถในการบริหารจัดการบทบาท หนาที่และ

ความตองการตาง ๆ ของชีวิตใหมีความเหมาะสมพอดีหรือมีความสมดุลกัน จากการศึกษาของ Gubman 

(1998: 188) พบวา มีความสัมพันธโดยตรงระหวางความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวกับความผูกพันตอ

องคการ ซึ่งความสมดุลนี้เปนความสมดุลใน 3 ดาน อันไดแก ความสมดุลดานเวลาระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

ความสมดุลดานการมีสวนรวมในงานและชีวิตสวนตัว 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธวีิจัย 

ผู ว ิจัยไดกำหนดแนวทางในการศึกษาครั ้งนี ้ดวยการวิจัยเชิงปริมาณ(quantitative  research)  

เครื่องมือที่ใชในการรวมรวมขอมูลผูวิจัยใชแบบสอบถาม(questionnaire) 

 

 

ความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทดัฐาน 

 

ปัจจยัการบริหาร 

นโยบายมหาวิทยาลยั                     

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย                      

การสนับสนุนจากมหาวทิยาลยัคาตอบแทน                  

ลักษณะงาน                                               

เสรภีาพทางวิชาการ                                    

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน   
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 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการศึกษา ไดแก อาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน

ทั้งสิ ้น 14,525 คน โดยมีจำนวนกลุ มตัวอยางที่ทำการเก็บรวมรวมขอมูลโดยแบบสอบถามมีจำนวน 389  

ตัวอยาง ดวยการคำนวณหาขนาดกลุมตัวอยางวิธีของ Taro Yamane โดยระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 5%  

(Yamane, 1967: 729) ในการสุมตวัอยางผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (multistage sampling)  

ประกอบไปดวย  
ขั้นตอนที่ 1 การสุมตัวอยางแบบกลุมหรือพื้นที่ (Cluster or Area Sampling ) โดยแบงกลุมอาจารย

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจำแนกตามตนสังกัดที่ปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 10 

กลุม ดังนี้ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

มหาว ิทยาล ัยสวนด ุส ิต มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร  มหาว ิทยาลัยศร ีนคร ินทรว ิโรฒ มหาว ิทยาลัย

ศิลปากร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

ขั้นตอนที่ 2  เลือกตัวอยางแบบโควตา (quota sample) โดยการคำนวณจากจำนวนรวมของตัวอยางของ

แตละกลุม ดวยวิธีการเทียบสัดสวนจากขนาดตัวอยางทั้งหมด ดังนี ้

 

ตารางที่ 1 จำนวนประชากรและจำนวนตัวอยาง 

มหาวิทยาลัย จำนวนประชากร 

(คน) 

จำนวนตัวอยาง 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2,705 72 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 686 18 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  3,150 85 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 1,223 33 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบงั 1,036 28 

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 670 18 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  1,897 50 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  1,789 48 

มหาวิทยาลัยศิลปากร  1,202 32 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร   167 5 

รวม 14,525 389 
 

ที่มา. สถิติอุดมศึกษา ปการศึกษา 2561 รายงาน ณ วันที่ 30 มิถนุายน 2562, โดย สํานักงานปลัดกระทรวง

อุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม, 2562. 
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 ข้ันตอนที่ 3  ใชวิธีการสุมตามความสะดวก (Convenience Sampling) กับกลุมตัวอยาง ตามจำนวน

ที่แสดงไวในตารางท่ี 1 

 

เครื่องมือในการวิจัย 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ดวยแบบสอบถาม (questionnaire) ที่สรางมาจากตัวแปร

ตามกรอบแนวคิดที่พัฒนามาจากการทบทวนแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบบสอบถามที่

สรางขึ้น ประกอบดวย 4 สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ขอ 

สวนที ่ 2 แบบสอบถามปจจัยการบริหาร จำนวน 28 ขอ สวนที ่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

จำนวน 12 ขอ และสวนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปด เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถาม) ไดแสดงความ

คิดเห็นเกี ่ยวกับปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย รวมถึงขอเสนอแนะตาง ๆ       

เพื่อนำไปใชในการปรับปรุง เพื่อใหสรางและสงเสริมใหเกิดความผูกพันในมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนคำถามแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) ของลิเคริท (Likert Scale) ซึ่งจะใหเลือกตอบไดเพียงคำตอบ

เดียว โดยมีการกำหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้  

 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามปจจัยการบริหารองคการ  

 5 คะแนน หมายถึง มีการเกิดข้ึนจริงและการรับรูถึงปจจัยการบริหารระดับมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายถึง มีการเกิดข้ึนจริงและการรับรูถึงปจจัยการบริหารระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง มีการเกิดข้ึนจริงและการรับรูถึงปจจัยการบริหารระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง มีการเกิดข้ึนจริงและการรับรูถึงปจจัยการบริหารระดับนอย 

 1 คะแนน หมายถึง มีการเกิดข้ึนจริงและการรับรูถึงปจจัยการบริหารระดับนอยที่สุด 
   

 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 

 5 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันตอองคการระดับมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันตอองคการระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันตอองคการระดับนอย 

 1 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันตอองคการระดับนอยที่สุด  

นอกจากนี้เพื่อใหแบบสอบถามมีถูกตองและแมนยำ  ผูวิจัยไดทำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

ในการวิจัย  โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงทางดานเนื้อหา (content  validity) โดยผูเชี่ยวชาญ และทำการ

ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยนำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมาและปรับปรุงแกไข

แลวไปทำการทดสอบกับกลุมประชากรที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง (Try-out) จำนวน 30 ชุด   

การรวบรวมขอมูล  

ในการการรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดทำการทอดแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางดวยตนเอง จำนวน

ทั้งสิ้นจำนวน 450 ฉบับ โดยแบบสอบถามที่ไดรับคืนมามีจำนวน 412 ฉบับ และแบบสอบถามที่ไดรับกลับมา

และมีความสมบูรณที่สามารถนำมาวิเคราะหขอมูลไดมีจำนวนทั้งสิ้น 375 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 91 
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การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลที ่ไดมาจากการทอดแบบสอบถามโดยแบงการวิเคราะหขอมูลตามสถิติ                

ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ (1) การทดสอบความเชื่อมั ่น (reliability) ดวยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์

อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha) และทดสอบความเที ่ยงตรงทางดานโครงสราง (constructure 

validity) ดวยการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) (2) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) 

ไดแก ความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 

deviation) และ(3) สถิติเชิงอนุมาน (inferential Statistics) โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ 

(multiple linear regression)   

 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย 

จากการศกึษาครั้งนี้ ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคไดดังนี ้
 

ตารางที่2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ปจจัยการบริหาร M S.D 
ระดับปจจัยการบริหาร

ที่เกิดขึ้นจริง 

นโยบายมหาวิทยาลัย                      3.56 0.62 มาก 

ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 4.36 0.53 มากที่สุด 

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 3.61 0.59 มาก 

คาตอบแทน                                            3.35 0.77 ปานกลาง 

ลักษณะงาน                                                4.07 0.54 มาก 

เสรีภาพทางวิชาการ                                     3.94 0.59 มาก 

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน   3.39 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.65 มาก 
  

 จากตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหระดับปจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐใน

เขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม พบวา อยูในระดับมาก (M= 3.78) เมื่อพิจารณาจำแนกตามรายดาน พบวา 

ปจจัยการบริหารองคการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานภาพลักษณมหาวิทยาลัย  ซึ่งอยูในระดับมากที่สุด (M 

=4.36) รองลงมา ไดแก   ดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก (M = 4.07)  ดานเสรีภาพทางวิชาการ อยูใน

ระดับมาก (M = 3.94)  ดานการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย อยูในระดับมาก (M = 3.61)  ดานนโยบาย

มหาวิทยาลัย อยูในระดับมาก (M = 3.56) ดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงานอยูในระดับปานกลาง 

(M = 3.39) และดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง (M = 3.35) ตามลำดับ   
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ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยใน

กำกับรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร   

ความผูกพันตอองคการ        M S.D แปลผล 

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 4.09 0.60 มาก 

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 4.16 0.62 มาก 

ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 4.18 0.52 มาก 

รวม 4.14 0.87 มาก 
      

           จากตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับ

รัฐในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม พบวา อยูในระดับมาก (M = 4.14) เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ

โดยจำแนกตามรายดาน  พบวา ความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ทั้ง 3 ดาน 

อยู ในระดับมาก โดย ดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี ่ยสูงสุด ซึ่งอยู ในระดับมาก (M = 4.18)  รองลงมา  ไดแก      

ดานจิตใจ (M = 4.09) และดานการคงอยู(M = 4.09)   

 

ตารางที ่4 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุตัวแปรองคประกอบปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธ

ก ับตัวแปรความผูกพันตอองคการในภาพรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของร ัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร   

ตัวแปรปจจัยการบริหารองคการ คาสัมประสิทธิ์ Beta คา t คา p 

คาคงที ่ .932  3.870 .000* 

เสรีภาพทางวิชาการ .588 .452 7.315 .000* 

นโยบายมหาวิทยาลัย   .361 .325 4.357 .000* 

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน .287 .217 3.125 .001* 

Adjusted R2 =0.515     

F =63.914     

* ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

  จากตารางที ่ 4 แสดงการทดสอบสมมติฐาน  โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเส นแบบพหุ 

(multiple linear regression ) ดวยวิธ ีการวิเคราะหแบบ Stepwise พบวา ตัวแปรปจจัยการบริหารมี

ความสัมพันธและสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับ

ของรัฐไดมากที่สุด คือ ดานเสรีภาพทางวิชาการ รองลงมา ไดแก ดานนโยบายมหาวิทยาลัย และดานความ

สมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน ตามลำดับ และสามารถอธิบายตัวแปรตาม(ความผูกพันตอองคการ) ไดรอย

ละ 51.50 (Adjusted R2 = 0. 515) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ที่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการของอาจารย

มหาวทิยาลัยในกำกับของรัฐ ดังสมการ 
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 ความผูกพันตอองคการในภาพรวมของอาจารย 

 มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ =   0.932 + 0.588 (เสรีภาพทางวิชาการ) + 0.361 (นโยบายมหาวิทยาลัย) 

+ 0.287 (ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน) 

 จากสมการความผูกพันตอองคการในภาพรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อธิบายไดวา

ถามหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเพิ่มกิจกรรมของตัวแปรอิสระแตละตัว จำนวน 1 คะแนน จะมีผลตอความ

ผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน ดังนี้  

 1. การเพิ่มกิจกรรมดานเสรีภาพทางวิชาการ 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการในภาพรวม

เพ่ิมข้ึน 0.588 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 2. การเพิ่มกิจกรรมดานนโยบายมหาวิทยาลัย 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการในภาพรวม

เพ่ิมขึ้น 0.361 คะแนน เม่ือควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 3. การเพิ่มกิจกรรมดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอ

องคการในภาพรวมเพ่ิมขึ้น 0.287 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 สรุป ปจจัยการบริหารดานเสรีภาพทางวิชาการมีอิทธิพลและสามารถอธิบายระดับความผูกพันตอ

องคการในภาพรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐไดดีท่ีสุด รองลงมา คอื  ดานนโยบายมหาวิทยาลัย  

และดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน 

 

ตารางที่ 5 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุตัวแปรองคประกอบปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธ

ก ับต ัวแปรความผูกพันต อองค การด านจ ิตใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำก ับของร ัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร   

ตวัแปรปจจัยการบริหารองคการ คาสัมประสิทธิ์ Beta คา t คา p 

คาคงที ่ .754  2.170 .000* 

เสรีภาพทางวิชาการ .628 .452 7.315 .000* 

นโยบายมหาวิทยาลัย   .421 .325 4.357 .000* 

ภาพลักษณมหาวิทยาลัย .225 0.145 3.643 .000* 

Adjusted R2 =0.482     

F =61.723     

* ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

  จากตารางที ่ 5 แสดงการทดสอบสมมติฐาน  โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเส นแบบพหุ 

(multiple linear regression ) ด วยวิธ ีการว ิเคราะหแบบ Stepwise พบว า ต ัวแปรปจจัยการบร ิหาร              

มีความสัมพันธและสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานจิตใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับ

ของรัฐไดมากที ่ส ุด คือ ด านเสรีภาพทางว ิชาการ รองลงมา ได แก ด านนโยบายมหาวิทยาลัย และ               

ดานภาพลักษณมหาวิทยาลัย ตามลำดับ และสามารถอธิบายตัวแปรตาม(ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ)    

ไดรอยละ 48.20 (Adjusted R2 = 0. 482) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ที ่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ     

ดานจิตใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ดังสมการ 
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 ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 ของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ =   0.754+ 0.628 (เสรีภาพทางวิชาการ)  

     + 0.421 (นโยบายมหาวิทยาลัย) + 0.225 (ภาพลักษณ

มหาวิทยาลัย) 

 

 จากสมการความผูกพันตอองคการดานจิตใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อธิบายไดวาถา

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเพิ่มกิจกรรมของตัวแปรอิสระแตละตัว จำนวน 1 คะแนน จะมีผลตอความผูกพัน

ตอองคการดานจิตใจเพ่ิมข้ึน ดังนี้  

 1. การเพิ่มกิจกรรมดานเสรีภาพทางวิชาการ 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานจิตใจ

เพ่ิมขึ้น 0.628 คะแนน เม่ือควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 2. การเพิ่มกิจกรรมดานนโยบายมหาวิทยาลัย 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานจิตใจ

เพ่ิมข้ึน 0.421 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 3. การเพิ่มกิจกรรมดานภาพลักษณมหาวิทยาลัย1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานจิตใจ

เพ่ิมขึ้น 0.225 คะแนน เม่ือควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 สรุป ปจจัยการบริหารดานเสรีภาพทางวิชาการมีอิทธิพลและสามารถอธิบายระดับความผูกพันตอ

องคการดานจิตใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐไดดีที่สุด รองลงมา คือ  ดานนโยบายมหาวิทยาลัย

และดานภาพลักษณมหาวิทยาลัย 

 

ตารางที่ 6 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุตัวแปรองคประกอบปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธ

ก ับต ัวแปรความผูกพันต อองค การดานคงอยู ของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของร ัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร   

ตัวแปรปจจัยการบริหารองคการ คาสัมประสิทธิ์ Beta คา t คา p 

คาคงที ่ 0.656  1.220 .000* 

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน  .566 .325 2.565 .000* 

นโยบายมหาวิทยาลัย .225 0.145 2.040 .002* 

Adjusted R2 =0.553     

F =56.763     

* ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

  จากตารางที ่ 6 แสดงการทดสอบสมมติฐาน  โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเส นแบบพหุ 

(multiple linear regression ) ด วยวิธ ีการวิ เคราะหแบบ Stepwise พบวา ต ัวแปรปจจัยการบร ิหาร              

มีความสัมพันธและสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูของอาจารยมหาวิทยาลัย    

ในกำกับของรัฐไดมากที่สุด คือ ดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน รองลงมา ไดแก ดานนโยบาย

มหาวิทยาลัย และสามารถอธิบายตัวแปรตาม(ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ) ไดรอยละ 55.30 
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(Adjusted R2 = 0. 553) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ที ่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ของ

อาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ดังสมการ 

 ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 

 ของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ =   0.656 + 0.566 (ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน) 

+ 0.225 (นโยบายมหาวิทยาลัย)  

 

 จากสมการความผูกพันตอองคการดานการคงอยูของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อธิบายได

วาถามหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเพิ่มกิจกรรมของตัวแปรอิสระแตละตัว จำนวน 1 คะแนน จะมีผลตอความ

ผูกพันตอองคการดานการคงอยูเพ่ิมข้ึน ดังนี้  

 1. การเพิ่มกิจกรรมดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอ

องคการดานการคงอยูของอาจารยเพิ่มขึ้น 0.566 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอื่นๆ ให

คงที ่

 2. การเพิ่มกิจกรรมดานนโยบายมหาวิทยาลัย 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานการคง

อยูเพ่ิมขึ้น 0.225 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 สรุป ปจจัยการบริหารดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงานมีอิทธิพลและสามารถอธิบายระดับ

ความผูกพันตอองคการดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงานของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐได

ดีที่สุด รองลงมา คือ  ดานนโยบายมหาวิทยาลัย 

 

ตารางที่ 7 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุตัวแปรองคประกอบปจจัยการบริหารที่มีความสัมพันธ

กับตัวแปรความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร   

ตัวแปรปจจัยการบริหารองคการ คาสัมประสิทธิ์ Beta คา t คา p 

คาคงที ่ 1.854  4.170 .000* 

นโยบายมหาวิทยาลัย   .421 .284 3.357 .000* 

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน  .227 .188 3.565 .001* 

เสรีภาพทางวิชาการ .106 .185 4.315 .001* 

Adjusted R2 =0.562     

F =21.723     

* ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 

 

  จากตารางที ่ 5 แสดงการทดสอบสมมติฐาน  โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเส นแบบพหุ 

(multiple linear regression ) ดวยวิธ ีการวิเคราะหแบบ Stepwise พบวา ตัวแปรปจจัยการบริหารมี

ความสัมพันธและสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยใน

กำกับของรัฐไดมากที ่ส ุด คือ ดาน รองลงมา ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน และ           
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ดานเสรีภาพทางวิชาการ ตามลำดับ และสามารถอธิบายตัวแปรตาม(ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน) 

ไดรอยละ 56.20 (Adjusted R2 = 0. 562) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ที ่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ      

ดานบรรทัดฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ดังสมการ 

 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

 ของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ =   0.754+ 0.421 (นโยบายมหาวิทยาลัย) + 0.227       

(ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน) + 0.106 (เสรีภาพทางวิชาการ) 

 

 จากสมการความผูกพันตอองคการบรรทัดฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อธิบายไดวา

ถามหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเพิ่มกิจกรรมของตัวแปรอิสระแตละตัว จำนวน 1 คะแนน จะมีผลตอความ

ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น ดังนี้  

 1. การเพิ่มกิจกรรมดานนโยบายมหาวิทยาลัย1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานบรรทัด

ฐานเพ่ิมข้ึน 0.421 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 2. การเพ่ิมกิจกรรมดานนโยบายมหาวิทยาลัย 1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานบรรทัด

ฐานเพ่ิมข้ึน 0.227 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 3. การเพ่ิมกิจกรรมดานภาพลักษณมหาวิทยาลัย1 คะแนน จะทำใหความผูกพันตอองคการดานบรรทัด

ฐานเพ่ิมข้ึน 0.106 คะแนน เมื่อควบคุมตัวแปรดานปจจัยการบริหารอ่ืนๆ ใหคงที ่

 สรุป ปจจัยการบริหารดานนโยบายมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลและสามารถอธิบายระดับความผูกพันตอ

องคการดานบรรทัดฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐไดดีที่สุด รองลงมา คือ  ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน และดานเสรีภาพทางวิชาการ 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

จากผลการวิจ ัยสรุปไดวา มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับปจจัย         

การบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก และอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐมีความผูกพันตอองคการโดยอยู

ในระดับระดับมาก จะกลาวไดวา การที่มหาวิทยาลัยของรัฐออกนอกระบบ เปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ 

และการบรรจุอาจารยในสถานะพนักงานมหาวิทยาลัยนั้นสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ Ramdeja (2001) ที่ไดทำการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย

ศึกษาเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา อาจารย

มหาวิทยาลัยของรัฐและอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน โดยอาจารย

มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันตอองคการสูงกวาอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน และมีความแตกตางกัน    

อยางชัดเจนของปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัย

เอกชน 

สวนปจจัยการบริหารที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ

ในขตกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานเสรีภาพทางวิชาการซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Burke (2003) ที่กลาววา 

การไดปฏิบัติงานที่มีอิสระ หรือการมีเสรีภาพในการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอองคการ ดานนโยบาย   
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ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Alhawary & Aborumman  (2001) พบวา นโยบายองคการมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันกันตอองคการ ดานความสมดุลระหวางชีว ิตสวนตัวกับงานซึ ่งสอดคลองกับการศึกษาของ               

ของ Gubman (1998)  พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวกับ    

ความผูกพันตอองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ Calland (2012) 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนำไปใชประโยชน 

1. ดานนโยบาย มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ควรมีความชัดเจน มีความยืดหยุน และสามารถนำไปปฏิบัติ

ไดจริง อีกทั้งควรเปดโอกาสใหอาจารยไดมีสวนรวมในแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในการกำหนดนโยบาย

และนโยบายที่กำหนดขึ้นควรเปนประโยชนกับมหาวิทยาลัยอยางแทจริง และตองคำนึงถึงผลประโยชนที่

อาจารยจะไดรับดวย 

2. ดานภาพลักษณ  มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ควรมีนโยบายที่เนนการสงเสริมภาพลักษณของ

มหาวิทยาลัย เชน จัดกิจกรรมที่เปนประโยชนแกสังคมหรือการออกหนวยบริการวิชาการตามสถานที่ตาง ๆ     

การใหทุนการศึกษาแกผู ท ี ่มีชื ่อเสียงหรือเปนที ่ยอมรับในสังคม เปนตน เพื ่อเปนการประชาสัมพันธ

มหาวิทยาลัยใหเปนที่รูจักและยอมรับมากขึ้น  

3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ควรเปดโอกาสใหอาจารย       

ไดมีสวนในการกำหนดตารางการปฏิบัติงานตนเอง ในการมอบหมายงานตองมีความเทาเทียมและเสมอภาคกัน 

เพื่อลดปญหางานตองไปภาระของใครคนใดคนหนึ่งและหากมีงานที่นอกเหนือภาระงานหลักที่รับผิดชอบ     

อาจตองสอบถามถึงความพรอมและความสมัครใจกับอาจารยเสียกอน เพราะอาจจะไปกระทบกับเวลาสวนตัว 

จนอาจเกิดปญหาและความไมพอใจ ซึ่งอาจจะสงผลเสียกับงานได 

4. ดานเสรีภาพในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ควรเปดโอกาสและสนับสนุนใหอาจารย

ไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ ทั้งในเรื่องของการสอนและการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ โดยใหอาจารยสามารถกำหนด

รูปแบบ วิธีการ และเนื้อหาในการเรียนการสอนไดเองโดยไมถูกแทรกแซง และสงเสริมใหอาจารยใชความคิด

สรางสรรคเพื่อการสรางนวัตกรรมใหม ๆ พรอมทั้งมีเวทีใหอาจารยไดแสดงผลงาน เชน การจัดนิทรรศการ     

เชิงวิชาการ หรือสงเขาประกวดในโครงการตาง ๆ เปนตน 
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