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บทคัดย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์  (2) ศึกษาปัจจัยท่ี
เป็นตัวกําหนดความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ มหาวิทยาลัยจํานวน 7 แห่ง อาจารย์ 
371 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าปัจจัย ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การวิเคราะห์ถดถอยพหุ และการ
วิเคราะห์เส้นทาง 
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์เป็นอิสระต่อกัน แต่ภาวะผู้นํา ความไว้วางใจมี
ความสัมพันธ์กันกับตัวแปรอ่ืนจึงตัดตัวแปรนี้ออกไป 
 2. การวิเคราะห์ถดถอยพหุพบว่า ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้
มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานมีความ สัมพันธ์เชิงบวกต่อ
บรรยากาศองค์การ 
 3. การวิเคราะห์เส้นทางพบว่า ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้มี
ผลกระทบทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การและ ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบทางอ้อมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การโดยผ่านบรรยากาศองค์การ 
 
คําสําคัญ ความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
 
 
 



164 
 

ABSTRACT 
In this dissertation, the researcher investigates (1) the organizational commitment of 

lecturers. The researcher also examines (2) factors determining the organizational 
commitment of the lecturers under study. 
 The sample population consisted of 371 lecturers at the following universities. Of 
the copies of the questionnaire used as an instrument of research to collect data, 371 
copies were returned.  

Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the data 
collected in terms of percentage and standard deviation. Multicollinearity analysis, factor 
analysis multiple regression analysis, and path analysis were also employed by the 
researcher.  
 Findings are as follows: 
 1. In applying multicollinearity analysis, the researcher found that the independent 
variables of job satisfaction, organizational climate and learning organization were mutually 
correlated. However, inasmuch as the variables of leadership and trust were found to show 
multicollinearity with other variables, they were eliminated.  
 2. In conducting multiple regression analysis, the researcher found that the 
variables of job satisfaction, organizational climate and learning organization were positively 
correlated with the variable of organizational commitment. Job satisfaction was also 
positively correlated with organizational climate.  
 3. In applying path analysis, the researcher found that job satisfaction, 
organizational climate, and learning organization directly affected organizational 
commitment. Furthermore, job satisfaction indirectly affected organizational commitment 
via organizational climate. 
 
Keyword organizational commitment, organizational climate, job satisfaction 
 
บทนํา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ความสําคัญกับการศึกษาในระดับอุดมศึกษาส่งผลต่อการพัฒนาสังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองของทุกๆ ประเทศ อาจารย์มหาวิทยาลัยเป็นบุคคลท่ีสําคัญในการสร้างและพัฒนาองค์
ความรู้ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) กล่าวว่าการผลิตอาจารย์สักคนจําเป็นต้องใช้
งบประมาณเป็นจํานวนมากและใช้ระยะเวลานาน และปัญหาของมหาวิทยาลัยคือ อาจารย์มักลาออกเพ่ือไป
ประกอบอาชีพอ่ืนท่ีทําให้คุณภาพดีย่ิงข้ึน ปัญหาเหล่านี้เกิดข้ึนเพราะมหาวิทยาลัยขาดกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีจูงใจอาจารย์ และปัญหาการทํางานในระบบราชการของมหาวิทยาลัย และนโยบายของรัฐ
ท่ีไม่สามารถบรรจุอาจารย์เป็นข้าราชการพลเรือน ทําให้อาจารย์ขาดสวัสดิการแบบข้าราชการพลเรือนและ
อาจารย์มีรายได้น้อยเม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน สาเหตุดังกล่าวนําไปสู่ ปัญหาการลาออกของอาจารย์
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มหาวิทยาลัยจึงถือเป็นปัญหาท่ียังไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง ผู้วิจัยจึงสนใจการธํารงรักษาอาจารย์
มหาวิทยาลัย และส่งเสริมสนับสนุนให้อาจารย์มหาวิทยาลัยทํางานอย่างมีประสิทธิภาพเต็มท่ี แนวความคิด
เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีเป็นตัวกําหนดความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ 
 
ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
 1. เพ่ือได้ทราบถึงองค์ความรู้เองความผูกพันต่อองค์การ 
 2. เพ่ือได้ทราบถึงความรู้เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัย 
 3. เพ่ือได้ความรู้ของการธํารงรักษาบุคลากรและการสร้างประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทํางาน
และจริยธรรมด้วยแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาประชากรท่ีเป็นอาจารย์ทําหน้าท่ีสอนหรือบรรยายหรือวิจัยหรือ
บริการวิชาการแก่สังคมในระดับอุดมศึกษาในลักษณะปฏิบัติงานแบบเต็มเวลาในมหาวิทยาลัยท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชน การวิจัยเร่ิมต้ังแต่เดือนตุลาคม พ.ศ.2555 เป็นต้นไปถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2556 โดย
กลุ่มเป้าหมายและพ้ืนท่ีในการวิจัย ผู้วิจัยเก็บตัวอย่างจากประชากรของมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 6 แห่ง
ได้แก่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยพระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ และ
มหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยเนื้อหาในการวิจัยศึกษา องค์ความรู้ด้านความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน ภาวะผู้นํา บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจ และองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research) จากการทบทวนวรรณกรรมแล้วพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ท่ีมีผลมาจากปัจจัยต่อไปน้ี (1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
(2) ภาวะผู้นํา (Leadership) (3) บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) (4) ความไว้วางใจ (Trust) 
และ (5) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพในการทํางานและการ
ธํารงรักษาอาจารย์มหาวิทยาลัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ มหาวิทยาลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยของเอกชน ท่ัวประเทศไทย โดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายคัดเลือกมหาวิทยาลัยได้ 13 แห่งและ
ได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูล 7 แห่งได้แก่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม มีอาจารย์มหาวิทยาลัยรวมท้ังสิ้น 7,220 คน 
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จากนั้นผู้วิจัยนํามาคํานวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ท่ีกําหนดว่าจํานวน
ประชากร 7,500 คน ต้องมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 365 คน ผู้วิจัยจึงทําการแจกแบบสอบถามให้
อาจารย์จํานวน 1,600 คน ได้แบบสอบถามกลับคืนมาและใช้ได้จํานวน 371 คน 
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ซ่ึงมีลักษณะ
คําถามเป็นแบบปลายปิด (Closed of Fixed Questions) และแบบปลายเปิด (Opened Questions) ซ่ึง
ผู้วิจัยสร้างข้ึนโดยใช้คําถามของนักทฤษฎี โดยแบบสอบถามการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ ข้อมูลท่ัวไป 
ด้วยข้อคําถามแบบเลือกตอบ ข้อคําถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ภาวะผู้นํา ความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความไว้วางใจ ด้วยข้อคําถามแบบลิเคิทสเกล (Likert Scale) 
7 ระดับ คําถามปลายเปิดถามว่า ท่านรู้สึกอย่างไรต่อการทํางานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ ข้อคําถามแต่ละข้อมี
การตรวจสอบด้านความเที่ยงตรงของโครงสร้างเนื้อหาโดยวิเคราะห์ค่าปัจจัย (factor analysis) และทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าครอนบาค Alpha’s Cronbach Coefficient ท่ี 0.5 
ข้ึนไป ข้อคําถามท้ังหมดมีค่าเท่ากับ 0.97  

1. การวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติพรรณนาได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ได้แก่             
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุ วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) นําข้อมูลท่ีได้มา
ทําการวิเคราะห์และแปลผล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป และสรุปคําตอบจากแบบสอบถามปลายเปิดเป็น
ประเด็นแต่ละข้อ 
 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
  ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของอาจารย์มหาวิทยาลัยท่ีตอบแบบสอบถาม พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่
เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 52 และอาจารย์ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31-39 คิดเป็นร้อยละ 33.4 รองลงมา
อายุอยู่ระหว่าง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 อาจารย์ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรสคือ สมรสแล้วคิดเป็น
ร้อยละ 55.8 อาจารย์ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธคิดเป็นร้อยละ 83.3 และอาจารย์ส่วนใหญ่ตําแหน่งทาง
วิชาการเป็นอาจารย์คิดเป็นร้อยละ 72.2 และอาจารย์ส่วนใหญ่มีสถานภาพการจ้างงานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยร้อยละ 56.4 และอาจารย์ส่วนใหญ่ไม่ดํารงตําแหน่งบริหารคิดเป็นร้อยละ 52.6 และอาจารย์
ส่วนใหญ่มีรายได้ในปัจจุบันน้อยกว่า 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 65.8 และอาจารย์ส่วนใหญ่เคยเป็นศิษย์เก่า
ในระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยคิดเป็นร้อยละ 24.3  
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การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (multicollinearity) 
 

ตารางท่ี 1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ ภาวะผู้นํา บรรยากาศ

องค์การ 
ความพึงพอใจใน

งาน 
ความ

ไว้วางใจ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ 1 0.80* 0.34 0.62 0.80* 
ภาวะผู้นํา  1 0.40 0.70 0.92 
บรรยากาศองค์การ   1 0.62 0.44 
ความพึงพอใจในงาน    1 0.71 
ความไว้วางใจ     1 

Correlation is Sig. = 0.01 (2-tailed)  * ค่า multicollinearity สูงกว่า 0.75  

จากตารางท่ี 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นเงื่อนไขของการวิเคราะห์เส้นทาง (path 
analysis) โดยตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.75 จาก สรุปได้ว่า มีตัวแปร 3 ตัวท่ีมีค่าสหสัมพันธ์น้อยกว่า 0.75 
ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตํ่ากว่า 
0.75 ค่า ส่วนตัวแปรภาวะผู้นํา ความไว้วางใจ มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมากกว่า 0.75 จึงไม่เลือกมาใช้
ในการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติถดถอยพหุ ท่ีมีผลต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเพ่ือมิให้ความสัมพันธ์
ของตัวแปรดังกล่าวอาจส่งผลให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางท่ีคํานวณได้เกิดความคลาดเคล่ือนได้บ้าง 

 การวิเคราะห์ถดถอยพหุตัวแปรอิสระที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 
ตารางท่ี 2 แสดงตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ตัวแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

β Std. Error (Beta) t Sig. t 
ค่าคงท่ี - 0.35 .20  -1.79 0.07 
ความพึงพอใจในงาน (JSjobop) 0.77 0.06 0.63 13.23 0.00* 
บรรยากาศองค์การแบบจริยธรรม(Envi)  0.16 0.04 0.16 4.41 0.00* 
องค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 0.10 0.03 0.13 3.31 0.00* 

R = 0.84, R2 = 0.70, R2
adj = 0.70, SEE = 0.56, F = 283.58, Sig. F = 0.00* 

หมายเหตุ : 1. * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
  จากตารางท่ี 2 แสดงผลการวิจัยตัวแปรอิสระมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สามารถอธิบายได้ว่า 
ความพึงพอใจในงาน (Jsjobop) บรรยากาศองค์การ (Envi) องค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) มีสัมพันธ์เชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับตํ่ากว่า 0.01 ยกเว้นค่าคงท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ตัดสินใจท่ีปรับแก้แล้ว (R2

adj) มีค่าเท่ากับ 0.70 หรือร้อยละ 70 ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยู่ในระดับมาก  
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  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนแล้วพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแรกท่ี
เข้าสู่สมการ หมายความว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยสําคัญมากท่ีสุด และมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจสูงถึง 0.63 หรือร้อยละ 63 ตัวแปรท่ีสองคือ บรรยากาศ
องค์การมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ
เท่ากับ 0.16 หรือร้อยละ 16 ต่อมาตัวแปรตัวท่ีสามคือ องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับระดับความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญ และมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเท่ากับ 0.13 หรือร้อยละ 13 และสมการ
นี้มีค่า Standard Error เท่ากับ 0.56 หมายความว่า ค่าความคาดเคลื่อนของค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับปานกลาง  
  สรุปได้ว่า ผลการการวิจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุระหว่างตัวแปรอิสระได้แก่ ความพึง
พอใจในงาน บรรยากาศองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ มีผลต่อตัวแปรตามความผูกพันต่อองค์การและ
สามารถสรุปเป็นสมการได้ดังนี้  
  Y = - 0.35 + 0.63Jsjobop+ 0.16Envi+ 0.13LO… (1) 
 
 การวิเคราะห์ถดถอยพหุตัวแปรอิสระที่มีผลต่อบรรยากาศองค์การ   
 
ตารางท่ี 3 แสดงตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อบรรยากาศองค์การ 

ตัวแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

β Std. Error (Beta) t Sig. t 
ค่าคงท่ี 1.12 0.27   0.00 
ความพึงพอใจในงาน (JSjobop) 0.90 0.07 0.73 13.16 0.00 

R = 0.63, R2 = 0.40, R2 adj =0.40, SEE = 0.80,  F = 233.02,  Sig. of  F = 0.00 
หมายเหตุ : 1. * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

 จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายได้ว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงาน มีค่า β = 0.73 มีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองค์การร้อยละ 73 โดยมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ส่วนตัวแปรภาวะผู้นํา ไม่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศ
องค์การ และค่าคงท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจท่ีปรับแก้แล้ว (R2

adj.) มีค่าเท่ากับ 0.40 หรือร้อยละ 40 ซ่ึง
เป็นค่าท่ีอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่า Standard Error (SEE) เท่ากับ 0.80 หมายความว่า ค่าความคาด
เคลื่อนของค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับสูง และแสดงถึงการเกาะกลุ่มของข้อมูลท่ีมีความถดถอยระดับสูง  
 สรุปได้ว่า ผลการการวิจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุระหว่างตัวแปรอิสระได้แก่ ความพึง
พอใจในงานมีผลต่อตัวแปรตามบรรยากาศองค์การ และสามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 
 Y = 1.124 + 0.73 JSjobop…(2) 
  
 การวิเคราะห์เส้นทาง 
 ปัจจัยความพึงพอใจ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การสามารถเขียนเป็นสมการความสัมพันธ์ได้ดังนี้  
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  Y = -0.35 + 0.63Jsjobop+ 0.16Envi+ 0.13LO  -----------  (1) 
 ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศองค์การ สามารถเขียนเป็นสมการท่ี 2 
ได้ดังนี้   
  Y = 1.124 + 0.73 Jsjobop  ------------------------------------  (2) 
 จากสมการสามารถสรุปเป็นรูปแสดงเส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแปรได้ดังนี้ 

 
 
ภาพที่ 1 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแปร 

 
จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัย

พบว่า อาจารย์มีความผูกพันทางจิตใจมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.28 อยู่ในระดับเห็นด้วย  รองลงมาคือ
ความผูกพันแบบต่อเนื่องโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.16 อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย  และอาจารย์มีความผูกพัน
ตามบรรทัดฐานน้อยท่ีสุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 อยู่ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย  

ผลการวิจัยยืนยันตามคํานิยามของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยได้ตรงกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคคลท่ัวไป และมีคําตอบจากคําถามปลายเปิด เป็นสิ่งท่ียืนยันว่าความหมายของนัก
วิชาท่ีกล่าวมามีความหมายตรงกับงานวิจัยเร่ืองนี้คือ คําตอบของความรู้สึกท่ีมีต่อมหาวิทยาลัย ท่ีอาจารย์ได้
กล่าวว่า อาจารย์มีความรู้สึกรัก ภูมิใจ มีความสุขท่ีได้ทํางานในมหาวิทยาลัย ส่งผลให้เกิดความตั้งใจท่ีจะ
พยายาม ทุ่มเท อุทิศตน ด้วยความเต็มใจ ดีใจท่ีได้ทํางาน ดังนั้นผลการวิจัยของความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยนี้สรุปได้ว่า คือความผูกพันทางจิตใจและสอดคล้องกับความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การของ Porter, Crampton, and Smith (1976), Mowday, Steer, and Porter (1979), O’Reilly 
(1989), Northcraft and Neale (1990), Herscovitch and Meyer (2002) 
 ความผูกพันทางจิตใจแบ่งออกเป็นหลายด้าน ได้แก่ (1) อัตลักษณ์ (2) ความจงรักภักดี (3) ความเป็น
สมาชิก (4) ความเหมือน (5) ความเป็นส่วนหนึ่ง จากผลการวิจัยนี้พบว่า อาจารย์มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 54.7 และยังรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงานคิดเป็นร้อยละ 55 และสนับสนุนผลการวิจัย
ด้วยคําตอบจากคําถามปลายเปิดว่า “อาจารย์รักและภูมิใจ มีความสุขในการทํางาน และต้องการให้
มหาวิทยาลัยเจริญก้าวหน้า และดีใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการทํางานเพ่ือพัฒนานักศึกษา สังคม และ
ประเทศชาติ”คําตอบเหล่านี้เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อการทํางานเป็นค่านิยมเชิงบวกท่ีมหาวิทยาลัยคาดหวังให้เกิด
ข้ึนกับอาจารย์ และสอดคล้องกับความผูกพันทางจิตใจในด้านอัตลักษณ์ท่ีหมายถึงอาจารย์มีค่านิยมและ
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เป้าหมายเดียวกับของมหาวิทยาลัย ดังนั้นผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ Allen and Meyer 
(1990), Solinger, Van Olffen, and Roe (2007) Jaros (2007) Eagly and Chaiken (1993)  
 ผลการวิจัยนี้พบว่า อาจารย์มีความผูกพันต่อองค์การท่ีรองลงมาคือ ความผูกพันแบบต่อเนื่อง ตาม
ความหมายของความผูกพันแบบต่อเนื่องคือ ความผูกพันท่ีมีการเชื่อมโยงระหว่าง ความต้ังใจทํางานและความ
พึงพอใจในด้านรายได้และโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และอธิบายได้ว่า อาจารย์ต้องทํางานอย่าง
เต็มท่ีทุ่มเทเพ่ือมหาวิทยาลัยเพ่ือผลประโยชน์ท่ีได้รับ ด้วยผลการวิจัยท่ีพบนี้สอดคล้องกับ แนวความคิดของ 
Becker (1960, pp. 32-42) ท่ีอธิบายเร่ือง Side-bet theory ไว้ว่า ความผูกพันแบบต่อเนื่องมีลักษณะการ
แลกเปล่ียนอย่างมีเหตุผล สอดคล้องกับความคิดของ O’Reilly (1989, pp. 492-499) ท่ีเรียกว่าความผูกพัน
แบบยอมทําตามเป็นพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือเรียกว่า ผลประโยชน์ต่างตอบแทน 
(Reciprocity) ประกอบกับผลการวิจัยนี้ พบว่า อาจารย์มีความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.61 ค่อนข้างเห็นด้วยและด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.46 อยู่ใน
ระดับเห็นด้วย และนํามาวิเคราะห์ร่วมกับความผูกพันทางจิตใจ และสนับสนุนผลการวิจัยด้วยคําตอบของ
คําถามปลายเปิดท่ีกล่าวว่า “ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการทํางาน ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ 
รายได้ ท่ีจําเป็นต้องปรับปรุงให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ เพราะภาระทางครอบครัว และมีค่าใช้จ่ายมาก
ไม่เพียงพอ” จากคําตอบของคําถามปลายเปิดท่ีสนับสนุนว่า “ปัจจัยค่าตอบแทนมีความสําคัญต่อการทํางาน
ไม่น้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ” 
  ผลการวิจัยนี้สนับสนุนว่า ความผูกพันแบบต่อเนื่องของอาจารย์ท่ีเกิดจากการคิดคํานวณ
เปรียบเทียบผลประโยชน์ (calculative commitment) ตรงกับแนวความคิดของ Wasti (2005) Solinger 
(2007) และผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยท่ีผ่านมา เช่น ผลงานวิจัยของ Lok, Peter; Crawford, 
John (2004, pp. 321-338) Lumley, Coetzee, Nawab and Bhatti (2011)  
 ผลการวิจัยท่ีพบว่า ความผูกพันตามบรรทัดฐานของอาจารย์ท่ีงานวิจัยนี้ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 
ถือว่าน้อยความผูกพันแบบอ่ืน ถึงแม้ว่าผลการวิจัยของ Meyer and  Parfyonova (2010, p.284-294) 
เสนอว่าการผูกมัดบุคคลด้วยจริยธรรมดีกว่าการผูกพันแบบติดหนี้เพราะทําให้ขวัญและกําลังใจลดลง แต่
ผลการวิจัยนี้พบว่าอาจารย์บางส่วนมีความผูกพันต่อองค์การแบบติดหนี้บุญคุณ ถึงแม้ว่า งานวิจัยของ Meyer 
and Parfyonova (2010) จะกล่าวว่าเป็นความผูกพันแบบติดหนี้เป็นทัศนคติเชิงลบไม่ควรนํามาเป็นเงื่อนไข
ของความผูกพันต่อองค์การก็ตาม แต่อาจารย์บางคนยังมีความรู้สึกสํานึกถึงบุญคุณของมหาวิทยาลัยท่ีได้ให้
โอกาสทํางานเพื่อมหาวิทยาลัย สังคมประเทศชาติ และยังให้โอกาสอาจารย์ได้ประกอบอาชีพท่ีดี และทําให้
อาจารย์ได้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีย่ิงข้ึนกว่าเดิม นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยท่ีให้โอกาส
อาจารย์พัฒนาความรู้ความสามารถ และทําให้อาจารย์ได้รับการยอมรับคุณค่าในตนเอง คําตอบจากคําถาม
ปลายเปิด สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Meyer and Maltin (2010, pp. 1-6) ท่ีให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การและความอยู่ดีกินดี (well-being) ของพนักงาน ซ่ึงถือว่าเป็นความผูกพันต่อองค์การใน
ปัจจุบัน ท่ีได้รับผลมาจากความสุข ความอยู่ดีกินดี และการได้รับการตอบสนอง (need satisfaction) ดังนั้น
ความผูกพันตามบรรทัดฐานของงานวิจัยนี้ เป็นผลมาจากการได้รับโอกาสท่ีดีของอาจารย์และได้ผลกระทบมา
จากความผูกพันแบบต่อเนื่อง   
 ความผูกพันตามบรรทัดฐานด้วยความรู้สึกสํานึกบุญคุณนี้จึงเป็นสิ่งท่ีดีสําหรับอาจารย์ แต่ผู้วิจัยมี
ความคิดว่าความผูกพันตามบรรทัดฐานของอาจารย์เกี่ยวกับการสํานึกบุญคุณเป็นสิ่งท่ีไม่แน่นอน เช่นเดียวกับ
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ความผูกพันแบบต่อเนื่อง คืออาจารย์คํานึงถึงผลประโยชน์ของตนเองมากกว่าผลประโยชน์ส่วนรวม และไม่มี
เหตุผลเชิงจริยธรรมท่ีผูกมัดให้อาจารย์คงอยู่ในมหาวิทยาลัยได้ นอกจากอาจารย์คงอยู่เพราะต้องการพัฒนา
นักศึกษาท่ีด้อยโอกาสและมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม ถือว่าเป็นค่านิยมถึงคุณงามความดีท่ีต้องการมีส่วน
ช่วยเหลือสังคม ช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในสังคมที่ด้อยโอกาส ตรงกับแนวความคิดของ Jaros (2007) กล่าวถึง
ความเสียสละสูง (High-sacrifices) ท่ีบุคคลต้องการทํางานเพื่อคนอ่ืนโดยปราศจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ หรือ
วิเคราะห์เหตุผลของอาจารย์อีกเหตุผลหนึ่งคือรู้สึกถึงบุญคุณของมหาวิทยาลัย ท่ีอาจารย์ได้รับโอกาสต่างๆนั้น 
หากวิเคราะห์ด้วยแนวความคิดของ Jaros ท่ีกล่าวถึงการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างมหาวิทยาลัยกับ
อาจารย์ ท่ีมหาวิทยาลัยลงทุนพัฒนาอาจารย์เพราะต้องการให้อาจารย์มีศักยภาพท่ีจะทํางานให้มหาวิทยาลัย
มากย่ิงข้ึน  
 ส่วนอาจารย์ก็พึงพอใจท่ีได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง และโอกาสในด้านอ่ืนๆ จึงถือว่าเป็น
ประโยชน์ต่างตอบแทน เป็นความผูกพันต่อองค์การท่ี อาจารย์ถูกบังคับเนื่องจาก“การบังคับ”จะอยู่ในส่วน
ของความผูกพันตามบรรทัดฐานท่ี Allen and Meyer ได้กล่าวไว้เป็นแนวคิดพ้ืนฐานด้านความผูกพันท่ี
นักวิชาการอย่าง Jaros และ Solinger ไว้ข้างต้นแล้ว   
 สรุปได้ว่า จากวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 อาจารย์มหาวิทยาลัยมีความผูกพันต่อทางจิตใจมากท่ีสุด 
รองลงมาคือความผูกพันแบบต่อเนื่อง และสุดท้ายคือความผูกพันตามบรรทัดฐาน ด้วยเหตุผลท่ีกล่าวมา
ข้างต้น   
 วัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 2 ปัจจัยมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์  
  จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด
คือ ความพึงพอใจในงาน จาการทบทวนวรรณกรรมพบว่าความพึงพอใจในงานมี 7 ด้าน ผลการวิจัยนี้พบว่า
ความพึงพอใจในงานเรียงจากท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดดังนี้ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.46 ด้านการยอมรับความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.40 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.25 ด้านทีมงาน เพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.13 ด้านการทํางานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 5.10 ด้านหัวหน้าและผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.69 ด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 
และปัจจัยความพึงพอใจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ร้อยละ 63 และความพึงพอใจในงานมีผลต่อ
บรรยากาศองค์การร้อยละ 73  
  ปัจจัยรองลงมาท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การคือ บรรยากาศองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.28 
ปัจจัยสุดท้ายท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การคือ องค์การแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.09 และ
บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การร้อยละ 16 และองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การร้อยละ 13  
  ผู้ วิจัยนําแนวความคิดเร่ืองความพึงพอใจในงานมาจากแนวความคิดของลักษณะงานของ 
Hackman & Oldman (1975, pp. 159-170) และแนวความคิดของเหตุการณ์ในการทํางานท่ีน่าพึงพอใจ
ของ Locke (1973, pp. 1312-1313) และแนวคิดของความพึงพอใจในงานของ Paul E. Spector (2008, 
p. 223) และแนวความคิดของทัศนคติท่ีมีต่องานของ Locke (1973, p. 1302) มีพ้ืนฐานแนวความคิดมาจาก
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  
  อภิปรายผลการวิจัย 
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  ผู้วิจัยอภิปรายผลของปัจจัยอันดับแรกคือความพึงพอใจในงานของอาจารย์ได้ว่า ปัจจัยความพึง
พอใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเท่ากับร้อยละ 63 คําตอบจากคําถามปลายเปิดท่ีสนับสนุนผลการวิจัยนี้
คือ อาจารย์มีความรู้สึกต่อการทํางานว่า “รู้สึกดี โอเค ดีท่ีสุด เหมาะสม” แสดงให้เห็นว่า อาจารย์รู้สึกพึง
พอใจในการทํางาน และสอดคล้องกับปรัชญาหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ มหาวิทยาลัยเลือกคน
ให้เหมาะสมกับงาน (put the right man on the right job) มีผลงานวิจัยท่ีสนับสนุนว่า ความพึงพอใจใน
งานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้แก่ Allen and Meyer (1990); Kuldeep Kumar and ArtiBakhshi 
(2010); Kennedy (2012); Chien-Liang (2006) และยังสนับสนุนเพ่ิมเติมอีกว่า ความพึงพอใจทําให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การโดยเฉพาะทางจิตใจและทางบรรทัดฐาน   
  ผลการวิจัยนี้ อาจารย์มีความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองค์การท่ีเป็นการรับรู้ต่อ
สิ่งแวดล้อมรอบตัว จึงเป็นไปตามสมมติฐานและทางทฤษฎี มีงานวิจัยท่ีผ่านมาได้แก่ Tanner (2007) Farris 
(2012) มีผลการวิจัยสอดคล้องกับผลงานวิจัยนี้ได้พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อบรรยากาศองค์การ แต่
มีปัจจัยความไว้วางใจท่ีแตกต่างออกไป ส่วนผลการวิจัยของ Iqbal (200) พบว่าบรรยากาศองค์การมี
ผลกระทบเชิงลบกับความผูกพันต่อองค์การและมีข้อเสนอว่าองค์การสามารถทําให้บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในงานเพ่ิมข้ึนด้วยการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในองค์การ เม่ือไม่มีความขัดแย้งภายในองค์การแล้ว จะส่งผล
ให้บรรยากาศองค์การดีข้ึน ความผูกพันต่อองค์การจะเพ่ิมข้ึน และเป็นตามผลงานวิจัยของ Iqbal (2005) ท่ีมี
พ้ืนฐานของสมมติฐานของ Oliver and Brief (1977) Fisher and Gitelson (1983) Hartenian et al., 
(1994) Zahar (1985) ; King and Sethi (1997)  
  นอกจากน้ีผลการวิจัยนี้พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การคิดเป็น
ร้อยละ 16 และทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ Halpin and Croft (1966) เพราะงานวิจัยนี้ให้ความสําคัญกับ
บรรยากาศองค์การแบบคุณธรรม (morale) ท่ีสอดคล้องกับผลท่ีเกิดจากความผูกพันต่อองค์การ ตามทฤษฎี
ภาวะผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978, p. 80) Howell & Avolio (1993, p.45 ) Zhu, 
Avolio, Riggio, and Sosik (2011, p. 808) ท่ีกล่าวว่าภาวะผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงมีผล
ต่อบรรยากาศองค์การ แต่ผลงานวิจัยนี้พบว่าภาวะผู้นําไม่มีผลต่อบรรยากาศองค์การจึงขัดแย้งกับทฤษฎีภาวะ
ผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ภาวะผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลงยังให้ความสําคัญกับการทํางาน
ให้สัมฤทธิ์ผลแล้ว ผู้นําต้องเป็นผู้นําท่ีมีจริยธรรม คุณธรรม จะส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศแบบเปิด ท่ีถือเป็น
บรรยากาศท่ีดีท่ีสุดเป็นประโยชน์ต่อการบริหารและการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ  
  ผลการวิจัยนี้พบว่า บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การสอดคล้องต่องานวิจัย
อ่ืนๆ ได้แก่ Douglas (2010) Noordin, Omar, Sehan, and Idrus (2010) DeCruz, George (1997) และ
ขยายผลการวิจัยต่อได้ว่า บรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพันแบบต่อเนื่องตามผลการวิจัยของ Iqbal 
(2008) โดยบรรยากาศจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและการมอบอํานาจท่ีเหมาะสม และความพึง
พอใจในงาน  
  ผลการวิจัยนี้พบว่าปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การคิดเป็นร้อยละ 
13 ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ตามที่วรรณกรรมได้กล่าวถึง สังคมแห่งการเรียนรู้ของ Donald 
Schon มีลักษณะคล้ายกับลักษณะของมหาวิทยาลัยท่ีต้องการพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ 
เร่ิมจากบุคคล ไปสู่สังคมที่ส่งผลต่อแนวความคิดท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามการเปล่ียนแปลงของสังคม โดย
ลักษณะของมหาวิทยาลัยท่ีต้องการการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการคิดร่วมกันโดยมืออาชีพ (professionals) และ
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สามารถเพิ่มคุณค่าให้แก่งานอย่างสมดุล (ecological appreciation) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Christy 
Beth Treacy (2010) และผลงานวิจัยนี้สะท้อนถึงเจตนารมณ์ของการพัฒนามหาวิทยาลัยไทยตาม
แนวความคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Peter Drucker ถึงแม้คําถามปลายเปิดไม่ได้กล่าวถึงปัจจัยองค์การ
แห่งการเรียนรู้ แต่ผลการวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืนได้แก่ Khalil M. Dirani (2007) Khalis M. 
Diraniu (2007) แต่สิ่งท่ีแตกต่างระหว่างผลการวิจัยนี้กับผลการวิจัยอ่ืนคือ องค์การแห่งการเรียนรู้จะมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานด้วย และความพึงพอใจในงานสามารถทํานายวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ได้  
 
ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
  เชิงทฤษฎี  
  ข้อค้นพบท่ี 1 ตัวแปรภาวะผู้นําไม่ควรนํามาใช้ร่วมกันกับตัวแปรความไว้วางใจเพราะตัวแปรความ
ไว้วางใจเพราะทฤษฎีความไว้วางใจจัดเป็นหนึ่งของทฤษฎีภาวะผู้นํา โดยตัวแปรท้ังสองตัวนี้มีรายละเอียดท่ี
ใกล้เคียงกันจึงจําเป็นต้องเลือกตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งมาใช้ในการวิจัย 
  ข้อค้นพบท่ี 2 ตัวแปรองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นตัวแปรที่เหมาะกับมหาวิทยาลัยสามารถนํามา
อธิบายลักษณะของสังคมได้เป็นอย่างดี 
  ข้อค้นพบท่ี 3 ตัวแปรบรรยากาศองค์การท่ีนิยมใช้คือบรรยากาศแบบปิดและแบบเปิด ในความเป็น
จริงแล้ว เราสามารถวิเคราะห์ได้ลึกซ้ึงมากข้ึนกว่า โดยวิเคราะห์ถึงบรรยากาศองค์การหลายรูปแบบ เพ่ือให้
สามารถอธิบายองค์การได้ละเอียดลึกซ้ึงมากย่ิงข้ึน 
  ข้อค้นพบท่ี 4 ตัวแปรความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรสื่อของความผูกพันต่อองค์การ เพราะตัว
แปรทุกตัวเป็นปัจจัยท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจในงานท้ังสิ้นและนําไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 
  ข้อค้นพบที่ 5 ตัวแปรภาวะผู้นํา มีหลายรูปแบบสามารถนํามาใช้วิเคราะห์และอภิปรายผลการวิจัย
เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยท่ีถูกต้องและลึกซ้ึงมากว่า ภาวะผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําแบบเน้น
การประสานความร่วมมือ และสิ่งท่ีค้นพบคือ ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ ขาดภาวะผู้นํา และมีภาวะ
ผู้นําแบบเน้นการเปลี่ยนแปลเทียม 
  เชิงนโยบาย 
  ข้อค้นพบท่ี 1 รัฐควรมีนโยบายปฏิรูประบบราชการในมหาวิทยาลัยอย่างแท้จริง ท่ีกําหนด
รายละเอียดให้แตกต่างจากหน่วยงานราชการท่ัวไป โดยเน้นบรรยากาศเชิงจริยธรรม และแบบเปิดอย่าง
แท้จริง  
  ข้อค้นพบท่ี 2 รัฐควรให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของอาจารย์มหาวิทยาลัยไม่น้อยกว่าผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัย เพราะรัฐไม่มีนโยบายดูแลอาจารย์มหาวิทยาลัย เม่ือเปรียบเทียบกับ
คุณวุฒิ ค่าตอบแทน มาตรฐานการครองชีพ ระหว่างอาจารย์มหาวิทยาลัยกับครูระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษา และเปรียบเทียบระหว่างอาจารย์มหาวิทยาลัยกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ ข้าราชการในหน่วย
ราชการอ่ืนๆ ดังนั้นการเพิ่มความปัจจัยตัวอ่ืนๆท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและจะส่งผลต่อความผูกพันทาง
จิตใจ ความผูกพันแบบต่อเนื่อง และความผูกพันตามบรรทัดฐานอย่างแท้จริง 
  ข้อค้นพบท่ี 3 รัฐควรมีนโยบายพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีบรรยากาศขององค์การแห่งการเรียนรู้ และ
พัฒนาอาจารย์ให้มีความรู้เชี่ยวชาญในศาสตร์เฉพาะของตนเอง และจําเป็นอย่างย่ิงท่ีให้อาจารย์มหาวิทยาลัย
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อบรมหลักสูตรการสอน เพ่ือฝึกทักษะการสอน จิตวิทยาการให้คําปรึกษา การสื่อสารกับนักศึกษา การพัฒนา
บรรยากาศการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยให้ดีย่ิงข้ึน  
 
ข้อเสนอแนะการนําผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์และสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 การสร้างความผูกพันต่อองค์การจําเป็นต้องปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยใน
ด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้าดํารงตําแหน่งอาจารย์และผู้บริหารสถาบันควร
คัดเลือกคนอย่างละเอียดรอบคอบ ต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง สามารถปฏิบัติงานได้จริง และ
ปฏิบัติงานอย่างมุ่งเน้นผลงานเพื่อให้ได้คนเก่งคนดี ท่ีกระตือรือร้นทํางาน ขจัดปัญหาระบบอุปถัมภ์ท่ีทําให้
อาจารย์ไม่ไว้วางใจต่อผู้บริหารและมหาวิทยาลัย เพ่ือสร้างบรรยากาศการองค์การเชิงจริยธรรมให้เกิดข้ึนใน
องค์การ 
 มหาวิทยาลัยต้องพัฒนาระบบบริหารจัดการให้สามารถรองรับการทํางานของอาจารย์ได้อย่าง
ทันสมัย ให้อาจารย์ได้ทํางานอย่างเต็มศักยภาพและมีระบบการจูงใจด้วยค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ท่ี
เหมาะสมสอดคล้องกับค่าครองชพี และค่าตอบแทนของอาจารย์ควรเท่าเทียมกับบุคลากรท่ีทํางานในองค์การ
แบบอ่ืน  
 มหาวิทยาลัยต้องสร้างการสื่อสารสองทางและความร่วมมือระหว่างอาจารย์ในมหาวิทยาลัย เพ่ือให้
อาจารย์สามารถประสานงานกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถลดความขัดแย้งและความมือกันพัฒนา
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มศักยภาพ  
 จากผลการวิจัยพบว่า มิติของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทําให้มองเห็นการเชื่อมโยง
ของปัจจัยในมิติต่าง ๆ ก่อนท่ีผู้ท่ีสนใจจะศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ ให้มีการทําวิจัยเพ่ือศึกษาปัญหา
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีแท้จริงขององค์การ และทําให้ประเด็นท่ีจะศึกษามีความแตกต่างกันไปแต่
ละองค์การ  
 นอกจากนี้ หากนักวิจัยท่านอ่ืนท่ีสนใจศึกษาปัญหาการหมุนเวียนลาออก ผู้วิจัยขอแนะนําให้
การศึกษาคร้ังต่อไปเป็นเร่ืองความต้ังใจลาออก (intention to leave) ท่ีมีปัจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ
หลากหลายและตรงประเด็น ชัดเจนและแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การเพียงเล็กน้อย จะทําให้งานวิจัย
สามารถนําไปแก้ไขปัญหาการลาออกได้ชัดเจนย่ิงข้ึน  
 หากมีการศึกษาคร้ังต่อไป ผู้วิจัยขอเสนองานวิจัยท่ีน่าสนใจคือ การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้าง
นวัตกรรมขององค์การ เพราะจะสามารถพัฒนาองค์การ พร้อมกับสร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์การใน
ปัจจุบันซ่ึงจะรวมไปถึงครอบคลุมถึงปัจจัยความผูกพันต่อองค์การด้วย  
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