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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี มี 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรก
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับเกี่ยวกับสภาพความผูกพัน
ต่อองค์การ 3 ด้านประกอบด้วย ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทนและ
ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางาน และแบบสอบถามแบบเลือกตอบเกี่ยวกับปัญหาความผูกพัน
ต่อองค์การแต่ละด้าน ผู้ให้ข้อมูลการวิจัยประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ประจํา จํานวน  323 คน จาก
มหาวิทยาลัยเอกชนจํานวน 37 แห่ง และข้อมูลแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านจากแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างของผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 12 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์และนําเสนอข้อมูล
ประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าฉันทามติของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
ไทยด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธาและด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน
มาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัญหาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยแต่ละด้านมีประเด็นสําคัญและแนวทางพัฒนาแก้ไขแต่ละประเด็น
ดังน้ี 2.1 ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธามีประเด็นปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
และผู้บริหารขาดความเป็นธรรม ซ่ึงมีแนวทางแก้ไขพัฒนาทั้งสองประเด็นโดยการให้บุคลากรมีส่วนร่วมเสนอ
แนวคิดและทํางานเป็นทีม และการมีเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2.2  ด้านผลประโยชน์เกื้อกูล
และสิ่งตอบแทนมีประเด็นปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความเหมาะสมของรายได้และการสร้างขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงมีแนวทางแก้ไขพัฒนาท้ังสองประเด็นโดยการมีโครงการพิเศษและมีบัญชีเงินเดือนที่ชัดเจน และ
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ผู้บริหารต้องมีหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 2.3 ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางานมีประเด็น
ปัญหาสําคัญเกี่ยวกับการมีระเบียบกฎเกณฑ์มากและมาตรฐานการปฏิบัติงานไม่ชัดเจนซ่ึงมีแนวทางแก้ไข
พัฒนาทั้งสองประเด็นโดยการประชุมช้ีแจงกฎเกณฑ์ใหบุ้คลากรมีความเข้าใจและกําหนดภาระงานให้ชัดเจนใน
สัญญาการจ้าง 
 
คําสําคัญ : ความผูกพันต่อองค์การ  อาจารย์ประจํา  มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย 
 
Abstract 

This research aimed at studying the states, problems and developing guidelines of 
academic staffs’ Organization Commitment of the private universities in Thailand.  The 
instrument used for data collection was a set of five – rating scale questionnaires concerning 
three aspects of organization commitment, namely affective normative, and continuance 
commitment. The data of the problems of each aspect had been drawn from the checklist 
statements by 323 sampling instructors from 37 private universities The developing 
guidelines for each problem in each aspect of commitment condensed from the structural 
interview questions from twelve experts. Statistical device used for data presentation were 
mean, Standard Deviation, frequency, percentage, and consensus of the experts. Results 
revealed as follows; 

1. The states of affective and normative commitment were rated by academic staffs 
at high consideration, while the continuance was rated at moderation  

2. Organizational engagement problems of the academic staffs were significant 
issues and solutions for each issue would be as follows; 2.1)  Affective commitment faced 
with the problems of un-cooperation among personnel and unfair in management.  The 
suggested solutions were working should be in teamwork and the criteria of performance 
evaluation should be clear, 2. 2)  Normative commitment faced with the problems of 
inappropriate incomes and lacking of working morale. The suggested solutions indicated that 
management should be in good governance, 2.3) Continuance commitment faced with the 
problems of unfair regulations and unclear operating standards.  The suggested solutions 
indicated that working rules should be in brief and conciseness. 
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ความเป็นมาและความสําคัญ 
การพัฒนาองค์การทางการศึกษาในยุคแห่งโลกเสรีทางการศึกษาถือเป็นสิ่งจําเป็นอย่างย่ิงในปัจจุบัน

อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกองค์การเป็นสําคัญ  แรงผลักดันจากภายนอก
องค์การที่สําคัญได้แก่ ความร่วมมือกันของประเทศต่างๆ ท่ัวโลก ซ่ึงนอกจากข้อตกลงระหว่างประเทศสมาชิก 
มุ่งเน้นไปในด้านเศรษฐกิจแล้ว ด้านการศึกษาเป็นหนึ่งในข้อตกลงที่เกิดขึ้นเพ่ือความเป็นเสรีในด้านเศรษฐกิจ
และการศึกษา อันจะนําไปสู่ความร่วมมือในการพัฒนาด้านเศรษฐกิจและการศึกษาร่วมกันระหว่างประเทศ
สมาชิก ภายใต้พันธะสัญญาต่างๆ ที่ได้ร่วมลงนามต่อกันทั้งในระดับโลกและระดับภูมิภาค เช่น ความร่วมมือ
ขององค์การการค้าโลก (Word Trade Organization : WTO) ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN 
Community) ในปี 2559 อันเป็นผลทําให้องค์การทางด้านธุรกิจตลอดจน องค์การทางการศึกษาในแต่ละ
ประเทศจําต้องมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนองค์การเพ่ือให้สอดคล้องกับภาวะโลกเสรีทางการค้าและการศึกษาให้
สามารถรองรับความเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ผลักดันองค์การของตนให้เป็นท่ียอมรับของประชาคมโลก ไม่ว่าจะ
เป็นองค์การของภาครัฐหรือภาคเอกชน นอกจากแรงผลักดันจากภายนอกประเทศแล้ว แรงกระตุ้นสิ่งหนึ่งของ
องค์การด้านธุรกิจและองค์การการศึกษาที่ต้องไปสู่การพัฒนาองค์การ น้ันคือ “รางวัลคุณภาพแห่งชาติ” 
(Thailand Quality Award : TQA) สํานักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในประเทศไทยเองได้มีการจัดต้ัง 
“สํานักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ” ขึ้น เพ่ือมอบรางวัลคุณภาพแห่งชาติเป็นรางวัลอันทรงเกียรติซ่ึงได้รับการ
ยอมรับอย่างกว้างขวาง เป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงความเป็นเลิศในการบริหารจัดการขององค์การท่ีทัดเทียม
ระดับมาตรฐานโลก รางวัลดังกล่าวจึงเป็นท่ีปรารถนาของทุกองค์การของประเทศไทย แต่การได้มานั้นทุก
องค์การต้องมีความพร้อมในทุกๆ ด้าน องค์การที่เข้าร่วมประเมินจะได้รับการตรวจประเมินด้วยกระบวนการท่ี
มีประสิทธิผล โดยผู้ทรงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาอาชีพที่ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นผู้ตรวจประเมิน
โดยเฉพาะ และไม่ว่าองค์การจะผ่านเกณฑ์รับรางวัลหรือไม่ก็ตาม  องค์การจะได้รับรายงานป้อนกลับซ่ึงระบุจุด
แข็งและจุดที่ควรปรบัปรุง ซ่ึงนับเป็นประโยชน์ต่อการนําไปวางแผนปรับปรุงองค์การให้สมบูรณ์มากข้ึนต่อไป 

จากการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในแวดวงการศึกษา ทั้งมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐได้เพ่ิมขึ้นอย่างมาก 
ของมหาวิทยาลัยท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ทําให้เกิดการแข่งขันอย่างเลี่ยงไม่ได้ มหาวิทยาลัยใดไม่มีการ
ปรับตัวหรือการพัฒนา จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยในภาพรวม จึงเป็นเหตุให้
หลายมหาวิทยาลัยตระหนักและเตรียมความพร้อมต่อการแข่งขันมากขึ้น มหาวิทยาลัยเอกชนแม้ว่าจะมีอัตรา
การขยายตัวอย่างรวดเร็ว มีเทคโนโลยีทันสมัย แต่การยอมรับจากสังคมในภาพรวม แตกต่างจากมหาวิทยาลัย
ของรัฐท่ีก่อต้ังมาเป็นระยะเวลายาวนาน มีศิษย์เก่าท่ีได้รับความเช่ือถือ ทําให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะต้องมี
การพัฒนาอย่างต่อเน่ืองในทุกด้าน ในการดําเนินการท้ังหมดนั้นเพ่ือท่ีจะส่งเสริมช่ือเสียงท่ีดีให้แก่สถาบัน ทํา
ให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดทางการบริหาร และยุทธศาสตร์ในการวางแผนพัฒนา
มหาวิทยาลัยเพ่ือดึงดูดนักเรียนให้เข้ามาเรียนในสถาบันของตน (อริสรา บุญรัตน์, 2557 : 18) 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนหลายแห่งก่อนหน้าการวิจัยครั้งน้ี
ผู้วิจัยพบว่ามหาวิทยาลัยกําลังประสบปัญหาวิกฤตด้านอัตรากําลังคนเนื่องจากถูกธุรกิจภาคเอกชนแย่งชิง
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อาจารย์ที่มีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะอัตราเงินเดือนและสวัสดิการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่สามารถแข่งขัน
กับหน่วยงานธุรกิจและเอกชนได้โดยเฉพาะบางสาขาท่ีเป็นความต้องการของหน่วยธุรกิจและเอกชน 
นอกจากนี้อาจารย์ท่ีอยู่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังมีความรู้สึกว่ามีสถานภาพด้อยกว่าอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐท้ังในทางสังคม และความก้าวหน้าในอาชีพ จึงต่างมุ่งม่ันท่ีจะเข้าเป็นอาจารย์หรือ
บุคลากรกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

มหาวิทยาลัยเอกชนสามารถคงอยู่ได้ในด้านธุรกิจ และสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาการขาดแคลนอาจารย์
ประจําสถาบันท่ีมีประสบการณ์ และมีศักยภาพหรือเป็นการป้องกันก่อนเกิดปัญหาดังกล่าว ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
การพัฒนาองคก์ารโดยตรง ถือเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารองค์การต้องดําเนินการสร้างความผูกพันระหว่างอาจารย์
ประจํากับองค์การ โดยการกําหนดนโยบายท่ีแน่นอนและวิธีการบริหารจัดการที่จะทําให้อาจารย์รู้สึกผูกพัน
และต้องการคงอยู่กับสถาบันเป็นเวลานาน เพราะความผูกพันของอาจารย์ท่ีมีต่อสถาบันจะมีส่วนช่วย
เสริมสร้างความทุ่มเทความร่วมมือ ช่วยกันปรับปรุงแก้ไข และสร้างสรรค์ผลงานให้ดีและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ
ส่งผลให้อาจารย์มีความเช่ือม่ันในเป้าหมายและค่านิยมของสถาบันเพ่ิมย่ิงขึ้นรองรับการเปลี่ยนแปลงองค์การ
ให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงในปัจจุบัน ประกอบกับการบริหารจัดการภายในองค์การท่ีดีเพ่ือให้เกิด
การสมดุล และรองรับกับปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นท้ังในปัจจุบันและอนาคตภายใต้อิทธิพลท่ีมี
ผลกระทบต่อองค์การไม่ว่าจะเป็นกฎหมายภายในประเทศ ข้อตกลงระหว่างประเทศ การแข่งขันระหว่าง
สถาบันการศึกษาท้ังจากภาคเอกชนและภาครัฐ ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคภายในองค์การเอง อันจะส่งผล
ให้องค์การสามารถดํารงอยู่ได้ภายใต้สภาวะแวดล้อมดังกล่าว และเป็นองค์การแห่งการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
สามารถยกระดับฐานะให้เป็นผู้นําทางสถาบันการศึกษาเอกชน ท้ังได้การยอมรับยกย่องจากสถาบันการศึกษา
ท้ังในและต่างประเทศได้ 

ดังนั้นเพ่ือให้ทราบถึงสภาพ ปัญหาและแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนของประเทศไทยในปัจจุบัน อันจะสามารถนําไปใช้ในการแก้ไขปัญหาและเชิงป้องกันต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนของไทย ผู้วิจัยจึงเห็นความจําเป็นทําการวิจัย เพ่ือ
ทราบถึงสภาพ  ปัญหาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนของไทยและแนวทางการ
พัฒนาความผูกพันต่อองค์การท่ีเหมาะสมในภาวการณ์ที่แท้จริงในปัจจุบัน เพ่ือให้ได้มาซ่ึงแนวทางการพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์การและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยเอกชนให้มีประสิทธิภาพ
ดํารงอยู่ได้อย่างมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับท้ังภายในประเทศและประชาคมต่างประเทศท้ังในปัจจุบันและอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาสภาพ และปัญหา ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนใน
ประเทศไทย 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนใน
ประเทศไทย 
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ขอบเขตการศึกษา 
1. ด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษา สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ตามแนวคิดและ
ทฤษฎีของเมเยอร์และอัลเลน (Meyer,J.P.& Allen,N.J.,1997: 11) ได้แก่ ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา 
(Affective Commitment) ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน (Continuance Commitment) และ
ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางาน (Normative Commitment) 

2.  ด้านผู้ให้ข้อมูลการวิจัย 
  2.1  ผู้ให้ข้อมูลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา

มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ได้แก่ อาจารย์ประจําตามขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan 
(1970: 607 – 610) ซ่ึงกําหนดไว้ 375 คน ใช้การสุ่มอย่างง่ายตามอัตราส่วนจากประชากรอาจารย์ประจําซ่ึงมี
ท้ังหมด 11,726 คน จากมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย จํานวน  40 แห่ง  แต่สามารถนําข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่สมบูรณ์มาวิเคราะห์ข้อมูลได้ จํานวน 323 ฉบับ  ดังน้ัน  ผู้ให้ข้อมูลซ่ึงเป็นอาจารย์ประจําจึงมี
จํานวน  323  คน 

 2.2  ผู้ให้ข้อมูลการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 12 คน ซ่ึงได้จากการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) ซ่ึงประกอบด้วย อธิการบดี นักวิชาการ และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

3.  ด้านพื้นท่ีการศึกษาพ้ืนที่สําหรับทําวิจัยในคร้ังน้ี  คือ มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  
จํานวน 40  แห่ง 

4. ขอบเขตด้านเวลา  ทําการศึกษา เก็บรวมรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผล ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ 
2561 ถึงเดือน กรกฎาคม 2561 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร  เป็นอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชน ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ

ไทย จํานวน 40 แห่ง จํานวนทั้งสิ้น 11,767 คน 
กลุ่มตัวอย่าง  เป็นอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชน ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ

ไทย จํานวน 375 คน ตามตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970: 607–610) จาก 40 
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
ส่วนท่ี 1   เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  (Rating Scale Questionnaire) 

สอบถามเกี่ยวกับ สภาพ ปัญหาและแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา 3 ด้าน คือ 
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  1)  ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา (Affective Commitment)  
  2)  ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน (Continuance Commitment)  
  3)  ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางาน (Normative Commitment) 
ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเลือกตอบจากประเด็นที่กําหนดให้ โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ

เลือกรายการท่ีตรงกับปัญหาของมหาวิทยาลัยได้เพียงรายการเดียว และหากรายการท่ีให้ไม่ตรงกับปัญหาของ
มหาวิทยาลัย ก็ต้องไปเลือกหัวข้อ ปัญหาอื่น ๆ ซ่ึงเป็นแบบเติมคําตอบในส่วนนี้ สอบถามเกี่ยวกับปัญหาหรือ
ประเด็นสําคัญที่เป็นอุปสรรคต่อมหาวิทยาลัยของบุคลากรแต่ละด้าน ท้ัง 3 ด้าน 

การสร้างและการทดสอบเครื่องมือ 
ในการศึกษา สภาพ ปัญหาและแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา

มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ผู้ศึกษาได้ดําเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือดังน้ี 
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  เพ่ือนํามากําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
2. สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง โดยนําแนวคําถามของเมเยอร์และอัลเลน  (Meyer,J.P.& 

Allen,N.J.,1997)  มาปรับให้เข้ากับบริบทของงานวิจัยครั้งน้ี เพ่ือให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบ ปรับปรุง
ตามที่อาจารย์ท่ีปรึกษาเสนอแนะ 

3. ผู้ วิจัยขอหนั งสือขอความร่วมมือในการตรวจสอบเค ร่ืองมือวิจัยจากบัณฑิต วิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ สําหรับส่งให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ (สําเนาหนังสือขอความร่วมมือปรากฏในภาคผนวก ก) 

4. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย นําไปให้
ผู้เช่ียวชาญ  จํานวน  5 คน ด้วยตนเอง  เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องรายข้อ (Index of Item – Objective Congruency : IOC) 

5. ผู้วิจัยนําเคร่ืองมือที่ผ่านการหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัยตามข้อ 1.ไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
อาจารย์ประจําที่มีลักษณะเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง โดยอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชน
เหล่าน้ัน เป็นอาจารย์สอนในมหาวิทยาลัย ทั้ง 40 มหาวิทยาลัย จํานวนมหาวิทยาลัยละ 1 - 2 คน รวม 50 คน 
เพ่ือการหาค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (Item – Total Correlation) และค่าความเช่ือม่ันรายด้าน (Alpha 
Coefficient) ของแบบสอบถามด้วยวิธีการของ Cronbach (1990: 204) เม่ือนําข้อมูลมาวิเคราะห์ พบว่า ค่า
อํานาจจําแนกรายข้อ (r) ทุกข้อ มีค่าอยู่ในช่วง 0.27 – 0.87 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าความเช่ือม่ันรายด้าน  
ปรากฏดังน้ี 

ด้านท่ี  1  ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (r) ระหว่าง .51 - .79  และค่า
ความเช่ือม่ันรายด้าน (α) = .94 

ด้านท่ี  2  ด้านผลประโยชน์เก้ือกูลและสิ่งตอบแทน มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (r) ระหว่าง .37 - .74 
และค่าความเช่ือม่ันรายด้าน  (α) = .96 

ด้านที่  3  ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางาน มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ (r) .38 - .84 
และค่าความเช่ือม่ันรายด้าน (α) = .87 
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วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยทําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัยจากมหาวิทยาลัย

หาดใหญ่ถึงนายกสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย  เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัยกับ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย และขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ถึงอธิการบดี
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  เพ่ือให้อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชน  จํานวน  40 แห่ง  แห่งละ 11 
ฉบับ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือได้รับการอนุญาตจากนายกสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศ
ไทย และอธิการบดีมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ  โดยผู้วิจัยไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง ส่งทางไปรษณีย์ และ
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 323 ฉบับ จากจํานวน  375  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.13 ของ
แบบสอบถาม  
 
การวิเคราะห์ข้อมูลและการนําเสนอข้อมูล 

1.  ผลการศึกษาระดับตามสภาพความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนใน
ประเทศไทยตามความเห็นของอาจารย์ประจํา ใช้การหาค่าเฉลี่ย ( x ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ดังนี้ 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49  หมายถึง  มีสภาพความเป็นจริงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   1.50 – 1.49 หมายถึง  มีสภาพความเป็นจริงอยู่ในระดับน้อย 
   2.50 – 3.49 หมายถึง  มีสภาพความเป็นจริงอยู่ในระดับปานกลาง 
   3.50 – 4.49 หมายถึง  มีสภาพความเป็นจริงอยู่ในระดับมาก 
   4.50 – 5.00  หมายถึง  มีสภาพความเป็นจริงอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
2.  ในการศึกษาปัญหาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ

ไทย ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 
3.  แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย 

เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure-Interview Questions) โดยนําประเด็นสําคัญท่ีได้จากข้อมูล
จากแบบสอบถามในส่วนของแบบเลือกตอบ และแบบเติมคําตอบ  ซ่ึงได้จากปัญหาสําคัญของความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  ตามผลการวิเคราะห์ปัญหาตามสภาพปัญหา 
นํามาจัดทําเป็นแบบสัมภาษณ์เพ่ือใช้สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 คน สําหรับหาแนวทางในการพัฒนา 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยในแต่ละด้านความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 คน นํามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) การหา
ค่าความถี่ การเรียงลําดับและสรุปผลการวิเคราะห์แนวทางการแก้ปัญหาและการพัฒนาความผูกพันต่อ
องค์การในแต่ละด้าน โดยการพิจารณาจากฉันทามติ (Consensus) ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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สรุปผลการวิจัย 
1. สภาพความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยโดยรวม 

ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา และด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางาน อยู่ในระดับมากส่วนด้าน
ผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง 

2. อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนประสบปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การแต่ละ
ด้านดังนี้ 

2.1 ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธามีปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน
ของเพ่ือนร่วมงานและความไม่เป็นธรรมของผู้บริหาร 

2.2 ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทนมีปัญหาสําคัญเกี่ยวกับเงินเดือนและค่าตอบแทน
ไม่เหมาะสมกับตําแหน่งงาน และขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

2.3   ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางานมีปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความไม่ชัดเจน
ของลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3. ผู้ทรงคุณ วุฒิ เสนอแนะแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํา
มหาวิทยาลัยเอกชนแต่ละด้านดังน้ี 

3.1 ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา แนวทางการพัฒนาเกี่ยวข้องกับการมอบหมายงานให้
อาจารย์ประจําทํางานเป็นทีมและมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.2 ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน แนวทางการพัฒนาเกี่ยวข้องกับการมีระบบบัญชี
เงินเดือนที่ชัดเจนมีโครงการพิเศษ ให้อาจารย์ได้ปฏิบัติเพ่ือการมีรายได้เสริมและผู้บริหารต้องมีธรรมาภิบาลใน
การบริหาร 

3.3 ด้านมาตรฐานและกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาเกี่ยวข้องกับการจัดทํา
ภาระงานในแต่ละตําแหน่งงานให้ชัดเจนในสัญญาจ้างและจัดประชุมช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติงานให้อาจารย์ได้
รับทราบและเข้าใจร่วมกันโดยชัดเจน 
 
อภิปรายผล 

1. ผลการวิจัยพบว่าสภาพความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
ไทย โดยรวมด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา และด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางาน อยู่ในระดับ
มาก ส่วนด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะอาจารย์ประจํามี
ความภาคภูมิใจในองค์การของตน ช่ือเสียงขององค์การท่ีตนคงอยู่ เต็มใจท่ีจะอยู่ในองค์การน้ันและยอมรับใน
กฎเกณฑ์ขององค์การได้ ตลอดจนถึงการใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันกับคนในองค์การ และพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ี
ได้รับในปัจจุบันที่เป็นแบบนี้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของทินวัตร เงินขาว (2546: 86-90) ท่ีพบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับมาก เป็นผลมาจากข้าราชการครูมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่ได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมภายนอกทั่วไป การ
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บริหารงานภายในโรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม มีอิสระในการทํางานมากขึ้นทําให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของประทุม  ฤกษ์กลาง (2538: 164-170) 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก   

 1.1  ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธาอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะความรู้สึกชอบพอศรัทธา
น้ัน เริ่มต้นมาต้ังแต่การเร่ิมสมัครงานหรือตัดสินใจเลือกที่จะเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลัย เพราะหาก
อาจารย์ไม่มีความศรัทธาต่อมหาวิทยาลัยท่ีตนจะเข้าร่วมงานแล้วความผูกพันด้านน้ีย่อมไม่อาจอยู่ในระดับมาก
ได้  ครั้นเม่ือได้เข้ามาร่วมงานอยู่ในมหาลัยเอกชน ในตําแหน่งอาจารย์ซ่ึงถือเป็นตําแหน่งงานอันเป็นที่น่ายก
ย่องของสังคม เป็นตําแหน่งที่มีเกียรติ และมีผลทางตรงต่อภาพพจน์ ช่ือเสียงหรือคุณภาพทางการศึกษาต่อ
มหาวิทยาลัย ดังน้ันผู้บริหารมหาวิทยาลัยจึงให้ความสําคัญต่อบุคคลากรในตําแหน่งอาจารย์อยู่ในระดับต้น ๆ 
และในการบริหารงานต่าง ๆ จึงมักต้องมีคณะกรรมการ คณะทํางานหรือผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์
ประจํา อันทําให้เกิดความภาคภูมิใจว่าตําแหน่งอาจารย์ประจําที่ตนทําอยู่น้ันมีความสําคัญต่อมหาวิทยาลัย  
ประกอบด้วยอัตลักษณ์ของความเป็นมหาวิทยาลัยเอกชน อาทิเช่น ขนาด ช่ือเสียง เพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมขององค์การ และสไตล์การบริหารงานท่ีมีบุคคลเป็นเจ้าของกิจการเลือกใช้การบริหารงานแบบ
ส่วนร่วม อันก่อเกิดความสนิทสนมระหว่างอาจารย์ประจํากับเจ้าของมหาวิทยาลัยเอกชน อันแตกต่างจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐซ่ึงไม่มีบุคคลเป็นเจ้าของกล่าวได้ว่า กระบวนการได้มาหรือการคัดสรรบุคลากรตําแหน่ง
อาจารย์ประจําของมหาวิทยาลัยเอกชน มักเกิดจากการแนะนํา การฝากฝังจากเครือญาติท่ีมีสายสัมพันธ์กัน
มากกว่าการสมัครสอบแข่งขันเป็นหลัก อย่างเช่น มหาวิทยาลัยของรัฐและอัตราอายุงานในการคงอยู่ใน
องค์การมีระยะเวลาเฉลี่ยกว่า 10 ปีขึ้นไป จึงอาจเป็นเหตุผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านน้ี สูงใน
ระดับมาก สอดคล้องกับวิมล จําปานิล (2553: 152-163) ที่ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันโรงเรียนของครูโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันมาจากความพึงพอใจในงานของครู 
รองลงมาคือภาวะผู้นําเชิงบริการของผู้บริหารโรงเรียนและการรับรู้ความยุติธรรมในโรงเรียน ซ่ึงช้ีให้เห็นความ
เกี่ยวพันระหว่างการบริหารงานด้วยภาวะผู้นํามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ   

 1.2  ด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางานในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะกฎเกณฑ์
หรือระเบียบที่มีอยู่ในมหาวิทยาลัยเอกชนอยู่ในระดับที่อาจารย์ประจํารับสภาพได้ เนื่องมาจากกฎเกณฑ์
เหล่าน้ันมาจากการมีส่วนร่วมในการแก้ไขกฎระเบียบต่าง ๆ การปรับตัวท่ีดี มาจากการส่ือสารองค์กรท่ีดีมีผล
ต่อความผูกพันต่อมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์การทํางานอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนยอมรับใน
ระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ก่อนหน้า และพร้อมรับกับระเบียบกฎเกณฑ์ประจําทราบดีอยู่ก่อนท่ีจะมา
ร่วมงานกับมหาวิทยาลัยเอกชน เช่น มหาวิทยาลัยเอกชนได้ช้ีแจงกฎเกณฑ์ท้ังก่อนการเริ่มปฏิบัติงาน  
หลังจากเข้ามาปฏิบัติงานและในอนาคตที่จะเกิดขึ้น อาจารย์ประจําจึงไม่คิดว่าระเบียบกฎเกณฑ์เหล่านั้นเป็น
อุปสรรคท่ีก่อให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในองค์การมหาวิทยาลัยเอกชน นอกจากจะมีความเป็นอัต
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ลักษณ์ที่แตกต่างจากมหาวิทยาลัยของรัฐแล้ว การให้โอกาสการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการในมหาวิทยาลัย
เอกชนเองก็เป็นสิ่งท่ีสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การจากอาจารย์ประจําได้ และท่ีสําคัญคือเม่ือมี
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นผลมาจากภายในหรือภายนอกองค์การ อาจารย์ประจําเหล่านั้นได้รับการ
สนับสนุนอย่างเพียงพอที่จะนําไปขับเคลื่อนให้สามารถดําเนินการอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เหล่าน้ันได้อย่างมี
ประสิทธิผล เช่นการได้มาซ่ึงทุน เครื่องมือ และอํานาจหน้าที่ที่ชัดเจน สอดคล้องกับ คอลควิตต์ เลอไปน์และ
เวสสัน (Colquitt, LePine, Wesson 2011: 70-89) แสดงให้เห็นว่าความผูกพันทางระเบียบและกฎเกณฑ์ 
แสดงถึงเหตุผลบางประการตามข้อผูกพัน พันธสัญญาต่าง ๆ สําหรับการเข้าร่วมกับองค์กรในปัจจุบัน รวมถึง
ความรู้สึกที่เจ้านายเพ่ือนร่วมงานหรือ บริษัทท่ีมีขนาดใหญ่ขึ้น เหตุผลเหล่าน้ีก่อให้เกิดความมุ่งม่ันเชิงบรรทัด
ฐานซ่ึงกําหนดให้เป็นความปรารถนาที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรเน่ืองจากความรู้สึกผูกพัน ในกรณีน้ีคุณ
ต้องอยู่เพราะคุณควรจะอยู่ซ่ึงสอดคล้องตามคําแนะนําของผู้ทรงวุฒิที่ว่ามหาวิทยาลัยเอกชนนอกจากจะมี
ความเป็นอัตลักษณ์ที่แตกต่างจากมหาวิทยาลัยของรัฐแล้ว การให้โอกาสการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการใน
มหาวิทยาลัยเอกชนเองก็เป็นส่ิงท่ีสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การจากอาจารย์ประจําได้  

 1.3  ด้านผลประโยชน์เก้ือกูลและสิ่งตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะ
ผลประโยชน์ในด้านผลประโยชน์ตอบแทน คือ รายได้หลักของมหาวิทยาลัยเอกชนมาจากทางเดียวคือจาก
ค่าลงทะเบียนเรียน ซ่ึงหลายมหาวิทยาลัยมีอัตรารายได้จากส่วนน้ีลดลง ส่งผลให้มหาวิทยาลัยเอกชนท่ีมีรายได้
น้อย ให้ผลตอบแทนต่ออาจารย์ประจําได้น้อย และรายได้อ่ืน ๆ ท่ีมาจากงานวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม
และรายได้จากเงินปันผล จากการลงทุนยังมีไม่มาก แตกต่างจากมหาวิทยาลัยภาครัฐท่ีมีเงินทุนสนับสนุนจาก
รัฐบาล และผลภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศ  ท่ีส่งผลทางตรงกับมหาวิทยาลัยเอกชนเองในเรื่องของรายได้ท่ี
จะมาเกื้อหนุนองค์การตลอดจนบุคลากร เป็นเช่นนั้นจึงมีการเพ่ิมภาระงานมากข้ึนในขณะท่ีผลประโยชน์ตอบ
แทนต่าง ๆ คงเดิมหรือเพ่ิมเพียงเล็กน้อยทําให้อาจารย์ประจํามีความรู้สึกไม่ม่ันคงในฐานะทางเศรษฐกิจ จึง
เกิดแนวคิดท่ีจะเปลี่ยนงาน ลาออก ถ้ามีโอกาสได้งานใหม่ท่ีให้ผลตอบแทนดีกว่า มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน มหาลัยเอกชนขนาดเล็ก อาจประสบปัญหาด้านน้ีมากกว่ามหาวิทยาลัยเอกชนขนาดใหญ่ เพราะอัตราการ
ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การเลื่อนระดับต่าง ๆ จะมีน้อย และที่สําคัญความยุติธรรมในการประเมินผลงาน
เพ่ือเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งในมหาวิทยาลัยเอกชนเอง ท่ีอาจมีความไม่ยุติธรรมเกิดขึ้น ทําให้อาจารย์ประจํา
รู้สึกไม่ก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน อาจารย์ประจําต่างก็มีภาระทางเศรษฐกิจ ช่ือเสียงทางสังคมท่ีแตกต่าง
กันไป มักเปรียบเทียบผลประโยชน์ตอบแทนของตนกับองค์การอ่ืนท่ีตนอาจตัดสินใจลาออก เปลี่ยนงาน ด้วย
เหตุแห่งผลประโยชน์ตอบแทนที่สูงกว่าในเชิงเศรษฐกิจและสังคมเป็นสําคัญ เช่น เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัย
ของรัฐกับมหาวิทยาลัยเอกชน หรือบริษัทเอกชนอ่ืน เป็นต้น จึงเป็นเหตุผลทําให้ความผูกพันต่อองค์การด้านน้ี
อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงน้อยท่ีสุดของท้ัง 3 ด้าน สอดคล้องกับ วิทย์ เมฆะวรากุล (2553: 199-202) พบว่า 
ความพึงพอใจในการปรับค่าตอนแทนและความพึงพอใจในสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์มี



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563     363 

 
 

อิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการสอดคล้องกับมาร์ติน และ ฮาเฟอร์ (Martin and 
Hafer, 1995: 310-331) ได้ศึกษาถึงการเชื่อมโยงระหว่างการเปล่ียนงานและการมีส่วนร่วมในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงพบว่า การมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อองค์การมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนงาน 
พบว่า ความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) เช่น งานท่ีท้าทายก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วมในงาน 
ความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ และโอกาสในการเล่ือนตําแหน่ง มีผลต่อ
ทัศนคติต่อความผูกพันต่อองค์การ และยังพบอีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ด้วยตนเองมากขึ้นจะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในงานให้มากขึ้นอีกด้วยหรือโดยรวมก็คือ ผลประโยชน์ตอบแทน
น้ันเอง  

2.  ผลการวิจัย พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีความเห็นว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกชอบพอ
ศรัทธา มีปัญหาเกิดจากความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานและความไม่เป็นธรรมของ
ผู้บริหาร ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะลักษณะงานของอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยเอกชนโดยส่วนใหญ่แล้ว เป็นงาน
เฉพาะบุคคล เช่น การเรียนการสอนซ่ึงอาจารย์ประจําต่างมีพฤติกรรมหรือวิธีการท่ีแตกต่างกัน และการมี
กิจกรรมร่วมกันในเชิงปฏิบัติการนั้นยังมีอยู่น้อยในมหาวิทยาลัยเอกชน สอดคล้องกับความเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีว่านโยบายของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนมักจะรวบอํานาจการตัดสินใจไว้กับเจ้าของ จึงไม่
สนับสนุนให้มีอาจารย์ประจําเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารองค์การมากเท่าท่ีควร ผู้บริหารขาดความเป็นธรรม    
ผู้ใกล้ชิดสนิทสนมผู้บริหารท่ีถูกมองว่าถูกเชิดชูให้ความสําคัญมากกว่าบุคคลอ่ืน สอดคล้องกับ นวรัตน์ ศรสุริยา 
(2548: 80-89) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร ของ
บริษัทร่วมทุน ไทย ญ่ีปุ่น พบว่าการมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและทัศนะคติต่อเพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคง
และน่าเช่ือถือขององค์การ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ นันทนา ประกอบกิจ 
(2538: 130-132) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชน สํานักงานเขต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ลักษณะงานท่ีต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทัศนะคติของ
ผู้บริหาร  

3.  ผลการวิจัยพบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีความเห็นว่า ความผูกพันด้านผลประโยชน์เก้ือกูล
และสิ่งตอบแทน มีปัญหาเกิดจากเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับตําแหน่งงาน และขาดขวัญกําลังใจ
ในการทํางาน ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะภาวะทางเศรษฐกิจในปัจจุบันที่สูงขึ้นไม่ว่าจะเป็นโดยส่วนตัวหรือภาระทาง
ครอบครัว กับรายได้ท่ีมีอยู่อย่างจํากัด อีกประเด็นเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์
ประจํา สอดคล้องกับความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีว่าเป็นเพราะภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นอันเป็นผลมาจากการที่
มหาวิทยาลัยมีปริมาณนักศึกษาที่ลดลงกว่าเดิม มีผลการประกอบการที่ตํ่าลง จึงต้องลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ลง 
โดยการเพ่ิมภาระงานในขณะที่ผลตอบแทนยังคงเท่าเดิมหรือเพ่ิมในอัตราที่อาจารย์ประจํามองว่าไม่ยุติธรรม
ต่อตนเอง ทําให้ขวัญกําลังใจลดน้อยถอยลง และที่สําคัญอาจมีการนําผลตอบแทนที่ตนได้รับไม่ว่าจะเป็นตัว
เงิน หรือตําแหน่งหน้าท่ีการงานก็ตาม เปรียบเทียบกับองค์การอ่ืนจนเกิดความน้อยเนื้อตํ่าใจเม่ือพบว่าสิ่งท่ีตน
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ได้น้ันไม่เทียบเท่า สอดคล้องกับ นวรัตน์ ศรสุริยา (2548: 80-89) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
องค์การและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร ของบริษัทร่วมทุน ไทย ญ่ีปุ่น พบว่าความม่ันคงและน่าเช่ือถือ
ขององค์การ และความพ่ึงพิงได้ขององค์การ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ     
นันท์ธนัตถ์  น่ิมย่ีสุ่น (2557: 130-140) ได้ศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบว่า
ปัจจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ในองค์การ การบริหารค่าตอบแทน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

4.  ผลการวิจัยพบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
มาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางาน มีปัญหาสําคัญเกี่ยวกับความไม่ชัดเจนของลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมาย ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะการสื่อสารภายในองค์การไม่ท่ัวถึง หรือมีแต่ไม่ได้สร้างความเข้าใจอย่างถ่องแท้
ต่ออาจารย์ประจํา ในบทบาทหน้าที่และความสําคัญต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ระเบียบกฎเกณฑ์และมาตรฐานจาก
หน่วยงานภายนอกท่ีนําควบคุมองค์การโดยเฉพาะจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
สอดคล้องกับความเห็นของผู้ทรงคุณ วุฒิ  ท่ี ว่าประเด็นปัญหาความเป็นมาตรฐานตามพันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา ท้ังนี้อาจเป็นเพราะเน่ืองจากกฎหมายควบคุมต่าง ๆ ซ่ึงอาจารย์ประจําไม่มีโอกาสในการมี
ส่วนร่วมในการกําหนดแต่อย่างใด จึงเกิดการต่อต้านในกฎระเบียบต่าง ๆ เหล่านั้น อีกท้ังการขาดการอบรม
สร้างความเข้าใจในกฎระเบียบต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยเอกชนยังมีไม่เพียงพอ เนื่องด้วยภารกิจหลักของอาจารย์
ประจําเฉพาะการเรียนการสอนก็มีมากมายแล้วในภาวะปัจจุบัน สอดคล้องกับ นวรัตน์ ศรสุริยา (2548: 80-
89) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรของบริษัทร่วมทุน 
ไทย ญ่ีปุ่น พบว่าความอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความม่ันคงน่าเชื่อถือขององค์การ ความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

5.  ผลการวิจัยพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะให้พัฒนาหรือแก้ปัญหาความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกชอบพอศรัทธา โดยการมอบหมายงานให้อาจารย์ประจําทํางานเป็นทีมและมีเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ท่ีเป็นเช่นน้ันอาจเป็นเพราะว่าแนวทางการแก้ปัญหาและพัฒนาความผูกพันด้าน
ความรู้สึกชอบพอศรัทธา ท้ัง 2 ประเด็นน้ัน จะต้องแก้ไขท่ีต้นเหตุนั้นคือสามารถแก้ไขได้โดยผู้บริหารควร
ดําเนินการด้วยการให้บุคลากรทํางานร่วมกันเป็นทีมและมีเกณฑ์ในการประเมินผลงานท่ีชัดเจน สอดคล้องกับ
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ว่าอาจเป็นเพราะการมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานโดยองค์รวมจะทําให้
เกิดทัศนะคติต่อเพ่ือนร่วมงานต่อผู้บริหารองค์การเพิ่มพูนมากย่ิงขึ้นหรือท่ีมีอยู่ไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจภายในองค์การได้สอดคล้องกับ สิมาภา จันทร์หอมกุล (2552: 63-83) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร 
ความผูกพันในงาน เกิดจากความอบอุ่นและการสนับสนุน และการมีส่วนร่วม สอดคล้องกับ อนิรุทธ์ิ ตุลสุข 
(2552: 68-71) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงโครงสร้าง การ
เสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา และความรู้สึกผูกพันต่อองค์การการวิจัยพบว่า การรับรู้การ
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เสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงโครงสร้างโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกความผูกพันต่อองค์การ 
องค์ประกอบด้านอํานาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การด้วย สอดคล้องกับอัจฉรา 
เนียมหอม (2551: 79-83) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 
คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระ
จากงาน ด้านความภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

6.  ผลการวิจัยพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะให้พัฒนาหรือแก้ปัญหาความผูกพันต่อองค์การด้าน
ผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน โดยมีระบบบัญชีเงินเดือนท่ีชัดเจนมีโครงการพิเศษ ให้อาจารย์ได้ปฏิบัติ
เพ่ือการมีรายได้เสริมและผู้บริหารต้องมีธรรมาภิบาลในการบริหาร ท่ีเป็นเช่นน้ันอาจเป็นเพราะว่าแนวทางการ
แก้ปัญหาและการพัฒนาความผูกพันด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน ท้ัง 2 ประเด็นดังกล่าวข้างต้น
อาจสามารถแก้ไขได้โดยผู้บริหาร ควรดําเนินการโดยมีโครงสร้างบัญชีเงินเดือนท่ีชัดเจนและผู้บริหารต้อง
บริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะการทราบฐานเงินเดือนท่ีแน่นอนชัดเจนเป็นส่วนหน่ึงท่ี
จะกระตุ้นขวัญกําลังใจ โดยทราบล่วงหน้าในอัตราก้าวหน้าของผลตอบแทนซ่ึงรับรู้ก่อนเข้ามาในองค์การอัน
เป็นระบบมาตรฐานที่นํามาใช้กันในปัจจุบันท้ังในระบบราชการและเอกชนขนาดใหญ่ การนําหลักธรรมภิบาล
มาใช้กับด้านนี้ จึงมุ่งเน้นในเรื่องของเกณฑ์การวัดประเมินผลงานและความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นหรือระดับ
เงินเดือนผลตอบแทนต่าง ๆ สอดคล้องกับ ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ (2552: 123-132) พบว่า การสร้าง
บรรยากาศเชิงจริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์การทําให้ความผูกพันอยู่มีระดับมากและรองลงมา คือ การ
สร้างความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ เออร์ว่ิง และ เมเยอร์ (Irving and Meyer, 1994: 937-949) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับสมมติฐานของการบรรลุความคาดหวัง (Met-Expectations Hypothesis) การศึกษา พบว่า 
องค์กรสามารถเพ่ิมทัศนคติและลดความต้ังใจเปลี่ยนงานของพนักงานได้โดยการเน้นประสบการณ์การทํางาน
จริงในเชิงบวก มากกว่าการเน้นความคาดหวังของพนักงานสอดคล้องกับแนวคิดของ ลินคอล์น และ แคลเบิร์ก 
(Lincoln and Kalleberg 1990: 607-609) การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจ
ในงานของคนญ่ีปุ่นกับคนอเมริกันพบว่าคุณภาพและความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ  คนงานที่รับรู้ว่าได้รับความช่วยเหลือเอาใจใส่
ซ่ึงกันและกันและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในงานจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
 7.  ผลการวิจัยพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะให้พัฒนาหรือแก้ปัญหาความผูกพัน ต่อองค์การด้าน
มาตรฐานและกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน โดยจัดทําภาระงานในแต่ละตําแหน่งงานให้ชัดเจนในสัญญาจ้างและ
ประชุมช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติงานให้อาจารย์ได้รับทราบและเข้าใจร่วมกัน ท่ีเป็นเช่นน้ันอาจเป็นเพราะว่า
แนวทางการพัฒนาและแก้ไขปัญหาด้านมาตรฐานและระเบียบกฎเกณฑ์ในการทํางานท้ัง 2 ประเด็นดังกล่าว
ข้างต้น สามารถแก้ไขได้ ผู้บริหารควรดําเนินการสร้างนโยบายท่ีชัดเจน มีประชุมช้ีแจงอาจารย์ให้เข้าใจถึง
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ความจําเป็นของกฎเกณฑ์และการกําหนดภาระงานในสัญญาจ้างให้ชัดเจนสื่อสารท้ังน้ีอาจเป็นเพราะ อาจารย์
ประจําทุกคนล้วนแต่เป็นผู้มีวุฒิภาวะสูง และพร้อมน้อมรับในระเบียบกฎเกณฑ์และมาตรฐาน แต่หากเพียงให้
องค์การหรือผู้บริหารสร้างความเข้าใจ อบรม ช้ีแจงอย่างครบถ้วนทั้งก่อนหน้าที่จะเข้าปฏิบัติงานหลัง
ปฏิบัติงาน โดยให้มีส่วนร่วมและความต่อเน่ืองในการประชาสัมพันธ์ หากมีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นของ
ระเบียบกฎเกณฑ์และมาตรฐาน อันเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารที่ต้องให้การสนับสนุนท้ัง ทุน อุปกรณ์ เครื่องมือ
ต่างๆ ให้เพียงพอ สอดคล้องกับ สุรัสวดี  สุวรรณเวช  (2549: 71-79) ศึกษาการสร้างรูปแบบความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยในด้านความยุติธรรม ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือการ
บริหาร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นการสื่อสารเป็นปัจจัยท่ีได้รับการกล่าวถึงมากที่สุด  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวิจัยพบว่าสภาพความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทนของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนตํ่ากว่าด้านอ่ืน ๆ ฉะนั้นผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนควรให้ความสําคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและส่ิงตอบแทน โดยพิจารณาปรับปรุงเรื่องของรายได้และ
ค่าตอบแทนของอาจารย์มหาวิทยาลัยให้มีความสมดุลเป็นธรรมและสอดคล้องกับภาวะทางเศรษฐกิจเพ่ือให้
คณาจารย์คงอยู่กับองค์การ 

2. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับปัญหาการปฏิบัติงานในประเด็นความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงาน 
ค่าตอบแทนไม่เพียงพอแก่การครองชีพ ธรรมาภิบาลของผู้บริการหน่วยงาน ฉะน้ันผู้บริหารมหาวิทยาลัย
เอกชนควรประชุมช้ีแจงถึงเหตุผลเพื่อความเข้าใจระหว่างกัน และค้นหาแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าวเพ่ือ
ก่อให้เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์ 

3. จากผลการวิจัยพบว่าแนวทางพัฒนาความผูกพันของอาจารย์ประจําต่อมหาวิทยาลัยเอกชน ควร
ให้ทุกคนร่วมคิดและทํางานเป็นทีมมีเกณฑ์การประเมินผลท่ีชัดเจน มีบัญชีและแท่งเงินเดือนแต่ละตําแหน่ง
บริหารงานด้วยหลักธรรมาภิบาลประชุมช้ีแจงบุคลากรสมํ่าเสมอและกําหนดกรอบภาระงานชัดเจนในสัญญา
จ้าง ฉะน้ันผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนควรนําแนวทางพัฒนาความผูกพันดังกล่าวเพ่ือการบริหารมหาวิทยาลัย
และเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 

 
ข้อเสนอแนะในการทําการศึกษาครั้งต่อไป 

1.  ควรดําเนินการวิจัยคุณภาพเชิงลึกเฉพาะบางมหาวิทยาลัยเอกชนที่ก่อต้ังมายาวนานและมี
ช่ือเสียงเพ่ือการได้มาซ่ึงข้อเท็จจริงเชิงเปรียบเทียบระหว่างคณาจารย์ท่ีปฏิบัติงานยาวนานกับคณาจารย์รุ่นใหม่
ท่ีปฏิบัติงานในระยะหน่ึง 

2.  ควรดําเนินการวิจัยซํ้า (Replication) ด้วยเทคนิคการวิจัยอ่ืนและเครื่องมือการวิจัยที่เหมาะสม 
เพ่ือการได้ข้อมูลท่ีถูกต้องและเป็นจริง  



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563     367 

 
 

3.  สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทยควรจัดต้ังกองทุนเพ่ือพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา
ทุกแห่งให้มีศักยภาพโดยเท่าเทียมกันและกํากับดูแลและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนให้มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยเสมอภาคและเท่าเทียมกับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
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