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บทคัดย่อ

งานวจิยัเชงิปรมิาณนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ ศกึษาความผกูพนัและปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การ

ของอาจารย์ผู้สอนมหาวิทยาลัยภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก กลุ่มตัวอย่าง 

ที่สุ่ม จาก 5 มหาวิทยาลัยได้แก่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร 

มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ�ำนวน 2,000 ชุด และเก็บข้อมูล

เชิงคุณภาพจากผู้บริหารในระดับหัวหน้าสาขา หัวหน้าภาควิชา รองคณบดี หรือคณบดีจากมหาวิทยาลัยที่เป็น 

กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 30 คน ผลการศึกษา พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐให้ความส�ำคัญกับบรรยากาศเชิง

จริยธรรม ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของอายุ 

และรายได้ของอาจารย์กับความผูกพันต่อองค์การพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน แบบผู้น�ำเน้นงานกับความผูกพัน 

ต่อองค์การ พบว่าสหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศเชิงจริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์การมีมาก รองลงมา คือ 

ความพึงพอใจในงาน แบบของผู้น�ำเน้นงาน และสภาพจิตตามล�ำดับมีสหสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับปานกลางเช่นกัน ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่ท้าทายให้ผู้วิจัยได้ศึกษาบรรยากาศเชิงจริยธรรมในฐานะท่ีเป็นตัวแปร

ส�ำคัญในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การในการวิจัยในอนาคตเพื่อเป็นการต่อยอดองค์ความรู้ในด้านปัจจัย 

ที่ส�ำคัญของบรรยากาศเชิงจริยธรรมว่าอะไรคือปัจจัยส�ำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, อาจารย์มหาวิทยาลัยรัฐ, กรุงเทพมหานคร

Abstract

The purpose of this study was to examine the relationship between teacher age income, 

initiating structure leadership style, facet of job satisfaction, ethical climate, psychological well-being 

and organizational commitment of public teachers in Bangkok Metropolitan area. Six hypothesis were 

used in the quantitative research. The hypothesis consisted of the relationship between teacher age, 

teacher income, the initiating structure leadership styles the facet of job satisfaction, the ethical climate, 

the psychological well-being and organizational commitment. This dissertation use the questionnaires as  

ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐ
ในเขตกรุงเทพมหานคร

Organizational Commitment of Public University Teachers 
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ความน�ำ

แนวคิดเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์การถอืเปน็ 

หวัใจส�ำคญัของการวเิคราะห์การจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

อย่างแท้จริง ด้วยเหตุผลที่ว ่านโยบายการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพิ่มระดับความผูกพันเพื่อผล 

ท่ีได้มาในทางบวก อย่างไรกต็ามจากผลการศกึษาความ

ผกูพนัมผีูบ้รหิารน้อยรายทีเ่ข้าใจน้อยมากในความหมาย

ของค�ำว่าความผูกพันเมื่อจะน�ำไปใช้ในการประเมิน 

ผลงาน และแรงจูงใจกับบุคลากร (Gupta, & Anviti, 

2008) ซึ่งนักวิชาการคนแรกที่มองเห็นความส�ำคัญของ

ความผูกพันต่อองค์การหรือจิตส�ำนึกต่อองค์การ ได้แก่ 

นักวิชาการในยุคพฤติกรรมศาสตร์ที่ชื่อว่าเชสเตอร์ ไอ 

บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard) ท่านได้ให้ความหมาย 

follow: (a) personal factors (b) leadership style scales developed by House and Dessler (1974) (c) facet 

of job satisfaction scales developed by Cellucci and Devries (1978) (d) psychological well-being scales 

developed by Ryff (f) ethical climate likert scale by Victor and Cullen and (e) organizational commitment 

scale by Mowday, Steer and Porter. The respondents of this study were the teachers of public university in 

Bangkok Metropolitan area which random from five universities sampling such as Chulalonkorn university, 

Thammasart university, Rajapat Pranakorn university Rajapat Chantrakasem university and Rajmankala 

Pranakorn Technological university that the researcher send 1,784 to respondents; 1,700 were returned 

and completed. The Pearson correlation coefficients of between teacher age, income and organizational 

commitment, there are no relationship with significance at the 0.01 level, initiating structure leadership  

style and organizational commitment were 0.512, facet of job satisfaction and organizational commitment 

were 0.546, ethical climate and organizational commitment were 0.628, psychological well-being and 

organizational commitment were 0.497 that there were positive relationship with significance at the 0.01 

level. In summary, the pearson correlation between ethical climate and organizational commitment is highly 

positive relationship, follow to mediate relationship on facet of job satisfaction, initiating leadership style and 

psychological well-being orderly. In addition to build the qualitative questionnaire to ask for management  

such as head of sub-division, head of department, sub dean and dean that random sampling from thirty 

samples for fulfill in this study. The results on this empirical study founded that many teachers of public 

university mostly rated on ethical climate that highly correlation with organizational commitment. So this is 

the challenging for researchers to study ethical climate as to the key variables to promote organizational 

commitment for future research to serve the body of knowledge of what are the key factors of ethical  

climate contribute to organizational commitment.

Keyword: Organizational commitment

ของค�ำว่าองค์การคือ “กลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป

มาร่วมกันท�ำกิจกรรมเดียวกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

องค์การอย่างมีจิตส�ำนึก” หากพิจารณาแล้วจะสะท้อน 

ให้เห็นว่าองค์การจะปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี  

และสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การนั้นจ�ำเป็นต้องมี 

จิตใจ, จิตวญิญาณ หรอืจิตส�ำนกึ และความเตม็ใจในการ 

ปฏบิตังิาน ซึง่จากนโยบายของรฐับาลทีม่กีารเกษยีณอาย ุ

ของอาจารย์ราชการก่อนก�ำหนด และการเปล่ียนแปลง

ระบบมหาวิทยาลัยจากมหาวิทยาลัยในก�ำกับไปสู ่

การเป็นมหาวิทยาลัยออกนอกระบบซึ่งมหาวิทยาลัย 

13 แห่งก�ำลงัจดัเตรยีมการไปสูม่หาวทิยาลยัทีอ่อกนอก

ระบบ มหาวิทยาลัยจ�ำเป็นต้องมีการวางแผนในการ 

เตรียมการที่จะพัฒนาไปสู่มหาวิทยาลัยชั้นน�ำ และ

สามารถแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ได้ทั้งในประเทศ 
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และต่างประเทศจงึจ�ำเป็นต้องสร้างบคุลากร และสรรหา

คนเก่ง คนดีเข้ามาเป็นอาจารย์ ซึ่งหากอาจารย์ผู้สอน

เป็นผู ้ทีม่คีวามสามารถแต่ขาดแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ในสถาบันอุดมศึกษา และมีการลาออกไปซึ่งท�ำให้มี 

ผลกระทบต่อการขาดแคลนครูอาจารย์ และเป็นปัญหา 

ที่น่าเป็นห่วงต่อคุณภาพทางการศึกษา ดังนั้นหาก

องค์การมีบุคลากรลาออกมากเท่าใดก็จะสะท้อนถึง

ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การได้ และการ 

แก้ปัญหาต่างจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นไม่สามารถ

แก้ไขได้ในระยะเวลาอันสั้น และการสร้างความผูกพัน

ต่อองค์การต้องเริ่มจากฝ่ายจัดการระดับสูงในการ 

ส่งเสริมและกระท�ำเป็นตัวอย่างก็จะช่วยให้บุคลากร

ปฏิบัติตาม นอกจากนี้นักวิชาการที่ชื่อว่า Witkins 

(2004) ระบุว ่าการรักษาบุคลากรและการส่งเสริม 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นหน้าที่ที่ส�ำคัญของผู ้น�ำ  

ดังนั้นจึงเป็นเหตุจูงใจในการศึกษาวิจัยความผูกพัน 

ต่อองค์การเพื่อให้ผู ้บริหารสามารถน�ำองค์การไปสู่

จุดมุ่งหมายได้ทั้งทางพฤติกรรม จิตใจและทางปัญญา 

(พระธรรมปิฎก, 2540, หน้า 23-24) ในทางตรงกันข้าม  

หากผู ้บริหารขาดคุณธรรมและจริยธรรม ก็จะเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่ผลักดันให้สมาชิกในองค์การลาออก 

จากงานได้ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2543, หน้า 147) 

ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อทกุฝ่ายทีเ่กีย่วข้องไม่ว่าผูบ้รหิาร, 

คณาจารย์ และนักศึกษา รวมทั้งประชาชนผู้ปกครอง 

ที่มารับบริการก็ตาม 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยมุ่งแสวงหาแนวทาง

ในการก�ำหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับการพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเพ่ือ

ส่งเสริมคณุภาพทางการศึกษา โดยเลอืกศึกษาประชากร

ที่เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในเขต กรุงเทพมหานคร 

ทั้งนี้ด้วยเหตุผลที่เลือกพื้นที่ท�ำการศึกษานี้เนื่องจาก

ความเปลีย่นแปลงของมหาวทิยาลยัภาครฐัการออกนอก 

ระบบมักเป็นมหาวิทยาลัยภาครัฐที่มีชื่อเสียงอยู ่ใน

ส่วนกลางโดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร งานวิจัย

ครั้งนี้มุ่งเน้นในการต่อยอดองค์ความรู้ และท�ำให้เกิด

ความเข้าใจในความผูกพันต่อองค์การในมหาวิทยาลัย

ภาครัฐ สิ่งส�ำคัญที่น�ำมาใช้กับการศึกษาในปัจจุบันนี้  

มหาวทิยาลยัของไทยอยูภ่ายใต้การเปลีย่นแปลง ซึง่เป็น 

ส่วนหนึ่งของข้อตกลงของธนาคารพัฒนาเอเชีย ที่ว่า 

ในปี 2002 มหาวิทยาลัยทุกแห่งต้องอยู่ในฐานะของ

การเป็นอิสระ (autonomous) ซึ่งหมายความว่ายังคง 

ให้การสนบัสนนุทางการเงนิแก่ประเทศนัน้ๆ กฎระเบยีบ

ทางราชการจะต้องเปลี่ยนแปลงไปสู ่การบรรลุถึง 

ความเป็นอิสระ และเสรีภาพทางวิชาการนอกจากนี้

สิ่งที่ตามมาของกระทรวงศึกษาธิการในสถานการณ์

ปัจจุบันให้ความส�ำคัญกับการตรวจสอบสาเหตุที่เป็น

รากฐานท่ีแท้จริงของความผูกพันต่อองค์การในระดับ

คณะ ซึ่งเป็นหัวใจส�ำคัญในความส�ำเร็จทางการศึกษา

ของไทยเรา ด้วยเหตุผลดังกล่าว สถาบันอุดมศึกษา 

ทั้งเก่าและใหม่ต่างเผชิญกับสิ่งท้าทายทางการบริหาร 

และต่างเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเช่นเดียวกัน 

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพ่ือศึกษาความผกูพันต่อองค์การของอาจารย์ 

ผู้สอนมหาวิทยาลัยภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของอาจารย์ผู ้สอนมหาวิทยาลัยภาครัฐ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร

ขอบเขตการวิจัย

1. ในการวจิยันัน้ผูว้จิยัได้มุง่เน้นศกึษาประชากร 

ที่ เป ็นอาจารย์ ผู ้สอนที่ท�ำหน้าที่ในการสอนหรือ 

การบรรยาย ท�ำหน้าที่ด ้านวิจัยหรือบริการชุมชน  

ในระดับอุดมศึกษาในลักษณะปฏิบัติงานแบบเต็มเวลา 

2. การวิจัยเริ่มตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 เป็นต้นไป

จนถึง 30 พฤศจิกายน 2552 

3. กลุ่มเป้าหมายและพ้ืนท่ีในการวิจัย โดย

ท�ำการเก็บตัวอย่างจากประชากรของมหาวิทยาลัย

ภาครัฐทั้งหมด 5 แห่งได้แก่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนครมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร และ

มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม

สมมติฐานการวิจัย

1. อายุของอาจารย์มีความสัมพันธ์กับความ
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ผูกพันต่อองค์การ

2. รายได้ของอาจารย์มีความสัมพันธ์กับความ 

ผูกพันต่อองค์การ

3. แบบของผู้น�ำเน้นงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การ

4. ความพึงพอใจในงานของอาจารย์มีความ 

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

5. สภาพจิตของอาจารย์มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การ 

6. บรรยากาศเชิงจริยธรรมของอาจารย์มีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

วิธีด�ำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยใช้ข ้อมูลทุติยภูมิจากการ 

รวบรวมข้อมูลจากต�ำรา เอกสารงานวิจัย บทความ

วารสารต่างๆ จากนักวิชาการต่างประเทศ และ 

นักวิชาการไทย ในการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ได้แก่ตัวแปรอิสระคือแบบของภาวะผู้น�ำ (leadership 

style) ซึ่งผู้วิจัยเน้นแบบภาวะผู้น�ำเน้นงาน (initiating 

structure leadership style), ความพึงพอใจในงาน 

(facet of job satisfaction) บรรยากาศเชิงจริยธรรม  

(ethical climate) และสภาพจิต (psychological well-

being) และตัวแปรตามได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ 

(organizational commitment) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

เชิงปริมาณ ประชากรของมหาวิทยาลัยภาครัฐ 

ทั้ งหมด 5 แห ่งได ้แก ่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร และ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม จ�ำนวน 2,000 คน

เชิงคุณภาพ ผู ้บริหารในระดับหัวหน้าสาขา 

หวัหน้าภาควิชา รองคณบด ีหรอืคณบดจีากมหาวทิยาลยั 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 30 คน

การสุ่มตัวอย่างประชากรมหาวิทยาลัยใช้วิธี

การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) 

ในการคัดเลือกตัวอย่างกลุ่มมหาวิทยาลัย 3 กลุ่มได้แก่ 

มหาวทิยาลยัภาครฐั 2 แห่ง มหาวทิยาลยัราชภฎั 2 แห่ง  

และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีก 1 แห่งรวม

มหาวิทยาลัย 5 มหาวิทยาลัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

แบบสอบถาม ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก 

กลุ่มตวัอย่างท่ีสุ่ม จาก 5 มหาวทิยาลัยได้แก่จฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฎพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม และ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ�ำนวน 

2,000 ชุด

แบบสัมภาษณ์ ใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารในระดับ

หัวหน้าสาขา หัวหน้าภาควิชา รองคณบดี หรือคณบด ี

จากมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 30 คน

การรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด�ำเนินการจัดส่งแบบสอบถามประชากร

อาจารย์ที่ตัวอย่างเป็นจ�ำนวน 1,784 ฉบับ ด้วยตนเอง

หรือทางไปรษณีย์ให้กับอาจารย์ที่ได้รับเลือกเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง แล้วท�ำการนัดหมายเพ่ือรับแบบสอบถามคืน  

หรือน�ำส่งทางไปรษณีย์ปรากฏว่าเก็บแบบสอบถามได้ 

1,700 ฉบับ จากมหาวิทยาลัยที่คัดเลือกเป็นตัวอย่าง  

5 มหาวทิยาลยัจากจ�ำนวนมหาวทิยาลยัทัง้หมด การสุม่ 

ตัวอย่างประชากรมหาวิทยาลัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบง่าย (simple random sampling) ในการคัดเลือก

ตัวอย่างกลุ่มมหาวิทยาลัย 3 กลุ่มได้แก่ มหาวิทยาลัย 

ภาครัฐ 2 แห่ง มหาวิทยาลัยราชภัฎ 2 แห่ง และ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีก 1 แห่งรวม

มหาวิทยาลัย 5 มหาวิทยาลัยจากจ�ำนวนมหาวิทยาลัย

ท้ังหมด 20 แห่ง และท�ำการสุ่มตัวอย่างประชากร

แบบ multiple stage random sampling เป็นกลุ่มวิชา  

คณะ/สาขาวิชา ภาควิชา และอาจารย์ เพื่อหาตัวแทน

ประชากรที่เชื่อถือได้

การวิเคราะห์ข้อมูล

การวเิคราะห์ข้อมลูใช้วธิกีารวเิคราะห์ข้อมลูจาก

การวิจัยเชิงปริมาณจากแบบสอบถามทั้งหมด 6 ตอน

ด้วยกันโดยใช้สถิติทดสอบดังนี้ (1) สถิติเชิงพรรณนา 
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หาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ (percentage) เพื่อ 

อธิบายข้อมูลภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่างและหาค่าเฉล่ีย 

(mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

เพือ่อธบิายความคิดเหน็เกีย่วกบัแบบรายได้ของอาจารย์  

แบบของผู้น�ำ สภาพความเป็นอยูท่างจติใจ ความพึงพอใจ 

ในงาน บรรยากาศเชิงจริยธรรม และความผูกพันต่อ 

องค์การ (2) การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ

กับตัวแปรตามเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ผู ้วิจัยตั้งไว้ 

โดยใช้สถติิ Pearson Movement Product (3) การวเิคราะห์ 

ถดถอยพห ุ(Multiple Regression Analysis) เพือ่วเิคราะห์ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย ์

ในมหาวทิยาลัย (4) การวเิคราะห์ข้อมูลโดยการสมัภาษณ์ 

ผู้บริหารระดับหัวหน้าภาควิชา รองคณบดี คณบดี จาก 

5 มหาวิทยาลัยโดยสุ่มตัวอย่างผู้บริหาร 30 ตัวอย่าง

เพื่อวิเคราะห์สรุปจากการสัมภาษณ์ การประมวลผล 

ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่รวบรวมจากกลุ ่มตัวอย่างอาจารย์ 

ในมหาวิทยาลัยจ�ำนวน 1,784 คน มาตรวจสอบความ

ครบถ้วนของข้อมูลในแบบสอบถาม แล้วท�ำการบันทึก

ข้อมูลลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ และค�ำนวณหาค่า 

ทางสถิติประมวลผล 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล

จากการศึกษาในข้อค้นพบทั่วไป จากประชากร

ทีสุ่ม่ตวัอย่างจากอาจารย์มหาวทิยาลยัตามสดัส่วนทีไ่ด้

ก�ำหนดไว้ พบว่าผูต้อบค�ำถามเป็นเพศหญิง และเพศชาย 

มีพอๆ กัน ซึ่งมีลักษณะการกระจายข้อมูลทางเพศได้ดี  

อายุโดยเฉลี่ยของอาจารย์อยู ่ในเกณฑ์อายุ 40 ปี 

ซึ่งเท่ากับอยู ่ในวัยการท�ำงานครึ่งหนึ่งของชีวิตการ

ท�ำงานที่เป็นข้าราชการพลเรือนมหาวิทยาลัย ในด้าน

สถานภาพสมรสพบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่

แต่งงานแล้วมากกว่าโสด ส่วนปัญหาการเป็นหม้าย 

และหย่าร้าง หรือแยกกันอยู่มีปัญหาเพียงเล็กน้อย 

เท่านั้น และอาจารย์จากกลุ่มวิชาวิทยาศาสตร์ และ

เทคโนโลยมีจี�ำนวนมากกว่าสาขาอ่ืนๆ ซึง่แสดงให้เห็นว่า  

บุคลากรในสายวิทยาศาสตร์มีจ�ำนวนบุคลากรเพิ่มขึ้น 

ทั้งในแง่สาขาวิชาต่างๆ ซึ่งจากการสุ่มตัวอย่างพบว่า 

กลุ ่มวิชาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีมากกว่า

สายสังคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์ รายได้ส่วนใหญ่ 

ของอาจารย์มหาวทิยาลยัโดยเฉลีย่ปานกลางซึง่มฐีานะ

ทางเศรษฐกิจท่ีพอเล้ียงตัวได้ ท้ังนี้เนื่องจากระบบ 

มหาวิทยาลัยยังมีรายได้อื่นๆ เช่น เงินประจ�ำต�ำแหน่ง 

สวัสดิการ ผลประโยชน์เกื้อกูล สิ่งจูงใจผลงานวิจัย

ต่างๆ รวมทั้งงานบริการสังคม ซึ่งท�ำให้สถานภาพ 

ทางรายได้ของอาจารย์มหาวทิยาลยัจดัได้ว่าอยูใ่นเกณฑ์ 

ท่ีดีพอสมควร ท�ำให้อาจารย์มีความรู ้สึกท่ีพึงพอใจ 

ในอาชีพพอสมควร และพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐ 

ได้ผลการวิจัยดังนี้

แบบของภาวะผู้น�ำ

จากข้อค้นพบในความคิดเห็นของอาจารย์ 

มหาวิทยาลัยภาครัฐต่อแบบของภาวะผู้น�ำ (leadership  

style) พบว่าจากจ�ำนวนอาจารย์มหาวิทยาลัยที่ตอบ 

แบบสอบถามท้ังหมด 1,700 คน พบว่าอาจารย์

มหาวิทยาลัยภาครัฐส่วนมากในการยอมรับแบบของ 

ภาวะผูน้�ำท้ังแบบเน้นงาน มากกว่าเน้นคน (ร้อยละ 67.6) 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ส่วนใหญ่ยอมรับแบบของ

ภาวะผู้น�ำไม่ว่าจะเป็นแบบเน้นงาน หรือเน้นคนก็ตาม 

และการยอมรับทั้งแบบผู้น�ำทั้งเน้นทั้งสองอย่างพอๆ 

กันได้รับการยอมรับมากที่สุด เมื่อพิจารณาโดยรวม  

พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยปรารถนาจะได้แบบผู้น�ำ 

ท้ังสองแบบพอๆ กันมากท่ีสุดและจากการถามความ 

คิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยว่ายอมรับผู้น�ำของ

คณบดีแบบเน้นงานมากกว่าแบบเน้นคน ซึ่งผิดกับ

แนวคดิทฤษฎขีองต่างประเทศทีใ่ห้ความส�ำคญัของผูน้�ำ 

แบบเน้นคน (consideration leadership) มากกว่าเน้นงาน 

ซึ่งอาจเป็นได้ว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐเคยชิน

กับการท�ำงานตามระบบราชการท่ีต้องปฏิบัติตามค�ำสั่ง 

ของผู ้บังคับบัญชา มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่น 

ตามล�ำดับ และกฎระเบียบข้อบังคับที่แน่นอน และ

เป็นเรื่องท่ีหลีกเล่ียงไม่ค่อยได้ ในเรื่องกฎระเบียบ 

กฎข้อบังคับต่างๆ ที่อาจารย์ต้องปฏิบัติ ท�ำให้อาจารย์

มคีวามเคยชนิกบัการปฏบิตังิานทีร่บัค�ำสัง่ หรอืเป็นการ

ท�ำงานแบบเชิงตั้งรับ ส่วนผลความสัมพันธ์ระหว่าง 

แบบของผู้น�ำเน้นงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การในทางบวกในระดับปานกลาง ซึ่งสะท้อน 

ให้เห็นว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ยอมรับผู้น�ำ
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แบบเน้นงานว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Johnston, et 

al., 1990; Luthans et al., 1987; Morris และ Sherman,  

1981 ที่มีทัศนะว่ามีผลงานวิจัยจ�ำนวนมากระบุว่า 

ผู้น�ำแบบเน้นงานช่วยให้บุคลากรได้ปฏิบัติด้วยความ 

รับผิดชอบอย่างสูง และท�ำให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์การแบบจงรักภักดี ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผลวิจัยนี้

เป็นความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และ Ramdeja 

(2001) พบว่า ผู ้น�ำแบบเน้นงานมีความสัมพันธ์กับ 

ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างต�่ำ ในขณะที่ผลวิจัยนี ้

มีระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง  

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบบผู้น�ำเน้นงานมีการพัฒนาที่ดีขึ้น 

กว่าเดิมจากผลวิจัยเม่ือหลายปีก่อน แต่ก็ไม่ใช่ปัจจัย

ส�ำคัญเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรอิสระอื่นๆ ที่มีระดับ

ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าเช่นบรรยากาศเชิง

จริยธรรม และความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่ 

มหาวทิยาลยัควรตืน่ตวักบัการพฒันาผูน้�ำแบบเน้นงาน

ให้ดีขึ้นกว่าเดิม เพราะปัจจัยผู้น�ำในทางวิชาการถือว่า

เป็นส่วนส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การถึงร้อยละ 

80 จึงควรก�ำหนดเป็นแผนนโยบายในการพัฒนาผู้น�ำ 

อย่างต่อเนื่อง 

สภาพจิต

จากข้อค้นพบในความคิดเห็นของอาจารย์

มหาวิทยาลัยภาครัฐต่อสภาพจิต (Psychological 

Well-Being) พบว่า จากจ�ำนวนอาจารย์มหาวิทยาลัยท่ี 

ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 1,700 คน พบว่า อาจารย์

มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เห็นด้วย, รองลงมาเห็นด้วย 

อย่างยิ่ง ซึ่งแสดงว่าอาจารย์ส่วนมากยอมรับว่ามี 

สภาพจิตที่ดี เช่นการดูแลรับผิดชอบสิ่งต่างๆ ในชีวิต

ประจ�ำวัน ความเชื่อม่ันและมองโลกในแง่ดีและด้าน

อื่นๆ ซึ่งจัดว่าอาจารย์ส่วนใหญ่มีสภาพจิต หรือสุขภาพ

จิตที่ดี ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสภาพจิต หรือสภาพความ

เป็นอยูข่องอาจารย์มหาวทิยาลยัภาครฐัแทบจะมีปัญหา 

น้อยมาก ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างสภาพจิตกับ

ความผูกพันต่อองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบั 

ปานกลาง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าหากอาจารย์มีสภาพจิต 

ทีด่กีจ็ะช่วยส่งเสรมิให้มีความผกูพนัต่อองค์การ ผลวจัิยนี ้

สอดคล้องกับ Dorsch et al (1998) ที่พบว่าสภาพจิต

เป็นส่ิงตอบสนองต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผลงาน 

วิจัยส่วนใหญ่ศึกษาในด้านนี้โดยตรงยังน้อยมาก

ความพึงพอใจในงาน

จากข้อค้นพบในความคิดเห็นของอาจารย์ 

มหาวิทยาลัยภาครัฐต่อความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) จากตัวอย่างประชากรอาจารย์ 1,700 คน 

พบว่า ความคดิเหน็ของอาจารย์ต่อความพงึพอใจในงาน 

อยูใ่นระดบัความคดิเห็นท่ียอมรบัเป็นส่วนมาก แต่เป็นที ่

น่าสังเกตว่า อาจารย์มีความไม่แน่ใจกับการได้รับการ

สนบัสนนุจากคณบด ีการมโีอกาสในการใช้ความสามารถ,  

การสนกุสนานในการท�ำงานกับบุคคลอ่ืนๆ การท�ำงาน

กับคนรับผิดชอบ การจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูล และที่ 

ไม่แน่ใจมากท่ีสุดคอืได้แก่การจ่ายค่าตอบแทนเมือ่เทียบ 

กบัความรบัผดิชอบ อาจารย์ผูต้อบแบบสอบถามมคีวาม 

ไม่แน่ใจสูงทีเดียว และข้อการได้รับประโยชน์อย่าง

เอื้อเฟื้อ ความเบื่อหน่ายในการสอน และสิ่งที่อาจารย์

รู ้สึกว่าท�ำงานส�ำเร็จได้เล็กน้อยพบว่ามีค่อนข้างสูง 

ซึง่แสดงให้เหน็ว่าอาจารย์มกีารยอมรบัในความพงึพอใจ 

ในตวังาน และไม่ค่อยยอมรบัในด้านผลตอบแทน โอกาส

ความส�ำเร็จ ได้ท�ำงานที่ท้าทายน่าสนใจ ในด้านความ

สัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง นอกจาก 

จะสอดคล้องดังท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้ว ยังสอดคล้องกับ 

แนวคิดของ Kovack (1977) ท่ีมีทัศนะว่าความพึงพอใจ 

ในงานเป็นองค์ประกอบหนึง่ของความผกูพนัต่อองค์การ 

และเช่นเดียวกับของ Senge (1990) ที่มีทัศนะว่าความ

พึงพอใจในงานเป็นลักษณะหนึ่งของความผูกพันต่อ 

องค์การด้วย 

บรรยากาศเชิงจริยธรรม

จากข้อค้นพบในความคิดเห็นของอาจารย์

มหาวทิยาลยัภาครฐัต่อบรรยากาศเชงิจรยิธรรม (Ethical  

Climate) พบว่าส่วนใหญ่ให้ความเห็นในลักษณะเห็นด้วย 

มากที่สุดในภาพรวมจากแบบสอบถามทั้งหมด 10 ข้อ  

และเห็นด ้วยอย ่างยิ่ งรองลงมา ดังนั้นอาจารย ์

มหาวิทยาลัยภาครัฐให้ความสนใจในบรรยากาศเชิง

จริยธรรมค่อนข้างสูง เช่นในด้านความคาดหวังจาก 

มหาวิทยาลัยให้ปฏิบัติตามมาตรฐานกฎหมาย และ

มาตรฐานทางวิชาชีพสูงถึงร้อยละ 84.2 รองลงมาเป็น
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ความห่วงใยต่อสวัสดิการของเพื่อนร่วมงานมีสูงถึง 

ร้อยละ 82.1 และเห็นด้วยกับมาตรฐานทางจริยธรรม

ทางวชิาชพีถอืเป็นเรือ่งส�ำคัญสงูถงึร้อยละ 81.9 ซึง่แสดง 

ให้เหน็ว่าอาจารย์มหาวทิยาลยัภาครฐัให้ความใส่ใจและ

สนใจต่อสภาพแวดล้อม หรือบรรยากาศเชิงจริยธรรม  

ซึ่งเป็นสิ่งที่มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมเป็นอย่างยิ่ง

จากผลการศึกษาบรรยากาศเชิงจริยธรรมกับ

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวก 

ในระดับสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าหากมหาวิทยาลัยมีการ

ส่งเสริมบรรยากาศเชิงจริยธรรมก็จะเป็นส่วนส�ำคัญ

ในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

เพราะแสดงถึงความน่าเชื่อถือ, ศรัทธา ตลอดจนสภาพ

แวดล้อมภายนอกของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นตัวอย่าง

ที่ดีต่อนักศึกษา และชุมชนที่อยู ่รายล้อม ผลงานท่ี 

สอดคล้องที่มีความส�ำคัญคือ นาย Victor และ Cullen 

(1988) มีผลงานมากกว่า 170 เรื่อง ที่ได้รับสมญานาม

ว่าเป็น “บดิาแห่งบรรยากาศเชงิจรยิธรรม” ซึง่เขามองว่า 

บรรยากาศเชิงจริยธรรมคือการรับรู้พฤติกรรมที่ถูกต้อง 

และเป็นกลไกทางจิตวิทยาในในการตัดสินใจแก้ปัญหา 

ประเด็นทางจริยธรรมองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู ้บริหาร

มหาวิทยาลัยควรกระตุ ้นบรรยากาศเชิงจริยธรรม 

ให้มากขึ้นในการส่งเสริมดูแลเอาใจใส่, การส่งเสริม 

ให้ค�ำนงึถงึประโยชน์ต่อสงัคม, การปฏิบตัติามกฎหมาย, 

การก�ำหนดมาตรฐานทางจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อผลดีทางอ้อมทางคุณภาพทางการศึกษา และ

วิชาการภายใต้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ทีเ่กดิขึน้ในการสร้างความเป็นเลศิทางวชิาการ, คณุภาพ 

และมาตรฐานการศึกษา ฯลฯ 

บทสรุป และข้อเสนอแนะ

จากผลการศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณเป ็น 

ส่วนใหญ่ และใช้วิจัยจากการสอบถามความคิดเห็น 

ในเชิงคุณภาพ ได้ข้อสรุปว่าแบบของภาวะผู้น�ำ, ความ

พงึพอใจในงาน, บรรยากาศเชงิจรยิธรรม, และสภาพจติ  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับ 

ปานกลาง และจากผลวจิยัพบว่าบรรยากาศเชงิจรยิธรรม

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การสูงเมื่อเทียบ

กับตัวแปรอิสระอื่นๆ และจากผลการวิเคราะห์สมการ 

ถดถอยเชงิพหุพบว่าตวัแปรอสิระเช่นแบบของภาวะผูน้�ำ

เป็นตัวแปรที่มีส่งผลทางตรงต่อตัวแปรความพึงพอใจ 

ในงาน, สภาพจติ, และบรรยากาศเชงิจรยิธรรม, ตวัแปร

ความพึงพอใจในงาน และสภาพจิตส่งผลโดยตรงต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรแบบของภาวะผู้น�ำ  

(เน้นงาน) เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การด้วย อาจารย์ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความ 

ส�ำคัญในลักษณะเห็นด้วยและเห็นด้วยอย่างยิ่งต่อ

ตวัแปรอสิระทกุตวั และตวัแปรตามค่อนข้างสงู ซึง่แสดง

ให้เห็นว่าผลวิจัยของตัวแปรอิสระมีความสอดคล้อง 

ต่อการเป็นสาเหตุในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐ ส่วนผลการ

วเิคราะห์ในเชงิค�ำถามคณุภาพในการถามผูบ้รหิารตัง้แต่ 

หัวหน้าสาขาวิชา, หัวหน้าภาควิชา, รองคณบดี, คณบดี 

พบว่าอาจารย์ที่มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเป็น

ศิษย์เก่า และมาปฏิบัติงานเป็นอาจารย์, และอาจารย์ 

มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงเช่นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

มีความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างสูง มีความตั้งใจจะ 

พัฒนามหาวิทยาลัยให้มีชื่อเสียงต่อสังคม ส่วนอาจารย ์

ท่ีมาจากต่างมหาวทิยาลัยท่ีมาปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั  

หรอืมคีวามแตกต่างระหว่างวยัในการท�ำงานมกัมปัีญหา 

ความผกูพนัต่อองค์การค่อนข้างต�ำ่ รวมทัง้มหาวทิยาลัย

ที่มีชื่อ เสียงน ้อยกว ่าจะมีความผูกพันน ้อยกว ่า

มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงดีกว่า ดังนั้นเพื่อเป็นการ

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การจึงสรุปว่าผู ้บริหาร 

มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดเป็นนโยบายดังนี้

1. นโยบายเชิงจริยธรรม โดยการส่งเสริม

บรรยากาศเชิงจริยธรรมเพื่อกระตุ ้นพฤติกรรมเชิง

จริยธรรมของอาจารย์ ส�ำหรับนโยบายเชิงจริยธรรมที่

น�ำไปใช้ และเป็นตัวชี้วัดประเมินผลได้แก่ (1) รูปแบบ 

นโยบายเชิงจริยธรรม (2) การจัดการควบคุมดูแล

จริยธรรม (3) การสื่อสารจริยธรรมให้เป็นที่รับรู้และ

เข้าใจเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งเป็นไปตามทัศนะของ  

Clarkson and Deck (1992)

2. นโยบายสร้างความพึงพอใจในงาน เช่น 

ส่งเสริมการจ่ายค่าตอบแทนท่ีหลากหลายและจูงใจ 

มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมต่อสถานภาพ

อาจารย์ท่ีมีต�ำแหน่งต่างกัน แต่ได้รับแรงจูงใจที่มี
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โอกาสสูงขึ้น เช่นค่าเขียนบทความ, ส่งเสริมงานวิจัย,  

ให ้โอกาสแสดงฝีมือทางวิชาการในต่างประเทศ,  

การจัดหาทุนการศึกษาในช่วงระยะสั้นๆ, การส่งเสริม

ให้เขียนผลงานทางวิชาการ ฯลฯ 

3. นโยบายในการพัฒนาผู ้น�ำแบบเน้นงาน 

เช่นมีแผนการพัฒนาฝึกอบรมผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 

จากสถาบันการฝึกอบรมผู ้บริหารชั้นน�ำ, ส่งเสริม 

การเลือ่นวทิยฐานะโดยใช้ระบบการคดัเลอืกแบบระบบ

คุณธรรมเพื่อป้องกันการแต่งตั้งที่เป็นระบบอุปถัมภ์  

ซึ่งจะสังเกตผลวิจัยจะพบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ให้ความสนใจในตัวผู ้น�ำหรือผู ้บริหารมหาวิทยาลัย 

ในระดับปานกลางที่จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ดังนั้นเพื่อส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู ้น�ำควรใช้ระบบ 

การเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งจากผู้ที่มีความสามารถ และ

มีคุณธรรมจริยธรรมที่เชื่อถือได้ 

4. นโยบายส่งเสริมสุขภาวะที่ดีและสภาพจิต 

ท่ีด ีเช่นการปรบัปรงุสภาพแวดล้อมของมหาวทิยาลยัให้

น่าอยู ่และส่งเสรมิความสขุของอาจารย์ในรปูแบบต่างๆ 

เช่นการส่งเสริมความร่วมมือทางวิชาการ, การส่งเสริม 

บรรยากาศที่ เป ็นกันเองแทนที่จะเป็นบรรยากาศ 

ในระบบราชการมากเกนิไป, การให้ความอิสระและสร้าง

ความสนิทสนมคุ้นเคยโดยไม่ติดระบบพวกพ้องหรือ 

ไม่ยดึติดตัวบุคคลมากเกนิไป และมุง่ส่งเสรมิสภาวะทาง

จิตใจที่ดีมากกว่าทางด้านวัตถุอย่างเดียว (การส่งเสริม 

คุณค่ามากกว่ามูลค่า) เพราะบางครั้งการส่งเสริมทาง

วัตถุอย่างเดียวท�ำให้มนุษย์มีความเห็นแก่ตัว และ 

ไม่เห็นแก่คนอื่นหรือเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม เป็นต้น

โดยสรุปการก�ำหนดนโยบายดังกล่าวก็เพ่ือ 

ส่งเสรมิความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์มหาวทิยาลัย 

ภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ที่เป็นส่วนหนึ่งของการ

ขับเคลื่อนคุณภาพคน, คุณภาพจิตใจตลอดจนคุณภาพ 

ทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยในท้ายที่สุด

ข้อเสนอแนะเพื่องานวิจัยในอนาคต

ผู ้วิจัยขอเสนอแนวทางการวิจัยเพื่อเป ็น 

ทางเลือกในการวิจัยในอนาคต

1. การต่อยอดเกี่ยวกับการวิเคราะห์เส้นทาง 

(path analysis) ระหว่างตัวแปรอิสระเช่นแบบของผู้น�ำ,  

ความพงึพอใจในงานบรรยากาศเชงิจรยิธรรม, สภาพจติ  

กับตัวแปรตามได้แก่ความผูกพันต่อองค์การ

2. ควรวจิยัเกีย่วข้องกบับรรยากาศเชงิจรยิธรรม 

(ethical climate) เพื่อดูว่าปัจจัยเชิงจริยธรรมที่มีอิทธิพล 

ต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านความผูกพันต่อ

องค์การในด้านความจงรกัภกัด ี(affective commitment)  

ความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การ 

นานๆ (continuance commitment) ความผูกพัน

ต่อองค์การในด้านการทุ ่มเทเสียสละ (normative 

commitment) เพราะว่าจากผลการวิจัยครั้งนี้จะเห็น

ความส�ำคัญของบรรยากาศเชิงจริยธรรมที่อาจารย์

มหาวิทยาลัยภาครัฐให้ความส�ำคัญในล�ำดับสูง โดย 

ประยุกต์ใช้สถิติการวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis)

3. ควรเพ่ิมเตมิในการศกึษาวจัิยโดยเพ่ิมขอบเขต 

เนื้อหางานวิจัยเปรียบเทียบระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การภาครัฐและเอกชน ต่อจากผลงานวิจัยนี้ หรือใช้

เปรยีบเทยีบระหว่างบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของภาครฐั

และเอกชน ซึ่งในการวิจัยนี้ใช้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

เป็นตัวแปรตาม (dependent variable) กับตัวแปรอื่นๆ 

เช่นความพึงพอใจในงาน, สภาพจิต และตัวแปรอื่นๆ 

4. ควรท�ำการวิจัยความผูกพันต่อองค์การ 

ท่ีเน้นรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพมากกว่าเชิงปริมาณ 

เพื่อท�ำการเปรียบเทียบผลที่ได้จากการวิจัยเชิงลึก และ

ท�ำให้ผู้ให้ข้อมูลมีความสะดวกต่อการให้ค�ำสัมภาษณ์ 

เชิงลึกมากกว่าวิธีทางสถิติอย่างเดียว

5. ควรศกึษาเพือ่ทดสอบตวัแปรอืน่ๆ ทีม่คีวาม

สัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การได้แก่ แรงสนับสนุน

จากองค์การ (organizational support), การปฏิบัติการ 

ด้านบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (human resource practice),  

ภาวะน�ำแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผู้น�ำแบบปรับเปล่ียน 

(Transactional leadership and transformational  

leadership) ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การมากน้อยเพียงใด
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