
 

C H A P T E R  7 

 183 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั 
สายวชิาการ ในสถาบันอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 

Factors Affecting the Organizational Loyalty of University Staff 
Members in Higher Education Institute of Nakonsawan  

Rajabhat University 
 

พรรณอร พฒันการคา้ (Phan-on  Phatthanakankha) 
อาจารยป์ระจ าสาขารัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 

Political Science of Nakhonsawan Rajabhat University 
E-mail: fon_jeab@hotmail.co.th 

 
Received: 22 January  2019 

Revised: 1 March  2019 
Accepted: 20 June 2019 

 

บทคดัย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์2) วเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิง
เหตุผล (ตามรูปแบบสมการโครงสร้าง) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย             
สายวิชาการ และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ขอ้มูลท่ีใช้ในการศึกษาไดม้าจากแบบสอบถาม [(IOC)=0.948 และ 
Alpha-reliability =0.984] ของพนกังานมหาวิทยาลยั 201 คน (100% ของกลุ่มตวัอยา่ง) สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน One-sample t-test และ         
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยใช้โปรแกรม LISREL Version 8.72 แบบ Basic Model 
ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั ในภาพรวมทั้งหมดอยู่
ในระดบัต ่า โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และ เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 5 ดา้น คือ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศขององคก์าร ความพึงพอใจต่อการท างาน คุณภาพชีวติในการ
ท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ มี 4 ใน 5 ดา้นอยู่ในระดบัต ่า 2) ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
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เชิงเหตุผล (ตามแบบจ าลองสมการโครงสร้าง) พบวา่ แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
เป็นไปตามข้อตกลงคือ Chi-square = 343.07, df = 398, P-value = 0.97834, RMSEA = 0.000 สรุปได้ว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยั ได้รับอิทธิพลทางตรงมาจากคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ในระดบัปานกลาง และความพึงพอใจในการท างาน ในระดบัต ่า ขณะเดียวกนัไดรั้บอิทธิพล
ทางออ้มมาจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า บรรยากาศขององค์กร ในระดบัปานกลาง  
โดยส่งผ่านปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน และ/ หรือไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ในระดับต ่า บรรยากาศขององค์กร ในระดับปานกลาง และความพึงพอใจในการ
ท างาน ในระดบัต ่า โดยส่งผา่นปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน และพบวา่ ปัจจยัดงักล่าว
สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานได้ ร้อยละ 51.50 อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
และ 3) แนวทางท่ีเหมาะสมต่อการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัอยา่งเร่งด่วน 
มีอยู ่27 ประเด็นส าคญั (5 แนวทาง) คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร (1 แนวทาง) และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (4 แนวทาง)  
 
ค าส าคญั:  ความผกูพนัต่อองคก์ร, พนกังานมหาวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์
 
Abstract  
  The purpose of this research was threefold: Firstly, to examine the loyalty level toward 
organization of university staff members in higher education Institute of Nakonsawan Rajabhat 
University; secondly, to analyze the causal relationship (with structural equation model) in term of 
organizational loyalty of university staff members in higher education Institute; and finally, to 
present the appropriate approaches for developing the organizational loyalty of university staff 
members in higher education Institute. Data from 201 questionnaires [( IOC) = 0.948 and Alpha-
reliability =0.984] of university staff members, 100% of sample, were employed. All statistics were 
employed: frequency, percentage, means, standard deviation, one-sample t-test, and path analysis 
by the LISREL program version 8.72 and basic model. Research findings revealed that 1) 
Organizational loyalty of university staff members, a whole of them was at low level, mean=3.86 
and at the .05 level of significance. Also, 5 aspects, namely transformational leadership, 
organizational climate, job satisfaction, quality of life in working, and organizational loyalty, four 
of five aspects were at low level; 2) As an analytical result of university staff members toward 
organizational loyalty with the model, it revealed that empirical data fit the model and statistical 
results as follows: Chi-square = 343.07, df = 398, P-value = 0.97834, RMSEA = 0.000. It could 
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be concluded that University staff members’ organizational loyalty received direct effects from 
the quality of life in working at moderate level and from job satisfaction at low level. Moreover, 
they received both of indirect effects from transformation leadership at low level and 
organizational climate at moderate level through job satisfaction; and/or receiving indirect effects 
from transformation leadership at low level, organizational climate at moderate level, and job 
satisfaction at low level through the aspect of quality of life. Also, it was found that these aspects 
could predict the university staff members toward organizational loyalty at 51.50 percent and at 
the .05 level of significance; and 3) Appropriate approaches toward the organizational loyalty 
development immediately of university staff members, 27 crucial issues of 5 appropriate 
approaches were found: organizational climate (1 approach) and transformational leadership        
(4 approaches).     
 

Keywords: Organizational loyalty, University staff, Nakonsawan Rajabhat University 
 

บทน า 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อทุกองคก์าร เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องค์การด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายในการจดัการศึกษา พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการนบัวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิ่งเช่นกนั ผูบ้ริหารควรตอ้งเอาใจใส่และช่วยเหลือพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการให้มีการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีความผูกพนั
ต่อองคก์าร เพราะพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการจะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเททั้งก าลงักาย 
ความคิด อุทิศเวลา เป็นกลยุทธ์ท่ีส าคัญท่ีสุดในการแก้ปัญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ มีความช านาญในแต่ละสาขา สถาบนัอุดมศึกษาตอ้งหาแนวทางให้พนกังานมหาวทิยาลยั
สายวิชาการ มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และปฏิบติัตาม
บทบาทของตนด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ              
มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) (Muchinsky, 1996) 
  ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารในลกัษณะการยอมรับ
แนวนโยบายการบริหารขององค์การ หากสมาชิกไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ ผลท่ีตามมาคือ             
ความสูญเสียขององคก์ารในรูปแบบต่างๆ ในดา้นทรัพยากรบุคคล ขวญัและก าลงัใจ การตดัสินใจ
ลาออกหรือการท างานไม่เตม็ประสิทธิภาพ การสูญเสียทรัพยากรในการคดัเลือกและอบรมบุคลากร
ใหม่  ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ี ช่วยลดปัญหาดังกล่าวได้ นอกจากนั้ น             
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ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์การจะเป็นตวัช้ีประสิทธิภาพการท างานของบุคคลในองค์การ 
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั  3 ประการ คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) การท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ และ 3) ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร (Mowday, Porter and  Steers, 
1982) ดงันั้น ความผูกพนัขององคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญัยิ่ง เพราะการท่ีพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ
มีความผกูพนัยอ่มแสดงวา่ มีความจริงใจท่ีเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร ทุ่มเทท างานอยา่ง
เต็มท่ี โดยมุ่งหวงัให้งานประสบความส าเร็จ (Arcaro, 1995) การสร้างความผูกพนัต่อองค์การให้
เกิดข้ึนตอ้งอาศยัองคป์ระกอบหลายๆ ดา้น ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่านั้นมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อ
การผูกพนั เช่น การท างานร่วมกนัระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายคือ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
เน่ืองจากในการท างานนั้นผูบ้ริหารเป็นผูมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
ไม่วา่จะเป็นการก าหนดเป้าหมายของงาน การควบคุมดูแล ตลอดจนการใหโ้ทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละคนจะมีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั อนัจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การเช่นกัน 
(Steer, 1991)  
  บรรยากาศขององคก์ารก็เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมีต่ออิทธิพลต่อพฤติกรรมดา้นต่างๆ 
ของสมาชิกภายในองค์การ หากบรรยากาศองค์การไม่ดีหรือองค์การไม่สามารถตอบสนอง       
ความต้องการได้ สมาชิกอาจจะตัดสินใจลาออกหรืออยู่ต่อแต่ขาดความผูกพัน ซ่ึงจะมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานและประสิทธิภาพขององคก์าร (นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) บรรยากาศองคก์าร
ท่ีดีน่าจะน าไปสู่การเสริมสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลเกิดความผกูพนัในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีต่องานวา่งานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับชีวิต ท าให้เกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
หากบรรยากาศองค์การดี การปฏิบติังานของบุคคลก็จะดีตามไปด้วย (เจนนารา สิทธิเหรียญชัย, 
2541) และจากการศึกษาของ ธนพร จงวทิยาดี (2544) ท่ีศึกษาบรรยากาศองคก์ารกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลต ารวจ พบว่า บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจ มีความสัมพนัธ์กนัทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา และด้านสัมพนัธภาพขององค์การ และจากการศึกษาของ วรนุช ทองไพบูลย ์
(2543) ท่ีศึกษาบรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
องค์การคือ ระยะเวลาในการท างานและบรรยากาศองค์การ ขณะเดียวกนั ความพึงพอใจในการ
ท างาน ก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งในการบริหารงานบุคคลเน่ืองจากความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคคลในองค์การย่อมมีผลต่อความส าเร็จของงาน องค์การใดก็ตามหากบุคคลในองค์การ        
ไม่พึงพอใจในการท างานก็จะเป็นเหตุหน่ึงท่ีท าให้ผลการปฏิบติังานต ่า คุณภาพงานลดลง มีการขาด
งาน ลาออกจากงาน หรืออาจท าให้ เกิดปัญหาอ่ืนๆ ตามมา แต่หากองค์การใดบุคลากรมี             
ความพึงพอใจในการท างานสูงจะมีผลบวกต่อการปฏิบติังาน นอกจากนั้น ความพึงพอใจในการ
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ท างานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงให้เห็นถึงการบริหารงานบุคคลท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์าร (ปิยะพร สร้อยทอง, 2544)  
 จากความส าคญัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์
ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การและเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ           
ในสถาบนั อุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์
 2. เพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (ตามสมการโครงสร้าง) ความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์  
 3. เพื่อน าเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ ในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเหตุผล 
  จากการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ทบทวนหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร รวมทั้งงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งน ามาพฒันาเป็นกรอบการวิจยัและแบบจ าลองโครงสร้างเต็มรูปแบบ (Full Path Model)                       
จากความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์  ประกอบด้วย ตวัแปรแฝง (Latent Variables)        
5 ตวั และแต่ละตวัแปรแฝงประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกต (Observed Variables) ดงัน้ี 

 1. ตวัแปรแฝง ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้แนวคิดของ บาส และอโวลิโอ้ (Bass 
and Avolio, 1994) (สัญลักษณ์ ในแบบจ าลองคือ Leadership) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 
(Observed variables) คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (3) การ
กระตุน้ทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  2. ตวัแปรแฝง ด้านบรรยากาศองค์การ ใชแ้นวคิดของ ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & 
Stringer, 1968) (สัญลักษณ์ในแบบจ าลองคือ Climate) ประกอบด้วย ตวัแปรสังเกต (Observed 
variables) คือ (1) โครงสร้างองคก์าร (2) ความรับผิดชอบ (3) การให้รางวลั (4) ความเส่ียงของงาน
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(5) ความอบอุ่น (6) การสนับสนุน (7) มาตรฐานงาน (8) ความขัดแยง้ และ (9) ความภักดีต่อ
องคก์าร  
  3. ตวัแปรแฝง ด้านความพึงพอใจในการท างาน ใช้แนวคิดของ กิลเมอร์ (Gilmer, 1967) 
(สัญลกัษณ์ในแบบจ าลองคือ Satisfaction) ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกต (Observed variables) คือ 
(1) ความมัน่คงปลอดภยั (2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (3) สถานท่ีท างานและการด าเนินการ 
(4) ค่าจ้างและผลตอบแทน (5) ลักษณะงานท่ีท า (6) การบังคับบัญชา (7) ลักษณะทางสังคม          
(8) การติดต่อส่ือสาร (9) สภาพการท างาน และ (10) ประโยชน์เก้ือกูล  
  4. ตวัแปรแฝง ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ใช้แนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1974) 
(สัญลักษณ์ในแบบจ าลองคือ Quality) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต (Observed variables) คือ       
(1) การบูรณาการทางสังคม (2) สิทธิในองค์การ (3) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และ 
(4) ความเก่ียวขอ้งเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
  5. ตวัแปรแฝง ด้านความผูกพันต่อองค์กร ใชแ้นวคิดของ สเตียร์ (Steer, 1977) (สัญลกัษณ์
ในแบบจ าลองคือ Loyalty) ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกต (Observed variables) คือ (1) ความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร (2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
องคก์ร และ (3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
  ตวัแปรแฝง (Latent Variables) และตวัแปรสังเกต (Observed Variables) ดงักล่าว ผูว้ิจยั
ไดน้ าไปสร้างและพฒันาเป็นแบบจ าลองโครงสร้างเตม็รูปแบบ (Full Path Model) ไดด้งัน้ี 
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ภาพที ่1 แบบจ าลองโครงสร้างเตม็รูปแบบ (Full Path Model) ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 
 

ก่อนแปลความหมายตามแบบจ าลอง ขอ้มูลทั้งหมดตอ้งถูกน าไปวิเคราะห์เพื่อพิจารณา            
ความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจกัษ์กบัแบบจ าลองเสียก่อน ด้วยโปรแกรม LISREL Version 
8.72 โดยผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะตอ้งเป็นไปตามขอ้ตกลงทางสถิติดงัน้ี 1) ค่าไคสแควร์ (Chi-square Value) 
ตอ้งไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หรือ P >.05 2) ค่าไคสแควร์ (Chi-square Value) หารด้วย 
ระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom หรือ df) ต้องไม่เกิน 2 และ 3) ค่า Root Mean 
Square Error of Approxi-mation หรือ RMSEA ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือไม่เกิน 0.08 (Kline, 
1998; Ullman, 2001; Steiger, 1990) ส่วนผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบและการน าเสนอแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างดังกล่าว ผูว้ิจ ัยได้น าเสนอด้วยค่า Completely Standardized Solution แบบ Basic 
Model 
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สมมุติฐานของการวจิัย 
 1. ระดับความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย  ส ายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรคอ์ยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้
(ร้อยละ 80) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 2. ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์(ตามรูปแบบสมการโครงสร้างฯ) เป็นดงัน้ี 

   โมเดลที่ 1: ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 

   โมเดลที่ 2: คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย  ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศขององค์การ และความพึงพอใจในการท างาน 
ขณะเดียวกนัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ บรรยากาศขององค์การ 
โดยผ่านความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  

   โมเดลที่ 3: ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย ไดรั้บอิทธิพลทางตรง
จากภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศขององค์การ และความพึงพอใจในการท างาน 
ขณะเดียวกนัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศขององค์การ 
โดยผ่านความพึงพอใจในการท างาน และ / หรือคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
มหาวทิยาลยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 

วธิีด าเนินการวจิัย 
  1.  การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจและพรรณนา (Survey & Descriptive Research Studies)          
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นตวัแทนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวิชาการ ในสถาบนัอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์จ านวน 201 คน จากประชากร 419 คน [ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
จากตารางการสุ่มของ เครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610 อ้างถึงใน 
สุทธนู ศรีไสย์, 2551, หน้า 132-133) และใช้วิธีการเลือกสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Random Sampling) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี ขั้นท่ี 1 สุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบ่งกลุ่ม
ตวัแทนออกไปตาม 5 คณะวิชา ขั้นท่ี 2 ก าหนดสัดส่วนกลุ่มตวัแทน และขั้นท่ี 3 สุ่มพนักงาน
มหาวทิยาลยัตามคณะต่างๆ โดยใชก้ารสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 
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  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึนมาโดยอา้งอิงจากแนวคิด 
ทฤษฎี เหตุผล และรายงานวิจยัต่างๆ จ าแนกออกเป็น 3 ตอนคือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ต าแหน่งวชิาการ เงินเดือน คณะท่ีสังกดั และระยะเวลา
ปฏิบติังาน ตอนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร มีลกัษณะเป็นแบบวดั
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (5 Rating Scales) ประกอบดว้ย 5 ปัจจยัคือ ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวติในการท างาน และ ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3. การพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั แบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนโดยผูว้ิจยัถูกตรวจสอบ
ความตรง (Validity) ในดา้นเน้ือหา ภาษา ขอ้ความ ความหมาย และโครงสร้าง โดยผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 
3 คน ได้ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องระหว่างเน้ือหากับส่ิงท่ีต้องการศึกษา (Item Objective 
Congruence: IOC) ทั้ งฉบับเป็น 0.948 หลังจากนั้ นผู ้วิจ ัยได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปลองใช ้
(Tryout) กบักลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการจ านวน 30 ชุด ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความ
เท่ียงไดค้่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงแบบอลัฟ่า (Alpha-reliability Coefficient) ทั้งฉบบัเป็น 0.984 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภฏันครสวรรค์ จ  านวน 201 รายด้วยตนเอง ได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนจ านวน 201 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ขอ้มูลทั้งหมดถูกวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมชุดค่าสถิติส าเร็จรูปดว้ย
คอมพิ ว เตอ ร์  ส ถิ ติ ท่ี ใช้ ได้แ ก่  จ  าน วน  (Frequency) ร้อยละ  (Percentage) ค่ า เฉ ล่ี ย  (Mean)              
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ น าค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ ท่ีตั้ งไว ้       
(ร้อยละ 80 หรือ 4 ใน 5 ของมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั หรือ 5 Rating Scales) อย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดบั .05 การทดสอบค่าทีแบบ One-sample t-test การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ตามสมการ
โครงสร้าง (Full Path Model) โดยใช้โปรแกรม LISREL Version 8.72 รวมทั้ งรายงานผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลแบบ Basic Modelส าหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายขอ้มูลการทดสอบค่าทีแบบ 
One-sample t-test เป็นดังน้ี (1) ถ้าค่าเฉล่ียเลขคณิตท่ีได้จากการวิจัย (Observed value) กับเกณฑ ์
(ร้อยละ 80 หรือ 4 ใน 5 Rating Scales, P<.05) และค่าเฉล่ียนั้นสูงกวา่เกณฑ์ถือวา่ ปัจจยัความผูกพนั
ต่อองค์การของของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ อยู่ในระดบัสูง (2) ถา้ค่าเฉล่ียเลขคณิตท่ีได้
จากการวิจยั (Observed value) กบัเกณฑไ์ม่แตกต่าง (P>.05) และค่าเฉล่ียนั้นเท่ากบัหรือใกลเ้คียงกบั
เกณฑ์ถือว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ อยู่ในระดบัปานกลาง 
และ (3) ถ้าค่าเฉล่ียเลขคณิตท่ีไดจ้ากการวิจยั (Observed value) กบัเกณฑ์ความแตกต่างกนั (P>.05) 
และค่าเฉล่ียนั้ นต ่ ากว่าเกณฑ์ถือว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย            
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สายวิชาการ อยูใ่นระดบัต ่า ส่วนเกณฑ์ในการแปลความหมายขอ้มูลความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลเป็นดงัน้ี  
0.80 – 1.00 = สูง  0.50 – 0.79 = ปานกลาง และ 0.00 – 0.49 = ต ่า (Devore and Peck, 2001 อา้งถึงใน 
สุทธนู ศรีไสย,์ 2551, หนา้ 219)    

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 1. ผลของการวิจยัน้ีท าให้ผูเ้ก่ียวขอ้งไดท้ราบถึงระดบัปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 
 2. ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้มทราบแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์ 
  3. ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับการ
ปฏิบติังานและพฒันาความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ผลการวจิัย 
  1. ศึกษาตามวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ท่ี 1 “ศึกษาระดบัปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์” เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ
ในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ในภาพรวมทั้งหมดมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยู่ในระดบัต ่า โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้(ร้อยละ 80) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดับ     
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเป็น 3.99 ส่วนอีก 4 ดา้น อยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการ
ท างาน ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน             
มีค่าเฉล่ียเป็น 3.87, 3.86, 3.81 และ 3.77 ตามล าดบั 
  2. ศึกษาตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ ท่ี  2 “วิ เคราะห์ความสัมพัน ธ์ เชิงเหตุผล             
(ตามสมการโครงสร้าง) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรค์ ” ผลการพิ จารณาข้อตกทางสถิ ติของ 
Overidentified Model (ภายหลงัการปรับแต่งโมเดล) เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลกบัโปรแกรม LISREL ใน
เบ้ืองตน้ผลการวเิคราะห์เป็นไปตามขอ้ตกลงทางสถิติคือ Chi-square = 343.07, df = 398, P-value = 
0.97834, RMSEA = 0.000 สรุปผลการวจิยัเป็นไปตามตารางท่ี 1 และ ภาพท่ี 2 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 1  สัมประสิทธ์ิเส้นทาง ทางตรง (DE) ทางออ้ม (IE) และรวม (TT) ระหวา่งความสัมพนัธ์
เชิง เหตุผล [หลังการปรับแต่ง (Overidentified Model)] ความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 

 

 
 
 

 
Dep.V. 

 
Indep.V 

 
R-square 

 
F 

Path Coefficients 
DE IE TT 

 Climate  Leadership 0.4230 145.63* 0.78* 0.00 0.78 
 Satisfaction  Leadership 

 Climate 
0.6110 155.42* 0.25* 0.00 0.25 

0.61* 0.00 0.61 
 Quality  Leadership 

 Climate 
 Satisfaction 

0.6290 168.15* 0.00 0.17 0.17 
0.25* 0.42 0.67 
0.68* 0.00 0.68 

 Loyalty  Leadership 
 Climate 
 Satisfaction 
 Quality 

0.5150 105.15* 0.00 0.15 0.15 
0.00 0.51 0.51 
0.26* 0.36 0.62 
0.53* 0.00 0.53 

   

   * P < .05  Remarks:  Dep.V. = Dependent Variable, Indep.V. = Independent Variable, DE = Direct Effect, IE 
= Indirect Effect, and TT = Total   

 
 

 

   2.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดย
พิจารณาน ้ าหนกัองคป์ระกอบแบบ Completely Standardized Solution ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไวต้ั้งแต่ 0.40 
ข้ึนไป เป็นองคป์ระกอบส าคญั (Crucial Component) พบวา่ 
    2.1.1 ตวัแปรแฝงด้าน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (สัญลกัษณ์ในแบบจ าลองคือ 
Leadership) ทั้ ง 4 องค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นองค์ประกอบส าคัญเชิงยืนยนัคือ           
(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา และ         
(4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบแบบ Completely Standardized 

Solution เป็น 0.77, 0.85, 0.84 และ 0.81 ตามล าดบั  
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Chi-square = 343.07, df = 398, P-value = 0.97834, RMSEA = 0.000 

 
ภาพที ่2 Overidentified Model ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ าลอง 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 

 

     2.1.2 ตวัแปรแฝงด้าน บรรยากาศองค์การ (สัญลกัษณ์ในแบบจ าลองคือ Climate) 
ทั้ง 9 องค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นองค์ประกอบส าคญัเชิงยืนยนัคือ (1) โครงสร้าง
องค์การ (2) ความรับผิดชอบ (3) การให้รางวลั (4) ความเส่ียงของงาน (5) ความอบอุ่น (6) การ
สนับสนุน (7) มาตรฐานงาน (8) ความขัดแย้ง และ (9) ความภักดีต่อองค์การ มีค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบแบบ Completely Standardized Solution เป็น 0.74, 0.78, 0.62, 0.69, 0.69, 0.73, 0.55, 
0.53 และ 0.55 ตามล าดบั 
    2.1.3 ตวัแปรแฝงดา้น ความพึงพอใจในการท างาน (สัญลกัษณ์ในแบบจ าลองคือ 
Satisfaction) ทั้ง 10 องค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นองค์ประกอบส าคญัเชิงยืนยนั คือ       
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(1) ความมัน่คงปลอดภยั (2) โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (3) สถานท่ีท างานและการด าเนินการ     
(4) ค่าจา้งและผลตอบแทน (5) ลกัษณะงานท่ีท า (6) การบงัคบับญัชา (7) ลกัษณะทางสังคม (8) การ
ติดต่อส่ือสาร (9) สภาพการท างาน และ (10) ประโยชน์เก้ือกูล โดยมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบแบบ 
Completely Standardized Solution เป็น 0.64, 0.55, 0.61, 0.70, 0.63, 0.71, 0.77, 0.80. 0.80, และ 
0.67 ตามล าดบั 
    2.1.4 ตัวแปรแฝงด้าน คุณภาพชีวิตการท างาน (สัญลักษณ์ในแบบจ าลองคือ 
Quality) ทั้ง 4 องค์ประกอบท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นองค์ประกอบส าคญัเชิงยืนยนัคือ (1) การ    
บูรณาการทางสังคม (2) สิทธิในองคก์าร (3) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และ (4) ความ
เก่ียวข้องเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบแบบ Completely Standardized 
Solution เป็น 0.69, 0.71, 0.84, และ 0.70 ตามล าดบั 
    2.1.5 ตัวแปรแฝงด้าน ความผูกพันต่อองค์กร (สัญลักษณ์ในแบบจ าลองคือ 
Loyalty) ทั้ง 3 องคป์ระกอบท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นองคป์ระกอบส าคญัเชิงยืนยนัคือ (1) ความ
เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายขององค์กร (2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม     
อย่างมากเพื่อองค์กร และ (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบแบบ Completely Standardized Solution เป็น 0.79, 0.77, และ 
0.84 ตามล าดบั 
    2.1.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลตามแบบจ าลองความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค ์พบวา่ 
 แบบจ าลองที่  1 (Model 1): ปัจจัยด้าน ความพึงพอใจในการท างาน (ใช้สัญลักษณ์ 
Satisfaction) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศขององค์กร (ใช้สัญลกัษณ์ Climate) ในระดับ         
ปานกลาง (Direct Path Coefficient or DE = 0.61) และ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ใช้สัญลักษณ์ 
Leadership)  ในระดับต ่า (DE = 0.25) เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ของ ดีววั และเป็ค (Devore and 
Peck, 2001 อ้างถึงใน สุทธนู ศรีไสย์, 2551, หน้า  219) โดยปัจจยัดังกล่าวสามารถอธิบายความ
แปรปรวนหรือท านายตวัแปรตามคือ ความพึงพอใจในการท างาน ไดร้้อยละ 61.10 อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดับ .05 ซ่ึงผลการวิจยัน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว  ้สรุปได้ว่า ตามข้อเท็จจริงท่ี
ปรากฏ พบวา่ “ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครสวรรค์ ได้รับอิทธิพลทางตรงมาจากปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร  ในระดับ          
ปานกลาง และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในระดับต า่ เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ โดยปัจจัย
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ดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตามคือ ความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานวิชาการ ได้ร้อยละ 61.10 อย่างมนีัยส าคัญท่ีระดับ .05” 

 แบบจ าลองที่ 2 (Model 2): ปัจจยัด้าน คุณภาพชีวิตการท างาน (ใช้สัญลกัษณ์ Quality) 
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในการท างาน  (ใช้สัญลักษณ์ Satisfaction) ในระดับ       
ปานกลาง (DE = 0.68) และ บรรยากาศขององค์กร (ใชส้ัญลกัษณ์ Climate) ในระดบัต ่า (DE = 0.25) 
เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้ขณะเดียวกนัไดรั้บอิทธพลทางออ้มจากบรรยากาศขององคก์ร ใน
ระดบัปานกลาง (DE = 0.51) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า (DE = 0.15) โดยส่งผ่าน
ปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน และพบว่า ปัจจยัดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนหรือ
ท านายตัวแปรตามคือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้ร้อยละ 62.90 อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05           
ซ่ึงผลการวิจยัน้ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้สรุปไดว้า่ ตามขอ้เท็จจริงท่ีปรากฏ พบว่า 
“คุณภาพชีวิตการท างาน (ใช้สัญลักษณ์ Quality) ของพนักงานวิชาการ ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ความพึงพอใจในการท างาน ในระดับปานกลาง และ บรรยากาศขององค์กร  ในระดับต ่า               
เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ ขณะเดียวกันได้รับอิทธพลทางอ้อมจากความพึงพอใจในการ
ท างาน ในระดับต า่ บรรยากาศขององค์กร ในระดับปานกลาง  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับต า่ โดยส่งผ่านปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน และพบว่า ปัจจัยดังกล่าวสามารถ
ท านายตัวแปรตามคือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้ร้อยละ 62.90 อย่างมนีัยส าคัญท่ีระดับ .05” 

 แบบจ าลองที่ 3 (Model 3): ปัจจยัด้าน ความผูกพันต่อองค์กร (ใช้สัญลกัษณ์ Loyalty) 
ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก คุณภาพชีวิตการท างาน (ใชส้ัญลกัษณ์ Quality) ในระดบัปานกลาง (DE 
= 0.53) และ ความพึงพอใจในการท างาน (ใช้สัญลกัษณ์ Satisfaction) ในระดบัต ่า (DE = 0.26) เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้ขณะเดียวกนัไดรั้บอิทธพลทางออ้มจาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ระดบัต ่า (DE = 0.15) บรรยากาศขององคก์ร ในระดบัปานกลาง (DE = 0.51) โดยส่งผา่นปัจจยัความ
พึงพอใจในการท างาน และ/หรือไดรั้บอิทธพลทางออ้มจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า 
(DE = 0.15) บรรยากาศขององค์กร ในระดับปานกลาง (DE = 0.51) และความพึงพอใจในการ
ท างาน ในระดบัต ่า (DE = 0.36) โดยส่งผา่น ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน ในท านอง
เดียวกันพบว่า ปัจจัยดังกล่าวสามารถอธิบาย ความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตามคือ            
ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานได ้ร้อยละ 51.50 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการวิจยัน้ี
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้สรุปไดว้า่ ตามขอ้เท็จจริงท่ีปรากฏ พบวา่ “ความผูกพนัต่อ
องค์กร (ใช้สัญลักษณ์ Loyalty) ของพนักงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก คุณภาพชีวิตการท างาน ใน
ระดับปานกลาง และความพึงพอใจในการท างานในระดับต า่ เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 
ขณะเดียวกันได้รับอิทธพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในระดับต า่บรรยากาศของ
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องค์กร ในระดับปานกลาง โดยส่งผ่านปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน  และ/ หรือได้รับอิทธพล
ทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในระดับต า่ บรรยากาศขององค์กรในระดับปานกลาง และ
ความพึงพอใจในการท างาน ในระดับต า่ โดยส่งผ่านปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน     
ในท านองเดียวกันพบว่า ปัจจัยดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตามคือ 
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานได้ ร้อยละ 51.50 อย่างมนีัยส าคัญท่ีระดับ .05” 
 3. ศึกษาตามวตัถุประสงค์การวิจยัข้อท่ี 3 “น าเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการ
พัฒนาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์” ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัขอ้ท่ี 2 
และ วตัถุประสงค์ของการวิจยัขอ้ท่ี 1 ผูว้ิจยัไดน้ าไปพฒันาและประยุกต์เป็นแนวทางท่ีเหมาะสม
ส าห รับการพัฒนาความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษา โดยขั้นแรกได้จ  าแนกรายข้อตามปัจจยัท่ีค้นพบเป็นแนวทางส าหรับจดักลุ่ม
ประเด็นต่างๆ มีประเด็นส าคญัท่ีควรไดรั้บการน ามาใชจ้ดัท าแนวทางฯ ทั้งหมด 27 ประเด็นส าคญั 
จ าแนกออกเป็น 5 แนวทาง และหลังจากพัฒนาในขั้นแรกแล้ว ขั้นต่อไปผูว้ิจยัได้น าแนวทาง
ดงักล่าวไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 7 คน วิพากษแ์ละให้ขอ้เสนอแนะ เพื่อความเหมาะสมและเป็น
รูปธรรม โดยการจดัอภิปรายกลุ่ม (Focus Group Discussion) และในขั้นสุดทา้ยผูว้ิจยัไดป้รับ แกไ้ข
ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุเหล่านั้น และน าไปเขียนในรายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์ต่อไป 
 ส าหรับแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์ ภายหลงัผ่านการ
วพิากษจ์ากผูท้รงคุณวฒิุในขั้นสุดทา้ย สรุปไดเ้ป็น 5 แนวทางส าคญัดงัน้ี  
 แนวทางที่ 1 จดัโครงการผูบ้ริหารพบพนกังานมหาวิทยาลยับ่อยคร้ังข้ึน โดยมีประเด็นท่ี
ชดัเจนเก่ียวกบัเป้าหมาย กลยุทธ์ แนวทางการปฏิบติังานชดัเจน มีการแกปั้ญหาตรงจุด ท่ีพนกังาน
รับได ้
   แนวทางที่  2 ควรมีการร่างระเบียบการสรรหาผู ้บ ริหารระดับสูง  มีการก าหนด               
กฎระเบียบไวช้ัดเจน ก าหนดคุณลกัษณะให้ผูบ้ริหารต้องศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม ซ่ือสัตย ์
สุจริต ยึดถือประโยชน์ขององค์การเป็นส าคญั ไม่มีประวติัของการทุจริตและการกระท าผิดวินัย
หรือการถูกลงโทษทางวินยั และกระบวนการสรรหาควรมีกรรมการด าเนินงานท่ีซ่ือสัตย ์ยุติธรรม 
เท่ียงตรง 
   แนวทางที่ 3 จดัโครงการเสริมสร้างแรงจูงใจ กระตุน้จิตวิญญาณ คิดในแง่บวก พฒันา
ทีมงาน สร้างกิจกรรมกระตุน้บุคลากรให้มีชีวิตชีวา พร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนการท างานให้เป็นไปตาม
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เป้าหมายร่วมกนัสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนักงานมหาวิทยาลยั และทุกคร้ังท่ีมีการจดัโครงการน้ี 
ผูบ้ริหารควรตอ้งมีบทบาทและมีส่วนร่วมในโครงการน้ีอยา่งใกลชิ้ด 
  แนวทางที่ 4 จดัโครงการอบรม “การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหามหาวิทยาลยั” ร่วมกนั
ระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงานมหาวิทยาลยั เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา และ
การน าแนวคิดใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
  แนวทางที่ 5 จดัโครงการ “เขา้เยี่ยมผูบ้ริหารได้ตลอดเวลา” โดยเน้นการดูแลเอาใจใส่ 
การให้ค  าแนะน ากับพนักงาน การสนับสนุนโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้า ทั้ งในหน้าท่ี        
การงานและประเด็นเก่ียวกับส่วนตัว  รวมทั้ งผู ้บ ริหารต้องมีกิจกรรมปฏิสัมพันธ์ร่วมกับ
ผูใ้ต้บังคบับัญชาเพื่อความไวเ้น้ือเช่ือใจกัน ความเป็นกันเอง ตลอดจนหาโอกาสเยี่ยมเยือนให้
ก าลงัใจในโอกาสต่างๆ เช่น การเจบ็ป่วย หรืองานส าคญัๆของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

 
 

ภาพที ่3 การอภิปรายกลุ่ม (Focus Group Discussion)  
เพื่อน าเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในสถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 
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อภิปรายผลการวจิัย  
  1. จากข้อค้นพบท่ีพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย           
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ไดรั้บอิทธิพลทางตรงมาจากปัจจัยดา้น บรรยากาศ
ขององค์กร ในระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า เม่ือเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วุฒิพงศ์  เมฆสกุล (2543) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ พบวา่ 
ขา้ราชการส านกังานงบประมาณมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในระดบัปานกลาง มีความพึงพอใจ
ในการท างาน ในระดบัปานกลาง และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัความ
พึงพอใจในการท างาน ในท านองเดียวกนั เกษร สังฆารักษ ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ืองบรรยากาศองคก์ร 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทัเอ็มเมอรัลด์นอนวูเว่นอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั จงัหวดัเพชรบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั
บรรยากาศองค์กร ได้แก่ การให้รางวลั และโครงสร้างองค์กรร่วมกันส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 และ สอดคล้องกับ           
ผลการศึกษาของ อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2558) เร่ือง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ในการท างานของพนกังานยา่นอโศก กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ไดรั้บอิทธิพลทางตรงมาจาก
ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ซูส์ (Schutz, 

1994) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบาสส์กบัความพึงพอใจในงาน
ของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน พบว่า ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับความ           
พึงพอใจในการท างาน และยงัสอดคล้องกับผลการวิจยัของวิลเล่ียม (William, 1995) ท่ีศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับครูและนักเรียนในโรงเรียนของประเทศ       
สิงคโปร์ทั้ งหมด 89 แห่ง พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร พฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครูต่อผูน้ าของโรงเรียน และผลการ
เรียนของนกัเรียน โดยเก็บขอ้มูลทศันคติและพฤติกรรมต่างๆ จากครูเป็นหลกั ส่วนผลการเรียนของ
นักเรียนน ามาจากผลการสอบของโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารพฤติกรรมกลุ่มและความพึงพอใจในการท างานของครู  
  2. จากขอ้คน้พบท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในการท างาน ในระดบัปานกลาง และบรรยากาศของ
องค์กร ในระดับต ่า ขณะเดียวกันได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากบรรยากาศขององค์กร ในระดับ        
ปานกลาง และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า โดยส่งผา่นปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน 
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ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย (2541) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์ารท่ีดีน่าจะน าไปสู่การเสริมแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความผูกพนัในงาน เกิดความรู้สึกวา่ตนเอง
มีคุณค่าในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี  ผลการศึกษาของ รณัชฤดี ป้องกนัภยั (2557) ท่ีศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ: กรณีศึกษาพนักงานผูป้ฏิบัติหน้าท่ีใน
ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง            
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ด้านการด าเนินชีวิตท่ีสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ได้แก่ ต าแหน่ง 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  3. จากขอ้คน้พบท่ีพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
คุณภาพชีวิตการท างาน  ในระดับปานกลาง และความพึงพอใจในการท างาน  ในระดับต ่ า 
ขณะเดียวกันได้รับอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า บรรยากาศของ
องคก์ร ในระดบัปานกลาง โดยส่งผ่านปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน และ/ หรือไดรั้บอิทธิพล
ทางออ้มจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัต ่า บรรยากาศขององคก์ร ในระดบัปานกลาง และ
ความพึงพอใจในการท างาน ในระดบัต ่า โดยส่งผ่าน ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน    
ขอ้คน้พบน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จิดาภา พิทกัษก์รสกุล (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพบว่า 
ความพึ งพอใจในการป ฏิบั ติ งาน  ประกอบด้วยด้านความสั มพัน ธ์กับ ผู ้บังคับบัญชา                       
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า และ ดา้นลกัษณะงานท่ีหลากหลาย
และทา้ทาย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และสามารถร่วมพยากรณ์  ความผูกพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ร้อยละ 50.20 นอกจากน้ีแลว้ผลการศึกษา
ของ ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งห น่ึง ส่วนงานวิศวกรรมท่ีท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง          
โดยปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์กรเรียงล าดบัคือ ปัจจยัความผูกพนัองค์กรดา้น
วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร รองลงมาคือ ปัจจยัความผูกพนัองค์กรด้านความสัมพนัธ์ 
ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านภาวะผู ้น า ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัย            
ความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทน โดยรวมปัจจยัความผูกพนัองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจยั      
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ความผูกพนัองค์กรดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ขณะเดียวกนัพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้

   1.1 จากการผลการวิจยัท่ีพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย            
ในภาพรวมและเกือบทุกดา้นท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัต ่า ประเด็นดงักล่าวนบัวา่เป็น
ประเด็นส าคญัต่อการพฒันามหาวิทยาลยั ผูท่ี้เก่ียวขอ้งควรมีการตรวจสอบและส ารวจปัจจยัต่างๆ 
เป็นประจ า  เพื่อน าเอาผลวิจยัมาใชใ้นการจดัท ายุทธศาสตร์ หรือเพื่อหาแนวทางหรือวธีิการต่างๆ ท่ีจะ
โนม้นา้วจิตใจใหพ้นกังานมหาวทิยาลยั สายวชิาการ มีความผกูพนักบัองคก์าร มีความรักและทุ่มเทการ
ปฏิบติังานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ นอกจากน้ีมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์ ควรตอ้ง
ระดมความคิดเห็นวิธีด าเนินการกลยุทธ์อย่างเหมาะสม ทั้ งท่ีเป็นการวางแผนกลยุทธ์ระยะยาว 
(Strategic Planning) การวางแผนกลยุทธ์ส าหรับปฏิบัติการ (Operational Planning) และแผนการ
แกปั้ญหา (Problem Solving Planning) และควรน าเอาประเด็นท่ีพบจากงานวิจยัน้ีมาวิเคราะห์และ
น ามาใช้ประกอบการจดัท าแผนหรือโครงการท่ีส่งผลรวดเร็ว เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรม 

   1.2 จากขอ้คน้พบท่ีพบว่า เกือบทุกรายขอ้ในแต่ละดา้นเป็นประเด็นส าคญัท่ีมีผลต่อ       
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยั และท่ีส าคญัสูงสุดท่ีอาจนบัไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญั
ของแต่ละดา้นคือ (1) ดา้นบรรยากาศองค์การ ดา้นมาตรฐานงาน ประเด็นท่ีควรแกไ้ขคือ องคก์าร
ควรมีการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจท่ี
ตรงกนั ส่วนองคป์ระกอบดา้นความขดัแยง้พบวา่ บุคลากรในองค์การมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างใน
ความภกัดีต่อองคก์าร ประเด็นน้ีหน่วยงานควรด าเนินการคือ ก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากรและ
เป้าหมายของกลุ่มให้พนกังานเห็นความส าคญัต่อการสร้างความจงรักภกัดี (2) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงคือ องค์ประกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ องคป์ระกอบดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ องค์ประกอบดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และองค์ประกอบด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ขอ้คน้พบดงักล่าวเป็นขอ้คน้พบท่ีถูกสกดัออกมาจากตวัแปรต่างๆ และเป็นขอ้
คน้พบท่ีไดมี้การสังเคราะห์เพื่อลด   ความคลาดเคล่ือนของขอ้มูลทางสถิติไดเ้ป็นอยา่งดีเยีย่ม ดงันั้น 
ผูท่ี้มีหน้าท่ีต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั ควรจะตอ้งน าประเด็น
ต่างๆ เหล่าน้ี ไปจดัท ากลยุทธ์เพื่อสร้าง พฒันา ส่งเสริม สนับสนุน ให้พนักงานมหาวิทยาลยัสาย
วชิาการมีกิจกรรมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากยิง่ข้ึน 



 

พรรณอร  พฒันการค้า 

 202 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่11 ฉบบัที ่ 3 

   1.3 จากแนวทางท่ีเหมาะสมต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานมหาวิทยาลยัต่อ
องค์การท่ีน าเสนอโดยผูว้ิจยัทั้ งหมด 5 แนวทาง มหาวิทยาลัยควรน าแนวทางต่างๆ ดงักล่าวไป
ประกอบการพิจารณาตดัสินใจด าเนินนโยบายและจดัท ากิจกรรมต่างๆ ให้เกิดเป็นรูปธรรมและ
ส่งผลต่อพนกังานมหาวิทยาลยัทุกคน ให้มีความพึงพอใจอนัจะส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
มหาวทิยาลยัในท่ีสุด  
 2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

   2.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณเกือบทั้งหมด อาจมีขอ้จ ากดับางประการ
เก่ียวกบัตวัแปรเชิงคุณภาพท่ีจ าเป็นตอ้งได้รับการน าเสนอ ดงันั้น การวิจยัคร้ังต่อไปผูว้ิจยัควรท่ี
จะตอ้งศึกษาทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพควบคู่กนัไป จะท าให้งานวจิยัมีความสมบูรณ์มากท่ีสุด และ
ในการวจิยัคร้ังต่อไป น่าจะเป็นการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ นอกเหนือจากตวัแปรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี 

   2.2 ตวัแปรท่ีควรน ามาใช้ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรน าเอาตวัแปรเก่ียวกับจรรยาบรรณ
หรือคุณธรรมและความเช่ือถือระหวา่งบุคคลท่ีจะท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของครูไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ 

   2.3 ผูว้จิยัคนอ่ืนๆ อาจน าเอาวธีิการวิจยัลกัษณะน้ีไปประยุกตใ์ชก้บังานวจิยัของตนเอง
ตามความเหมาะสม และอาจน าเอาวธีิวจิยัน้ีไปศึกษากบัหน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป      
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