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บทคัดยอ
งานวิจยัน้ีมวัีตถุประสงคเพ่ือศกึษา 1) อทิธิพลของวัฒนธรรมองคกร  ภาวะผูนาํ

แบบเปล่ียนแปลง ความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาเอกชนภาคกลางตอนลาง และ 2) พัฒนาแบบจําลอง

สมการโครงสรางของการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนภาคกลางตอนลางเปนการวิจัยแบบผสม เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ

ใชแบบสอบถาม ประชากรท่ีศึกษาคือบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลาง

ตอนลางจํานวน 14 สถาบัน ใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงายรอยละ 50 ไดจํานวน 

7 สถาบัน เก็บขอมูลสถาบันละ 60 คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 410 ราย

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม LISREL สวนการวิจัยเชิงคุณภาพใชวิธีการสัมภาษณ 

เจาะลึกอธิการบดีจํานวน 4 ราย ผลการวิจัยไดจากการวิเคราะหเน้ือหาของขอมูล

ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรแบบเนนความสําเร็จ ภาวะผูนําแบบ

สรางบารมี ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และการใหความชวยเหลือมคีาเฉล่ียสูงสดุ

ในแตละองคประกอบ การวิเคราะหโมเดลอิทธิพล พบวา ความผูกพันตอองคการสงผล
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โดยตรงตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ภาคกลางตอนลางมากท่ีสุด รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกรและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมีอิทธิพลรวม

ตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผานความผูกพันตอองคการ รองลงมาคือ วัฒนธรรม

องคกร ทัง้น้ีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารและวัฒนธรรมองคกรรวมกนัอธบิาย

ความสัมพันธ ที่มีตอความผูกพันตอองคการไดรอยละ 58.70 ขณะท่ีความผูกพัน

ตอองคการ ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกรรวมกันอธิบาย

ความสัมพันธที่มีตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนภาคกลางตอนลางไดรอยละ 77.70 

คําสําคัญ: การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ ความผูกพันตอองคการ ภาวะผูนําการ
 เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคกร  
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

Abstract
The objectives of this research were to study 1) the status and influence 

of organizational culture, transformational leadership, and organizational 

commitment affecting organizational citizenship behavior of private higher 

education’s staffs in lower central region. 2) to develop the model and test by 

using structural equation modeling. This research combined mixed analysis 

both quantitative analysis and qualitative analysis. The samples for quantitative 

research obtained by simple sampling,  consisted of 410 staffs of seven private 

higher education institutions’ staffs in lower central region. The quantitative 

instrument was questionnaire. Data were analyzed by LISREL. Qualitative 

method, using in-depth interview method, was focused on four presidents of 

the institutions. The result data was from content analysis. 

The result indicated a high average mean in each components, were 

achievement culture, idealized influence leadership, affective organizational 

commitment and altruism. Organizational commitment had mostly direct effect 

organizational citizenship behavior of private higher education’s staffs in lower 

central region, organizational culture and transformational leadership respectively. 

While transformational leadership had mostly total effect organizational 

citizenship behavior through organizational commitment and organizational 

culture. Moreover transformational leadership and organizational culture had 

relationship organizational commitment at 58.70 %. Meanwhile organizational 

citizenship behavior had relationship among organizational commitment, 

transformational leadership and organizational culture at 77.70 %.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Commitment, 

 Leadership, Organizational Culture 
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1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การเปลี่ยนแปลงและความทาทายใหมๆ ที่เกิดขึ้นทําใหผูบริหารขององคการ

ในปจจุบันท้ังในภาครัฐหรือเอกชน จําเปนตองมีการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ

และปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงกระแสโลกาภิวัตน เทคโนโลยีใหมๆ กฎระเบียบ

รวมท้ังสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ องคการจําเปนตองมีผู นํา

ที่มีความพรอมตอการเปล่ียนแปลงและมีอิทธิพลในการจูงใจใหผูรวมงาน เกิดความ

เต็มใจและมุงมั่นในการทํางาน ขณะท่ีประสิทธิผลขององคการจะข้ึนอยูกับภาวะผูนํา

ขององคการ (Goulet & Frank, 2002) ซึ่งสอดคลองกับ Avolio et al. (2004) ที่กลาววา

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงมีผลทําใหประสิทธิฺผลองคการสูงข้ึนและชวยทําใหองคการ

สามารถบรรลเุปาหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาว (Bass & Avolio, 1994) นอกจากน้ี 

Barlett & Mckinney (2004) ไดกลาวไววา บคุลากรท่ีมคีวามผูกพันตอองคการจะต้ังใจ

ปฏิบัติงานอยางเต็มเวลาและมีสวนรวมในการทํางานจนบรรลุความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ องคการท่ีมีบุคลากรทุมเทในการทํางานดวยความเต็มใจ

นอกเหนือจากงานท่ีปฏิบัติตามหนาท่ีที่กําหนดไว เรียกวา “การเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคการ” (Organizational Citizenship Behavior: OCB) (Robbins, 2000) 

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการถือวา เปนเครื่องมือสําคัญท่ีมุงเนนประสิทธิภาพในการ

ทํางาน พนักงานเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติดวยตัวเองโดยท่ีไมไดมีแรงจูงใจหรือ

มกีารใหรางวลั) (Cole & Flint, 2004) การปฏบิตังิานท่ีเกิดจากความคดิสรางสรรคและ

มีการต่ืนตัวสูงกวาบทบาทหนาท่ีที่กําหนดไว สงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากร

มปีระสทิธิภาพมากย่ิงข้ึนและเพ่ือความอยูรอดขององคการ (Avinash, & Lima, 2009) 

ผูศึกษาสนใจจะศึกษาวา มีปจจัยใดบางท่ีสงผลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

องคการของบุคลากรในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง ซึ่งพบวา

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําให

บุคลากรไดทํางานตามที่ตนพอใจหรือรับรูวาตนไดรับความยุติธรรม เกิดความผูกพัน

และปฏิบัติ งานตามบทบาท ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันและสงเสริม

ใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป 

(Moorhead & Griffin, 2012) นอกจากน้ี วัฒนธรรมองคกรเปนแนวการทํางานท่ีบคุลากร
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ในองคการยึดถือใชปฏิบัติรวมกัน (Alvesson, M., 2013) เปนการสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันแกองคการ วัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง จะสามารถควบคุมพฤติกรรม

ขององคการได (Greenberg & Baron, 2003) และภาวะผูนําขององคการกระตุนให

ผูตามมองเห็นสิ่งรอบดานและเกิดความเชื่อมโยงทําใหผูตามเห็นประโยชนสวนรวม

มากกวาสวนตน (Yukl,, G., 1994)

ผูศึกษาสนใจจะศึกษาการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบัน

อดุมศกึษาเอกชนภาคกลางตอนลางวามีอยูในระดับใดและมีมากนอยเพียงใด นอกจาก

นี้ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคกร ความ ผูกพันตอองคการมีอิทธิพล

ตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลาง

ตอนลางมากนอยเพียงใด ผูศึกษาจะนําตัวแปรที่เก่ียวของกับการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

องคการมาสรางแบบจาํลอง ความสมัพนัธ จากน้ันตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล

สมการโครงสรางท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมลูเชงิประจกัษ และนําขอคนพบจากการศึกษาเสนอ

ตอผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง เพ่ือนําไปประยุกตใช

ในการพัฒนาองคการทางดานการศึกษาใหเกิดประโยชนและเปนแนวทางพัฒนา

สงเสริมใหบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีความสุขและเปนการสนองนโยบายการปฏิรูป

การศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดีย่ิง  

2. คําถามในการวิจัย

1. วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ความผูกพัน

ตอองคการและการเปนสมาชกิท่ีดตีอองคการของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน

ภาคกลางตอนลาง เปนอยางไรและอยูในระดับใด

2. วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนาํแบบเปล่ียนแปลงของผูบรหิารและความผูกพัน

ตอองคการมีความสัมพันธตอ การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบัน

อดุมศกึษาเอกชนภาคกลางตอนลางอยางไรและปจจยัใดท่ีมอีทิธิพลตอการเปนสมาชกิ

ที่ดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางมากท่ีสุด
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3. วัตถุประสงคการศึกษา มีจํานวน 3 ขอ คือ

1. เพ่ือศึกษาระดับของวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหาร ความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ

ผู บริหาร และความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

3. เพ่ือพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ของบุคลากรในสถาบันอุดม ศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

4. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. เพ่ือเปนขอมูลใหผูบริหารทราบถึงระดับและอิทธิพลของวัฒนธรรมองคกร 

ภาวะผูนาํการเปล่ียน แปลงของผูบรหิาร ความผูกพันตอองคการท่ีมตีอการเปนสมาชกิ

ที่ดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดม ศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

2.  ขอคนพบท่ีไดจะนําเสนอตอผูบริหารเพ่ือนําไปปรับปรุงและพัฒนาองคกร

ใหมีประสิทธิภาพและมีความคลองตัวมากย่ิงขึ้น

3.  เปนขอเสนอแนะเชงินโยบายตอผูบริหารเพ่ือใชเปนแนวทางในการวางแผน

และพัฒนาบุคลากรในดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ตาํแหนงงาน ความกาวหนาในงาน 

การคัดเลือกเขาทํางานอยางเหมาะสม นโยบายการสนับสนุนใหคณาจารยเสนอ

ขอตําแหนงทางวิชาการของสถาบัน

5. นิยามศัพทเฉพาะ

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง การแสดงออกในการทํางานของบุคลากรท่ีเกิดจากภายในตัวของตนเอง เต็มใจ

ปฏิบัติงานเพ่ือองคการนอกเหนือจากหนาท่ีที่ไดกําหนดโดยไมตองการรางวัลหรือ

สิง่ตอบแทนใด ซึง่สงผลดตีอประสทิธิภาพขององคการ ม ี5 องคประกอบคือ (ก) การให

ความชวยเหลือ (Altruism) (ข) ความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) (ค) ความ
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

อดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) (ง) การคํานึงถึงผูอืน่ (Courtesy) และ (จ) การใหความ

รวมมือ (Civic Virtue) 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึก

ของผูปฏิบตังิานท่ีแสดงเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มคีานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชกิคนอ่ืน

ในองคการและมีความเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจของ

องคการ มี 3 องคประกอบ คือ (ก) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Affective 

Commitment) (ข) ความผูกพันตอองคการดานคงอยูในองคการ (Continuance 

Commitment) และ (ค) ความผกูพันตอองคการดานบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

  วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) หมายถึง กรอบแบบแผน 

วิธีการทํางานท่ีมุงเนนการดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 

กอใหเกิดประสิทธิผลตามท่ีตองการ โดยท่ีพนักงานทุก คนในองคการจะเขาใจในทิศทาง

เปาหมายขององคการและยึดถือใชปฏิบัติรวมกัน มี 4 องคประกอบคือ (ก) แบบเนน

การปรับตัว (Adaptability Culture) (ข) แบบเนนความสําเร็จ (Achievement Culture) 

(ค) แบบเนนการมสีวนรวม (Clan Culture) และ (ง) แบบเนนโครงสรางและกฎระเบยีบ 

(Bureaucratic Culture) 

   ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกอยางนาเช่ือถือและเปนท่ีเคารพ ผูนําจะสรางแรงจูงใจให

ผูตามมุงมั่นทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางเต็มความสามารถมี 4 องคประกอบ คือ (ก) 

การสรางบารมี (Idealized Influence) (ข) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) (ค) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) และ (ง) การคํานึง

ถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ

7. สมมติฐานการวิจัย จํานวน 5 ขอคือ

H
1 

:  วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ 

H
2 

:  วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

   ของบุคลากรในสถาบันอุดม ศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

H
3 

:  ภาวะผูนาํแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธิพลเชิงบวกตอความผกูพันตอองคการ 
H

4 
:  ภาวะผูนาํแบบเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกตอการเปนสมาชกิท่ีดตีอ

   องคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

H
5 

:  ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

   องคการของบุคลากรในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

8. วิธีการดําเนินการวิจัย
ใชการวิจัยแบบผสม การวิจัยเชิงปริมาณใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากบุคลากรในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางจํานวน 7 สถาบัน

ประกอบดวยมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย มหาวิทยาลัยธนบุรี มหาวิทยาลัยเวสเทิรน 

มหาวิทยาลัยหัวเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี วิทยาลัยทองสุขและ

วิทยาลัยเทคโนโลยสียาม ไดกลุมตวัอยางจาํนวน 410 คน วิเคราะหขอมลูดวยโปรแกรม

สมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM)แลวนําขอคนพบท่ีไดมา

บูรณาการวิเคราะหเชิงคุณภาพอีกคร้ังกอนสรุปผลวิจัย

9. การเก็บรวบรวมขอมูล
ประชากรเปาหมายคือ บคุลากรในสถาบันอดุมศกึษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

ของประเทศไทยจํานวน 14 สถาบันจํานวน 6,675 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย

ในอัตรารอยละ 50 ไดจํานวน 7 สถาบันเก็บขอมูล สถาบันละ 60 คน ไดกลุมตัวอยาง

จํานวน 410 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล ขอมูลท่ัวไปของ

ผูตอบแบบสอบถามเปนแบบเลอืกตอบและแบบเตมิขอความไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

หนวยงาน ระดับการศึกษาและจํานวนปที่ทํางาน สวนวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ความผูกพันตอองคการ การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางมีลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอมูลเชิงคุณภาพ ใชแบบสัมภาษณแบบมี

โครงสราง 

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 50 คน

แลวนําไปหาคุณภาพเปนรายขอดวยการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยหาคา

สหสัมพันธรายขอกับคะแนนขออื่น โดยเลือกเฉพาะคําถามท่ีมีคาต้ังแต 0.30 ขึ้นไป 

โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาไดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.843
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10. ผลการวิเคราะหขอมูล
พบวา การเปนสมาชกิท่ีดตีอองคการมคีาสัมประสทิธ์ิความเชือ่ถอืไดของขอมลู

มากที่สุดเทากับ 0.776 รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

ของผูบริหาร และความผูกพันตอองคการเทากับ 0.721, 0.715 และ 0.700 ตามลําดับ 

หากพิจารณาคาเฉล่ียเปนรายดานพบวา วัฒนธรรมองคกรแบบเนนความสําเร็จ 

ความผูกพันตอองคการดานจติใจ การใหความชวยเหลือ และภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง

การมอีทิธิพลอยางมอีดุมการณหรือการสรางบารม ีมคีาเฉล่ียสูงสดุในแตละองคประกอบ

ตามลําดับ ปรากฏดังตาราง 1
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

ตาราง 1 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได
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11. การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง
หลังจากประมวลผลดวยโปรแกรมสมการโครงสรางแลว พบวา ความผูกพัน

ตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบัน

อดุมศกึษาเอกชนภาคกลางตอนลางมากท่ีสดุ รองลงมาคอื วัฒนธรรมองคกรและภาวะ

ผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร สวนภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลโดยรวมตอ

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผานความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือ

วัฒนธรรมองคกร ดังภาพ 2

ภาพ 2 แบบจาํลองสมการโครงสรางวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหาร ความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

ตาราง 2 ผลการทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองโครงสรางตามสมมติฐาน

 การวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ                   

     

จากตาราง 2 ผลจากการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองสมการ

โครงสรางวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ความผูกพัน

ตอองคการ และการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา

จากคาดัชนีที่ใชทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองอยูในเกณฑมาตรฐานท่ีดี และ

สอดคลองกบัขอมลูเชิงประจกัษคอื χ2/df =1.361, P–value = 0.872, RMSEA=0.038, 

RMR=0.015, CFI=0.992, GFI= 0.921, AGFI=0.950,และ CN=318.12 ทําให

แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีความ สอดคลองและ

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ตาราง 3 แสดงคาสมัประสทิธ์ิของอิทธิพลโดยรวม อทิธิพลทางตรง และอทิธิพลทางออม

จากตาราง 3 เห็นไดวาความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

มากท่ีสุดเทากับ 0.68 รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกรและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

ของผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.31 และ 0.05 ตามลําดับ ขณะท่ีวัฒนธรรม 

องคกรมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการเทากับ 0.35 และมีอิทธิพลทางตรง

ตอการเปนสมาชกิท่ีดตีอองคการโดยมคีาเทากับ 0.31 สวนภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการเทากับ 0.54 และมีอิทธิพลทางตรงตอ

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการโดยมีคาเทากับ 0.05 นอกจากน้ีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีอิทธิพลโดยรวมตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผาน

ความผูกพันตอองคการ มีคามากท่ีสุดเทากับ 1.27 รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคกรมี

อิทธิพลโดยรวมตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผานความผูกพันตอองคการ โดยมี

คาเทากับ 1.03 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกรรวมกัน

อธบิายความสมัพนัธทีม่ตีอความผกูพันตอองคการไดรอยละ 58.70 ขณะท่ีความผกูพัน

ตอองคการ ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกรรวมกันอธิบาย

ความสัมพันธที่มีตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนภาคกลางตอนลางไดรอยละ 77.70 
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

12. สรุปผลจากการศึกษา
ผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 410 คน เปนหญิงรอยละ 51.7 

อายุระหวาง 36–40 ป คิดเปนรอยละ 38.5 อายุเฉล่ียเทากับ 42.2 ป มีสถานภาพ

เปนโสดคดิเปนรอยละ 54.0 สวนมากเปนอาจารยคดิเปนรอยละ 46.0 สาํเร็จการศึกษา

ระดับปรญิญาโทคิดเปนรอยละ 65.0 ทาํงานในสถาบันมาแลว 5 ป คดิเปนรอยละ 39.0 

โดยวัฒนธรรมองคกรแบบเนนความสําเร็จมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 4.147 รองลงมา

คือวัฒนธรรมองคกรแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แบบเนนการปรับตัวและ

แบบเนนการมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี

มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.787รองลงมาคือภาวะผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจ  

ภาวะผูนาํแบบคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคลและภาวะผูนาํแบบกระตุน การใชปญญา 

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.936 รองลงมา คือ 

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูในองคการและความผูกพันตอองคการดาน

บรรทัดฐาน ในขณะท่ีการใหความชวยเหลือมีคาเฉล่ียมากที่สุด เทากับ 3.915 

รองลงมา คอื การคํานึงถึงผูอืน่ ความอดทนอดกล้ันการใหความรวมมอืและความสาํนึก

ในหนาท่ี 

นอกจากน้ี ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการเปนสมาชิกท่ีดี

ตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางมากท่ีสุด 

รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกรและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ตามลําดับ 

ขณะท่ีวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ และการเปน

สมาชกิท่ีดตีอองคการ  สวนภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลทางตรงตอความผูกพัน

ตอองคการ และการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ นอกจากน้ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

ของผูบริหารมีอิทธิพลโดยรวมตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผานความผูกพันตอ

องคการโดยมีคามากท่ีสุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลโดยรวมตอการ

เปนสมาชิกท่ีดีตอองคการผานความผูกพันตอองคการ นอกจากน้ีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกรรวมกันอธิบายความสัมพันธที่มีตอ

ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 58.70 ขณะท่ีความผูกพันตอองคการ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกรรวมกันอธิบายความสัมพันธที่มีตอ
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การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลาง

ตอนลางไดรอยละ 77.70 

ผลของการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวาสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย

ที่กําหนดไวทุกขอ กลาวคือ วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพัน

ตอองคการและการเปนสมาชกิท่ีดตีอองคการ ภาวะผูนาํแบบเปลีย่นแปลงของผูบรหิาร

มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการและการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

และความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

13. อภิปรายผลการวิจัย
จากการวิเคราะหสภาพปจจบุนัของวัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง

ของผูบริหาร ความผูกพันตอองคการ และการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 

โดยพบวาวัฒนธรรมองคกรแบบเนนความสําเร็จมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ

วัฒนธรรมองคกรแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แบบเนนการปรับตัว และแบบ

เนนการมีสวนรวม ทั้งนี้ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญวัฒนธรรมองคกรแบบ

เนนความสําเร็จ เน่ืองจากเขารูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคการ 

เน่ืองจากมสีมัพนัธภาพท่ีดใีนการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน เขามีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายการทํางาน มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย มีการทํางาน

เปนทีมและ มีการเขารวมทํากิจกรรมของหนวยงานอยางสมํ่าเสมอ มีสวนรวมในการ

กําหนดแผนกลยุทธและเปาหมายขององคกร มีการติดตามและการประเมินผล

การทํางาน สวนภาวะผูนําแบบมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด รองลง

มาคอืภาวะผูนาํแบบสรางแรงบนัดาลใจ  ภาวะผูนาํแบบคาํนึงถึงความเปนปจเจกบคุคล 

และภาวะผูนาํแบบกระตุนการใชปญญา แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

ตองการผูบริหารท่ีมีความต้ังใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีดีกวา มีวิธีการ

กระตุนใหกําลังใจผูรวมงานเสมอ ผูนําท่ีสรางแรงจูงใจและเปดโอกาสใหผูรวมงาน

กําหนดวิสัยทัศนขององคกรรวมกัน ผูนําท่ีย้ิมแยมแจมใส มีลักษณะเปนมิตรไมตรี 
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

และเปดใจกวางรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงานเสมอ จะทําใหเปนท่ียอมรบั และทําให

ผูรวมงานกลาแสดงความคิดเห็นและมีแรงบันดาลใจในการทํางานอยูเสมอ

ขณะท่ีความผูกพันตอองคการดานจิตใจมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูในองคการและความผูกพันตอองคการดาน

บรรทัดฐาน แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามใหความ สาํคัญความผูกพันตอองคการ

ดานจิตใจ เพราะเขาไดทํางานกับเพ่ือนรวมงานท่ีเขาช่ืนชอบในหนวยงานเดียวกัน  

การท่ีบุคลากรไดทํางานตามความถนัดและมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี ทําใหบุคลากรเหลาน้ี

ไมคิดจะลาออกจากงานเลย การท่ีเขายังทํางานอยูในหนวยงานน้ี ไมไดเปนเพราะ

ความจาํเปนในการดํารงชีพ ทัง้น้ีสอดคลองกับการศึกษาของอรรณพ นยิมเดชา (2557) 

ที่พบวาบุคลากรท่ีทํางานอยางมีความสุข ไมคิดแขงขันชิงดีชิงเดนในการทํางาน 

จึงเกิดความผูกพันเสมือนเปนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน สวนการใหความชวยเหลือ

มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือการคํานึงถึงผูอื่น ความอดทนอดกล้ัน การใหความ

รวมมือและความสํานึกในหนาท่ี แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ

การใหความชวยเหลือมากท่ีสุด การใหคําแนะนําเพ่ือนรวมงานท่ีประสบปญหาในการ

ทํางาน ใหคําปรึกษาเมื่อเพ่ือนรวมงานมีปญหาสวนตัว เสนอความคิดท่ีจะปรับปรุง

พัฒนาสิ่งตางๆ ในองคกรใหดีขึ้น หรือมีการแนะนําวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือใหเกิด

ความรวดเร็วในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยัของ Chen, Nan-Fu., (2008); Farrell 

& Finkelstein (2007) ที่พบวา พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใหความรวมมือในงาน  

เขาไปชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเม่ือมปีญหาหรือเจ็บปวยจนไมสามารถทํางานของตนได 

หรือการชวยแบงเบางานคนอ่ืนแมวาจะไมใชงานในหนาท่ีของตนหรือใหคําแนะนํา

ตางๆ แกพนักงานใหมในการทํางาน (Podsakoff, Ahearne, M., & MacKenzie, S. B., 

2000) 

นอกจากน้ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคกร

สามารถอธิบายความสัมพันธรวมกันท่ีมีตอความผูกพันตอองคการไดรอยละ 58.70  

ในขณะท่ีความผูกพันตอองคการ ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร และวัฒนธรรม

องคกรรวมกันอธิบายความสัมพันธที่สงผลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางไดถึงรอยละ 77.70 แสดงใหเห็นวา 
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ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอบุคลากร เพราะเม่ือบุคลากรขององคการ

ไดทาํงานท่ีพอใจหรือไดรบัความยุตธิรรมอยางเหมาะสม จะเกิดความรูสกึเปนพวกเดียวกัน 

ความผูกพันตอองคการมักจะมีผลตอเปาหมาย คานิยมขององคกรและการปฏิบัติงาน

ตามบทบาท เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ (Cole & Flint, 2004) 

ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหสมาชิกมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น บุคลากรท่ีมีความผูกพัน

ตอองคการสูง จะมุงทํางานอยางมีคุณภาพและปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก

ขององคการไว เกิดความจงรักภักดีตอองคการ และต้ังใจจะทํางานในองคการน้ันตอไป 

โดยไมคิดท่ีจะลาออกไปอยูในหนวยงานแหงอ่ืน (Meyer, Becker & Vandenberghe, 

2004) 

ขอเสนอแนะในการนําผลงานศึกษาไปใช
1. ผูบริหารและบุคลากรจะไดรับทราบถึงระดับและอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคกร ภาวะผูนําแบบเปล่ียน แปลงของผูบริหาร ความผูกพันตอองคการและการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง

2.  ผูบรหิารนําขอคนพบท่ีไดไปปรบัปรงุเพ่ือพัฒนาหนวยงานใหมปีระสทิธิภาพ

และมคีวามคลองตวัมากย่ิงขึน้ สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการวางแผน และพัฒนา

บุคลากรของหนวยงาน

        

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีอาจมีอิทธิพลตอการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ

ของบุคลากรในสถาบันอุดม ศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางรวมท้ังตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการในดานอ่ืน เชน ดานเงินเดือน

และสวัสดิการ ตําแหนงงาน ความกาวหนาในงาน การคัดเลือกเขาทํางานอยาง

เหมาะสม นโยบายการสนับสนุนใหคณาจารยเสนอขอตําแหนงทางวิชาการ  

2.  แบบจําลองเชิงสาเหตุของการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลางท่ีพัฒนาในครั้งน้ี เปนการอธิบายภาพ

รวมโดยมไิดแยกระหวางกลุมตวัอยางท่ีมคีณุลกัษณะแตกตางกัน เชน อายุหรอืจาํนวน
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แบบจําลองเชิงสาเหตุการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภาคกลางตอนลาง สุวรรณี   จริยะพร

ปที่ทํางาน ตําแหนงงาน ดังน้ันการศึกษาคร้ังตอไป ควรทําการตรวจสอบถึงความ

ไมแปรเปล่ียนของแบบจําลองระหวางคุณลกัษณะทีแ่ตกตางกันของบคุลากร เพ่ือตรวจ

สอบวาแบบ จําลองน้ีสามารถนําไปใชไดทั่วไปกับกลุมตัวอยางอื่นไดมากนอยเพียงใด

รายละเอียดเก่ียวกับผูเขียน
อาจารยประจํา คณะรัฐประศาสนศาสตร วิทยาลัยทองสุข
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