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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งศึกษาบทบาทตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันต่อองค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างคืออาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 24 แห่ง รวมทั้งสิ้น 585 คน ใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ^2/df = 2.22, CFI = 1.00,  
NFI = 0.99 GFI=0.97, AGFI = 0.90, RMSEA = 0.05) โดยพบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมาก
ที่สุด รองลงมาคือแรงจูงใจในการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานตามลำดับ ตัวแปรทั้งหมด
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 92 ข้อค้นพบชี้ให้เห็นว่าผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยควรให้ความสำคัญกับการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนจากองค์การ รวมถึง
การสร้างแรงจูงใจและการบริหารจัดการ เพื่อสร้างความสมดุลชีวิตการทำงาน เพื่อเพิ่มความผูกพันและ
ประสิทธิภาพของอาจารย์ให้สูงขึ้น 

 
คำสำคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง, สมดุลชีวิตและ

การทำงาน, อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 
 
Abstract 

The objective of this research were to study the influence of transformational 
leadership, perceived organization support, work motivation, and work life balance that 
affected the work performance and organizational commitment. Including the study of the 
role of the mediating variables of organizational commitment and good organizational 
citizenship behavior. The sample group used in this research was 585 lecturers from 24 private 
universities in Bangkok and surrounding area by probability sampling under the stratified 
random sampling. The data analysis was used Structural Equation Modeling: SEM with LISREL 
program.  
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The research results found that The research results found that the structural equation 
model is consistent with the empirical data based on χ^2/df = 2.22, CFI = 1.00, NFI = 0.99 
GFI=0.97, AGFI = 0.90, RMSEA = 0.05. It was found that the work performance was indirectly 
influenced through organizational commitment and the most influenced were organizational 
citizenship behavior, motivation, and work life balance respectively with statistically significant 
at 0.05 and all variables can explain 92 percent of the work performance variable. 
 
Keywords: Organization Commitment, Work Performance, Transformational Leadership, Work-Life 

Balance, Private University Lecturers 
 
บทนำ 

เป้าหมายสำคัญของการจัดการการศึกษามีจุดมุ่งหมายสำคัญคือเพื่อทำให้เกิดการพัฒนาสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจของประเทศ เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนและ
ยกระดับการพัฒนาประเทศในทุกมิติ การวางรากฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบจะช่วย
ยกระดับทรัพยากรมนุษย์ที่ดี เก่ง และมีคุณภาพ ตลอดจนมีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ 
เกษตรกรยุคใหม่ และมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง การพัฒนาระบบการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 จะต้องมีการออกแบบการเรียนรู้ใหม่ การเปลี่ยนแปลงบทบาทของครู การเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้สามารถ
กำกับการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับตนเองได้อย่างต่อเนื่องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) โดยการ
พัฒนาเริ่มตั้งแต่การช่วยให้อ่านออกเขียนได้และคิดเป็น การส่งเสริมค่านิยม จริยธรรม และความเป็นพลเมือง 
ตลอดจนสร้างความเท่าเทียมในสังคมได้อย่างยั่งยืน  กล่าวได้ว่าการศึกษาเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญพื้นฐานของ
คุณภาพชีวิตประชาชน ซึ่งหากประชาชนในประเทศได้รับการศึกษาที่ดีมีคุณภาพได้อย่างทั่วถึงนั้นจะส่งผลให้
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ ้นนำไปสู่การพัฒนาประเทศให้เจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืน จึงอาจกล่าวได้ว่า 
การศึกษาเป็นอาวุธที่ทรงพลังที่สุดในการนำมาใช้เพื่อเปลี่ยนแปลงโลก (ณัฏฐารัตน์ หาญศรี, 2562) อย่างไรก็
ตามถึงแม้จะมีความพยายามที่จะปฏิรูประบบการศึกษาหลาย 10 ปี แต่ยังพบปัญหาด้านการศึกษาหลาย
ประการที ่ย ังไม่สามารถทำให้คุณภาพการศึกษาของประเทศดีขึ ้นได้อย่างเป็นรูปธรรม การปฏิรูป  
ในบางประการกลับยิ่งทำให้ปัญหานั้นแย่ลงกว่าเดิม เช่น ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาที่ส่งผลให้ภาระ
งานด้านเอกสารของอาจารย์ผู้สอนมากขึ้น ทำให้อาจารย์ผู้สอนมีเวลาในการเตรียมสอนน้อยลง ซึ่งส่งผลทำให้
การศึกษามีคุณภาพแย่ลงตามได้ ปัญหาอันจะส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานการผลิตทรัพยากรบุคคลนั้น 
ได้แก่ การที่บุคลากรมีอัตราการเข้า-ออกตลอดเวลา มีผลทำให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลเกิด
ความยุ่งยาก การทดแทนอัตรากำลังคนไม่ทันต่อเหตุการณ์ จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่สถาบันอุดมศึกษาจะต้องมี
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการธำรงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การให้
ยาวนานมากท่ีสุด ซึ่งจากการสำรวจข้อมูลสถิติจำนวนบุคลากรทางการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีอัตราการลดลง
ของบุคลากรในแต่ละปี (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2561) 

ทั้งนี้จากสถิติในช่วงภายหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 พบว่า มีบุคลากรทางการศึกษา 
ที่เป็นอาจารย์ลดลงมากกว่า 1 พันคน โดยในปี พ.ศ. 2561 มีจำนวนบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนทั้งสิ้น 11,239 คน และในปี พ.ศ. 2564 มีจำนวนบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นอาจารย์
ทั้งสิ้น 10,268 คน จนถึง ปี พ.ศ. 2566 เหลือเพียง 10 ,015 คน การสูญเสียบุคลากรทางการศึกษานี้ทำให้
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สถาบันอุดมศึกษาขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ซึ่งถือได้ว่ามีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาของ
ประเทศจนอาจจะเรียกได้ว่าเป็นภาวะสมองไหล ดังตารางที่ 1  
ตารางท่ี 1 สถิติจำนวนอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ปี 2561-2566 

รายการ 
จำนวนบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา (คน) 

พ.ศ.2561 พ.ศ. 2562 พ.ศ. 2563 พ.ศ. 2564 พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 
มหาวิทยาลัยเอกชน 11,239 11,544 11,378 10,268 9,978 10,015 

ที่มา: กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2566 
จากแนวโน้มข้างต้น กล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการทำงานจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของอาจารย์ ซึ่งหากอาจารย์ที่มีแรงจูงใจสูงมักจะมีความกระตือรือร้นในการสอนและทำงานวิจัย  
ทำให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น เกิดความสำเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม อาจารย์บางคนอาจพบปัญหาใน
การรักษาแรงจูงใจในระยะยาว เช่น ความเหนื่อยล้าจากการทำงานอย่างต่อเนื่อง การรับมือกับความรู้สึกของ
ความไม่มั่นคงในงาน หรือปัญหาทางอารมณ์ที่ส่งผลกระทบต่อการทำงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ
แนวคิดและทฤษฎีที่สนับสนุนผลกระทบที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
อันได้แก่ การสร้างรูปแบบภาวะผู้นำที่เหมาะสมในบริบทการบริหารสถานศึกษา เนื่องจากภาวะผู้นำการ
เปลี ่ยนแปลงมีบทบาทต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีการปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะในเรื ่องของความรู ้ ความสามารถ และทักษะ และเทคโนโลยี โดยเฉพาะการใช้ภาวะ ผู ้นำ 
ในสถานศึกษา ที่จะต้องมีวิสัยทัศน์ แรงบันดาลใจ และการมุ่งเน้นการพัฒนารายบุคคล จนก่อให้เกิดทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม และสร้างประสิทธิภาพให้แก่องค์การ ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมี
การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และสร้างแรงจูงใจในการทำงานมากแค่ไหน แต่หากภาระงานนั้นส่งผล
กระทบต่อการดำเนินชีวิตของพวกเขาอาจทำให้พวกเขาตัดสินใจที่จะละทิ้งงานจนไปถึงการตัดสินใจลาออก 
ดังนั้น การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานจึงเป็นสิ่งสำคัญในการรักษาความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์การย่อมส่งผลดีต่อการบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุพิศ ศรีบัว และจุฬาพรรณภรณ์  
ธนะแพทย์, 2564) นอกจากนี้ Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart & Adis (2017) เสนอว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพอใจของบุคลากรในการทำงาน และมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในระยะยาว อีกทั้งยังช่วยลดความเครียดและการออก
ของบ ุคลากร จากการศ ึกษาของ Veiseh, Ghetarani, Karami & Karami (2014) ได ้ทำการศ ึกษา
ความสัมพันธ์การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีจะช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอด
กลั้น ความสำนึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ จากการทบทวนบริบททางการศึกษาที่ทำได้ให้ได้ตัวแปร
สำคัญที่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่น่าสนใจอย่างยิ่ง โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันการศึกษาของ
ภาคเอกชน ซึ่งคณาจารย์ในสถาบันเหล่านี้มีหน้าที่ไม่ใช่เพียงการให้วิชาและองค์ความรู้ทางการศึกษาเท่านั้น 
แต่ยังการเสริมการเติบโตทางปัญญาและการพัฒนาทั้งร่างกายและจิตให้แก่ผู้เรียน ซึ่งการที่บุคคลนั้นจะ
สามารถถ่ายทอดและทำหน้าที่ได้อย่างดีนั้น จะต้องมาจากแรงจูงใจในในการทำงาน การมีภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง การได้รับจากการสนับสนุนจากองค์การอย่างเพียงพอ และการมีความเป็นอยู่ที่ดีจากการมีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน จึงจะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงการแสดงออกของพฤติกรรมที่ดีของ 
บุคลากร และมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระยะยาว  

ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญในการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุว่า ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
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ทำงาน ส่งผลกระทบอย่างไรต่อความผูกพันต่อองค์การ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อีกทั้งความผูกพันต่อองค์การนั้นทำหน้าที่ตัวแปรส่งผ่านอย่างไรไปสู่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงทำให้ผลการศึกษาครั้งนี้ ใช้ประกอบการตัดสินใจ
สำหรับผู้บริหารในการกำหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และนโยบายที่ส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษาเกิดการ
พัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์การทางการศึกษานั้นมีความสามารถในการแข่งขันสูงและยังรักษาเสถียรภาพในการบริหารจัดการ
ได้อย่างยั่งยืน 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจในการ
ทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความผูกพัน  
ต่อองค์การ   

2) ศึกษาบทบาทตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การออกแบบการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยได้การกำหนด
ประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการศึกษาที ่ดำรงตำแหน่งอาจารย์ ผู ้ช ่วยศาสตราจารย์  
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ของมหาวิทยาลัยเอกชนไทย สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษาในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล วิทยาศาสตร์ กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นแบบกำหนดแบบสัดสว่น 
(Proportion Allocation) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) มีจำนวนกลุ่มตัวอย่างจำนวน 585 คน ใช้วิธีการเลือก
ตัวอย่างโดยอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ภายใต้หลักการแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Sampling)  

การสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยข้อคำถาม 9 ส่วน โดยส่วนที่ 1 ข้อคำถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check-List) ส่วนที่ 
2 – 9 เป็นข้อคำถามแบบ Rating Scale โดยใช้อัตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท (Likert’s 
Scale) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อคำถามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปเป็นแบบตรวจรายการ (Check-List) ประกอบไปด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งทางวิชาการ ตำแหน่งบริหาร กลุ่มสาขาวิชา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ประสบการณ์ในการทำงานที่มหาวิทยาลัยแห่งนี้ และมหาวิทยาลัยที่สังกัด  

ส่วนที่ 2 ข้อคำถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล  

ส่วนที่ 3 ข้อคำถามเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความ
ยุติธรรม 2) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 3) รางวัลและเงื่อนไขในการทำงาน และ 4) การเห็นคุณค่าในการ
ปฏิบัติงาน  

ส่วนที่ 4 ข้อคำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 2) สภาพการทำงาน 3) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ 4) ค่าตอบแทน และสวัสดิการ  
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ส่วนที่ 5 ข้อคำถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความ
สมดุลด้านเวลา 2) ความสมดุลด้านการมีส่วนร่วม 3) ความสมดุลด้านความพึงพอใจ และ 4) ชีวิตการทำงาน  

ส่วนที่ 6 ข้อคำถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ประกอบด้วย1) ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม ส่วนที่ 7 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  4 ด้าน ประกอบไปด้วย 1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลาใน
การทำงาน  และ 4) ค่าใช้จ่าย  

ส่วนที่ 8 ข้อคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การให้
ความช่วยเหลือ 2) ความอดทนอดกลั้น 3) การให้ความร่วมมือ 4) ความสำนึกในหน้าที่ และ 5) การคำนึงถึงผู้อ่ืน 
และส่วนที่ 9 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

การทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคำแนะนำของอาจารย์
ที่ปรึกษา โดยเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของเนื้อหา (Content Validity) 
แล้วนำไปทดลองใช้ (Try-out) จำนวน 30 ชุด เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยพบว่ามีค่ามากกว่า 0.70 หรือร้อย
ละ 70 ทุกตัวแปร จึงถือว่าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีความเที่ยง สามารถเชื่อถือได้ ตามวิธีการของกัลยา  
วานิชย์บัญชา และฐิตา วานิชย์บัญชา (2558) 

การวิเคราะห์ข้อมูล และเกณฑ์การวิเคราะห์ 
การศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล

เบื ้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง โดยนำมาเสนอให้อยู ่รูปแบบตารางแจกแจงความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ด้วยรูปแบบการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
โดยใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) เพื่อเปรียบเทียบและประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย โดยใช้
สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) วิธีการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม ใช้เกณฑ์การตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจำลองสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยค่าสถิติต่าง ๆ 
ได้แก่ ค่า Chi-square ค่า p-value ค่า Chi-square/df ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับปรุงแล้ว (AGIF) ค่าวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) และค่าความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ และดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  (RMSEA) (Vieira, 
2011) โดยมีเกณฑ์การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ดังนี้ 

1) การตรวจสอบการแจกแจงเป็นปกติ เพ่ือวัดการกระจายตัวของข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ 
(Skewness: SK) โดยจะต้องมีค่าบวกลบไม่เกิน 2.00 และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) บวกลบไม่เกิน 5.00 
จึงถือว่าข้อมูลมีการแจกแจงเป็นปกติ (Meyer, Gamst & Guarino, 2006) 

2) แบบจำลองการว ัด (Measurement Model) โดยการว ิ เคราะห ์องค ์ประกอบเช ิงย ืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) ได้แก่ การตรวจสอบน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าความ
เชื ่อมั ่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) ค่าเฉลี ่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 
Variance Extracted: AVE) และการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ด้วยการ 
1) ตรวจสอบน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) โดยต้องมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ ้นไป นอกจากนี้การ
ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 และ
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ต้องมีค่ามากกว่า 0.5 (Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2010) และ 2) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) โดยการ
ตรวจสอบความความแตกต่างหรือการจำแนกของแต่ละองค์ประกอบจากการเปรียบระหว่างค่ารากที่สองของ 
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AVE กับ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน หากค่า AVE มากกว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน ถือว่ามี
ความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Fornell & Larcker, 1981) 
 3) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได้ เป็นการตรวจสอบตัวแปรแฝงใน
แบบจำลองว่าตัวแปรสังเกตได้ที่สร้างขึ้นมานั้น สามารถวัดตัวแปรแฝงได้ ก่อนนำข้อมูลไปวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างของแบบจำลองต่อไปโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis, 
CFA) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบการวัด (Measurement Model Fit) โดยใช้สถิติ (Goodness 
of Fit Statistics) ของตัวแบบที่กำหนดขึ้นตามหลักสถิติ โดยขอบเขตของดัชนีความสอดคล้องของแบบจำลอง
จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 (Schumacker & Lomax, 2010)  
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจใน
การทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ต่อองค์การ  และ บทบาทตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณาโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยค่าดัชนีความกลมกลืน 
ค ือ  χ2/df = 2.22, CFI = 1.00, NFI = 0.99 GFI=0.97, AGFI = 0.90, RMSEA = 0.05 ซ ึ ่ งผ ่ าน เกณฑ์  
ที่กำหนดแสดงว่าสมการโครงสร้างในการศึกษาครั้งนี้ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีรายละเอียดของ
โมเดลดังภาพที่ 1  

 
 

ภาพที่ 1 สมการโครงสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน    ในกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล หลังปรับโมเดล 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรในสมการโครงสร้างหลังปรับโมเดล ความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ตัวแปรทำนาย อิทธิพล 
ตัวแปรผล  

ความผูกพันต่อ
องค์การ (OC) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ (OCB) 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (WP) 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง  (TL) 

DE 
IE 
TE 

0.55* 
- 

0.55* 

- 
0.48* 
0.48* 

0.29* 
0.27* 
0.56* 

การรับรู้การ
สนับสนุนจาก
องค์การ (POS) 

DE 
IE 
TE 

0.02 
- 

0.02 

- 
0.02 
0.02 

0.07* 
0.01 
0.08* 

แรงจูงใจในการ
ทำงาน (Mot) 

DE 
IE 
TE 

0.27* 
- 

0.27* 

- 
0.24* 
0.24* 

0.14* 
0.13* 
0.27* 

ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงาน 
(WLB) 

DE 
IE 
TE 

0.20* 
- 

0.20* 

- 
0.18* 
0.18* 

0.01 
0.10* 
0.11* 

ความผูกพันต่อ
องค์การ (OC) 

DE 
IE 
TE 

- 
- 
- 

0.87* 
- 

0.87* 

0.08 
0.40* 
0.48* 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (OCB) 

DE 
IE 
TE 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

0.48* 
- 

0.48* 
R2  0.85 0.76 0.92 
χ2 = 292.89, df = 132, p= 0.000,  χ2/df = 2.22, CFI = 1.00, NFI = 0.99 GFI=0.97, AGFI = 
0.90, RMSEA = 0.05 
หมายเหตุ  TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง 
                   * |t| > 1.96 หมายถึง p < .05 

โมเดลสมการโครงสร้างความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ค่า χ2 = 292.89, df = 132, p= 0.000  
มีนัยสำคัญทางสถิติซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงพิจารณาความสอดคล้องของ
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากค่าดัชนีความกลมกลืน คือ χ2/df = 2.22, CFI = 1.00, NFI = 0.99 
GFI=0.97, AGFI = 0.90, RMSEA = 0.05 เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด โดยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยได้ดังนี้  

1) ตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากตัวแปรภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.29 รองลงมาคือ ตัวแปร
แรงจูงใจในการทำงาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.14 และตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.07 ส่วนตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงที่ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติ 0.05  
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2) ตัวแปรความผูกพันขององค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.55 รองลงมาคือ ตัวแปรแรงจูงใจในการ
ทำงาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.27 และตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.20 ส่วนตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรง นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรทั้งหมดนี้
สามารถร่วมกันอธิบายความผูกพันขององค์การได้ร้อยละ 85 

3) ตัวแปรประสิทธิภาพการทำงาน ได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรความผูกพันขององค์การ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.48 เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงแล้วพบว่าไม่
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่พบว่าได้รับอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.40 

4) ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรความผูกพันของ
องค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.87 

5) ตัวแปรประสิทธิภาพการทำงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.48 

6) ภาพรวมของโมเดลสมการโครงสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลที่มีตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า 

6.1) ตัวแปรประสิทธิภาพการทำงาน ได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ
มากที่สุดจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ 0.27 รองลงมาคือ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.13 และตัวแปรความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.10 ส่วนตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมที่ และเมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน และตัวแปรความสมดุลระหว่างชวีิต
และการทำงาน มีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.56 , 0.08, 0.27 และ 0.11 ตามลำดับ โดยตัวแปรทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบาย
ตัวแปรประสิทธิภาพการทำงานได้ร้อยละ 92 

6.2) ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์การมากที่สุดจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.48 รองลงมาคือ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.24 และตัวแปร
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.18 ส่วนตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การไม่มีอิทธิพลทางอ้อมที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 76 

 
อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยที่พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ ตัวแปรแรงจูงใจในการ
ทำงาน และตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ตามลำดับนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การจะเกิดข้ึนได้นั้น อาจารย์จะต้องได้รับการบริหารงานจากผู้นำที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตาม
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ได้รับแรงจูงใจที่ดีในการทำงาน และสามารถสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานได้
อย่างเหมาะสม จากสิ่งที่อาจารย์ได้รับนี้สร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์การ ส่งผลให้อาจารย์แสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ดังนั้น การเป็นสมาชิกที่ดีนั้นไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง แต่เป็นการ
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หลอมรวมปัจจัยต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ แล้วแสดงออกให้ลักษณะของพฤติกรรม
ที่ดี ดังการศึกษาของ Hermanto, Srimulyani  & Pitoyo (2024) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีตัวแปรคุณภาพชีวิตและความผูกพันธ์ต่อ
องค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  

ส่วนตัวแปรประสิทธิภาพการทำงานได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การและ  
ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากที่สุดจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ 
ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน และตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานตามลำดับ และเม่ือพิจารณา
อิทธิพลรวมพบว่าได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากที่สุ ด รองลงมาคือ ตัวแปร
แรงจูงใจในการทำงาน ตัวแปรความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ตามลำดับ จะเห็นได้ว่าอาจารย์มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เกิดจากการการหลอมรวมพฤติกรรม
ของบุคคลให้เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ผ่านผู้นำขององค์การที่มีภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงดังการศึกษาของ Putri & Meria (2022) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่องภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  
แล้วผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และการศึกษาของ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในฐานะผู้ไกล่เกลี่ยของความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำทางจริยธรรมและ
ประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษาของพนักงานเจนเนอร์เรชั ่นวายในภาคธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่  
ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุ่มเจนเนอร์เรชั่นวายในภาคธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากนี้
องค์การจะต้องสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพื่อให้การปฏิบัติงานของอาจารย์มีประสิทธิภาพดังการศึกษาของ 
Rachman (2022) ที่ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: 
บทบาทของความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง อีกท้ังองค์การจะต้องสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานให้กับอาจารย์เพื่อความคงอยู่ และมีความสุขในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นส่วน
สำค ัญสำหร ับประส ิทธ ิภาพของการปฏ ิบ ัต ิงาน ด ังการศ ึกษาของ  Puspitasari & Darwin (2021) 
ได้ทำการศึกษาเรื ่อง ผลกระทบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และระดับสวัสดิการต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานในยุคมิลเลนเนียลผ่านการมีส่วนร่วมในการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรความ
ผูกพันในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรสมดุลระหว่างชีวิตกับงานกับผลการปฏิบั ติงานของ
พนักงาน นอกจากนี้การสนับสนุนจากองค์การก็มีส่วนสำคัญ ถ้าอาจารย์รับรู้ถึงความตั้งใจและผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงานจากองค์การ ก็ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตามมาเช่นกัน ดังการศึกษาของ Wijaya 
(2023) ได้ทำการศึกษาเรื่องบทบาทของพฤติกรรมพลเมืองในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของ SMEs โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการดำเนินงานของ SMEs 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั ่นกลาง และการศึกษาของ เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2563)  
ได้ทำการศึกษาเรื่อง บุพปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้สนับสนุนองค์การมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
1) ผลจากการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทำงานส่งผลโดยตรงต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ 
ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้บริหารทุกระดับ โดยเน้นการเป็นแบบอย่างที่ดี  
ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมการสื่อสารสร้างแรงบันดาลใจ และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่าง
ต่อเนเนื่อง หน่วยงานควรมีนโยบายชัดเจนเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ โดยเฉพาะการพัฒนาความก้าวหน้า  
ในอาชีพ และปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ 

2) ผลจากการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการทำงาน และความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
ควรดำเนินการ ดังนี้ ส่งเสริมความสมดุลชีวิต-งาน เช่น การบริหารเวลา การให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการจัดกิจกรรมสร้างความสุข เพื่อให้บุคลากรรู้สึกผูกพันและอยากอยู่กับองค์การในระยะยาวผู้นำควร
สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และสื่อสารถึงเป้าหมายและ
ทิศทางองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกร่วมกัน 

3) ผลจากการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดี  
และส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ ผู้บริหาร 
ควรออกแบบระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นสร้างความรู้สึกผูกพัน เช่น การให้รางวัลเชิดชูเกียรติ 
การสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพ และกิจกรรมเสริมสร้างความภาคภูมิใจในองค์กร เพื่อสร้างความรัก 
ความสามัคคี และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีอย่างต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
งานวิจัยนี้ได้ข้อค้นพบที่สำคัญ คือ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทสำคัญที่สุดต่อความผูกพัน  

ต่อองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ซึ่งสามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน
การพัฒนานโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันการศึกษาได้ โดยควรให้ความสำคัญกับ
การศึกษารูปแบบการนำของผู้บริหารที่เหมาะสมและการสร้างแรงจูงใจในระยะยาว สำหรับประเด็น ในการ
วิจัยครั้งต่อไป ควรทำวิจัยเกี่ยวกับ ปัจจัยเชิงบริบทอื่น ๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางองค์กร วัฒนธรรมองค์การ 
รูปแบบการทำงานที่ยืดหยุ่น และกลยุทธ์การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้แนวทางที่ชัดเจนในการ
จัดการปัญหาการลาออกของอาจารย์และบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อย่างยั่งยืนต่อไป   
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