
 
 
 
 
 
 
 
บทนํา 

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในมีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประ 
เทศท่ีอยู่ในสภาวะตกตํ่า ความผันผวนทางการเมือง 
การเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทํา 
งานท่ีเปลี่ยนแปลงไป จึงส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ ต้องมี
การปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้าง
องค์การ เพ่ือให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน   การปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผล
โดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงานท่ีจําเป็นต้องปรับตัวให้
สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบายและการบริหารท่ี
เปลี่ยนแปลงไป   ซ่ึงบางคร้ังการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก็
ส่งผลในด้านบวกและด้านลบ   ผลท่ีมีต่อองค์การในด้าน
บวกคือ องค์การมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการทํางาน 
มีเป้าหมายในการทํางานร่วมกัน   แต่บางคร้ังการ
เปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วเกินไปน้ีอาจส่งผลในด้านลบคือ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะทํางานโดยที่ไม่ได้ผูกพันต่อ
องค์การ ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลงไปเรื่อย ๆ   
ซ่ึงถ้ามีโอกาสท่ีดีกว่าบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอาจจะลาออก
จากงานเพื่อไปทํางานท่ีมีโอกาสก้าวหน้าท้ังในด้านการ
ทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกว่า  

นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดท่ีเกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยท่ีมี
ผลต่อการปฏิบัติงานนั้น และมีนักทฤษฎีหลายท่านได้
ศึกษาและสรุป เป็นปัจจัยสําคัญ ๆ ท่ีน่าสนใจดังต่อไปน้ี 

            บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550)ได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการบริหารองค์การว่าองค์การ
ท่ีมีประสิทธิภาพจะเกิดจาก ผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์และ
เป็นผู้นํามีกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารท่ี
ชัดเจนมีสภาพแวดล้องหรือบรรยากาศในการทํางานท่ี
เอ้ืออํานวยให้บุคลากรมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจใน
งาน และยึดม่ันถือม่ันในองค์การซ่ึงสอดคล้องกับธนวิน  
ทองแพง (2549) ซ่ึงได้ศึกษาและพบว่าคุณลักษณะของ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ผู้บริหาร  ความพึงพอใจในงาน  แรงจูงใจและ
บรรยากาศองค์การจะสงค์ผลต่อประสิทธิภาพในการ
บริหารองค์การ 
             แคทซ์ และคาฮ์น (Katz & Kahn, 1978, 
pp. 232-240) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษา องค์กรระบบ
เปิด (open system) เช่นกันก็ได้ศึกษาในเร่ืองปัจจัยท่ี
สําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเขากล่าวว่า
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  คื อ  ส่ ว นป ร ะกอบที่ สํ า คั ญ ขอ ง 
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าจะวัดจาก
ปัจจัยนําเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิต ท่ีได้ จะทําให้การ
วัดประสิทธิภาพคลาดเคส์อน จากความเป็นจริงของ
องค์ ก า ร  หมาย ถึ ง  การบรรลุ เ ป้ าหมาย  ( goal-
attainment) ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ปัจจัยต่าง ๆ คือการฝึกอบรม ประสบการณ์
ความผูกพัน  ยัง มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพใน
องค์การด้วย 

            นฤมล กิตตะยานนท์ (อ้างถึงใน คฑาวุธ พร
หมายน, 2545, หน้า 15-16) ได้เสนอ ว่า การ
ปฏิบัติงานของแต่ละคนจะลูกกําหนดโดย 3 ส่วน ดังนี ้
             1. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual 
attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดังนี้ 
              1.1demographic characteristics เป็น
ลักษณะท่ีเกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติเผ่าพันธุ 

              1.2 competence characteristics เป็น
ลักษณะท่ีเกี่ยวกับความรู้ความสามารถ ความถนัดและ
ความชํานาญของบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้จะได้มา
จากการศึกษาอบรม และสั่งสมประสบการณ ์

              1.3 psychological characteristics เป็น
คุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซ่ึงได้แก่ ทัศนะคติ คา
นิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลด้วย 

             2.ระดับความพยายามในการทํางาน (work 
effort) จะเกิดขนจากการมีแรงจงูใจ ในการทํางาน 
ได้แก่ ความต้องการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก 
ความสนใจ ความ ต้ังใจ เพราะว่าคนท่ีมีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและ 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบคุลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
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กําลังใจให้แก่การทํางาน มากกว่าผู้ท่ีแรงจูงใจในการ
ทํางานต่ํา 

             3.แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน 
(organization support) ซ่ึงได้แก่ คําตอบแทน ความ
ยุติธรรม การติดต่อสื่อสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมาย
งานซ่ึงมีผลต่อ กําลังใจผู้ปฏิบัติงาน 

             สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง ของแต่ละคนท่ีไม่
เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้
ความสามารถ ความ ถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัยสนับสนุน
ให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชา
แล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ํา ปานกลาง และ
ระดับสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให้ผู้
นั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมากข้ึน เร่ือย ๆ 

การท่ีองค์กรต่าง  ๆ  ไม่ ว่าจะเป็นภาครัฐ 
เอกชน สถาบันอุดมศึกษา จะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพให้อยู่กับองค์กร   จําเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจ
รวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์การ ซ่ึงผลดังกล่าว
จะส่งผลให้คนและงานจะเอื้อประโยชน์ต่อกัน เพราะคน
เป็นผู้ส ร้างงาน  ในขณะที่ งานเป็นสิ่ ง ท่ี ใช้ควบคุม
พฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกันในการทํางานร่วมกัน   
ซ่ึงจากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากบุคลากร
ในองค์การได้รับการจูงใจในการทํางานให้เขาเหล่านั้นได้
บรรลุถึงความต้องการของตนแล้วก็จะก่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานแประสิทธิผลโดยรวมของ
องค์การ   รวมถึงสามารถนําการจูงใจดังกล่าวมาสร้าง
ความผกูพันในองค์การให้กับคนในองค์การ (สถาพร ปิ่น
เจริญ. 2547 : 45) 

จากสภาพการณ์ดังกล่าวทําให้ผู้วิจัยมีแนวคิด
ท่ีจะศึกษาในเร่ืองของปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ   เพ่ือท่ีจะสามารถนําปัจจัยต่างๆ นั้นมาใช้
ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพ่ิมพูนรักษาให้บุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์การ   ซ่ึงถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยว
ท่ีจะทําให้บุคลากร มีความรัก ความพึงพอใจท่ีจะ
ร่วมงานกับองค์การต่อไป   รวมถึงสามารถท่ีจะนํา
ข้อมูลต่างๆ ท่ีได้มาปรับปรุงและพัฒนาในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาต่างๆ เช่น 
ปัญหาการลาออกของบุคลากรและจะทําให้บุคลากรเกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 การวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยเลือกท่ีจะทําการศึกษา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต เพ่ือท่ีจะได้
นําข้อมูลเบื้องต้นมาปรับใช้ให้เข้ากับนโยบายการ
บริหารงานบุคคลและองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ย่ิงข้ึน รวมถึงเพ่ือท่ีจะนํามาสร้างความเป็นเลิศทางด้าน

วิชาการและบริการทางการศึกษา   เพ่ือท่ีจะแข่งขันกับ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนอ่ืนต่อไปในอนาคต   
และอาจจะยังเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่นท่ีจะ
นําไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการพัฒนา
และสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่บุคลากรในองค์กร
อีกด้วย 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลตรง  อิทธิพลอ้อมและ
อิทธิพลรวมของตัวแปรความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต 
 
สมมุติฐานการวิจัย 

1.โมเดลปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ภาวะผู้นําของผู้บริหาร ความพึงพอใจใน
งาน และบรรยากาศองค์การมีอิทธิต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1.ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได้แก่
บุคลากรในสายวิชาการ และสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จํานวน  2,447    คน 
 2.กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่
บุคลากรในสายวิชาการ และสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตปีการศึกษา 2556 จํานวน 
528  คน กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีขนาดใหญ่
พอตามหลักการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Hair 
และคณะ, 1998; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ซ่ึงในการ
วิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได้จํานวน 26 ตัวแปรจึงใช้
กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 520 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้คณะ ศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ังและหน่วยงาน
เทียบเท่ากอง เป็นตัวแบ่งชั้นและใช้จํานวนบุคลากรใน
แต่ละหน่วยงานเป็นตัวกําหนดสัดส่วนและสุ่มอย่างง่าย
ในแต่ละหน่วยงาน 
 



 3.ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วย 
     3.1ตัวแปรแฝงภายนอกได้แก่ภาวะผู้นํา
ของผู้บริหาร (LEADER) ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปรสังเกต3 
ตัว ได้แก่ องค์ประกอบการมุ่งความสําเร็จ (ACH) 
องค์ประกอบการสนับสนุน (SUPO) และการเน้นการมี
ส่วนร่วม (POKI) 
         3.2 ตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วย 
ความพึงพอใจในงาน(SATTIS) ซ่ึงมีตัวแปรสังเกตได้ 8 
ตัวได้แก่ ความม่ันคง (CONS) ความก้าวหน้า (HEAD) 
สถานท่ีทํางาน (BUIL) ลักษณะงาน COMP ค่าจ้าง
ผ ล ต อบแทน  ( SALA) ก า รบั ง คั บ บั ญ ช า (CONT)               
ลักษณะทางสังคม (SOCI) องค์ประกอบสวัสดิการ 
(WELF) ตัวแปรบรรยากาศองค์การ (CLIMAT) ซ่ึงมีตัว
แปรสังเกตได้ประกอบด้วยตัวแปรด้านโครงสร้างองค์กร 
(STRU) ความรับผิดชอบ (RESP) การให้รางวัล (AWAR) 
ความอบอุ่น (WARM) การให้การสนับสนุน (SUPP) 
องค์ประกอบมาตรฐานงาน (STAN) ความขัดแย้ง 
(CONF) และความภักดีต่อองค์การ (LOYA) และความ
ผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้  3 ตัวได้แก่ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
(OBVJ) การทํางานอย่างเต็มความสามารถ (WORK) 
ความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ (MEMB)  
 
วิธีดําเนนิการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตาม
ข้ันตอนดังนี้ 

1.ออกแบบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนดุสิตจากการดําเนินการดังนี้ 

  1.1 ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

  1.2 วิเคราะห์และสังเคราะห์ คัดเลือกตัว
แปรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากําหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจยั 

  1.3 สร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนดุสิต 

2.การสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 
  2.1 การสร้างแบบสอบถามผู้ วิจัยสร้าง

แบบสอบถามตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุ สิ ต  ประกอบ ด้ ว ย ข้ อคํ า ถ ามจํ า น วน  3  ตอน 

ประกอบ ด้วยตอนที่  1  ข้ อ มูล ท่ั ว ไปของผู้ ต อบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ภาวะ
ผู้นําของผู้บริหาร  ความพึงพอใจในงาน  บรรยากาศ
องค์การ  และความผูก พัน ต่ออง ค์การ  ตอนท่ี  3 
ข้อเสนอแนะ 

  2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
    2 . 2 . 1  ต ร ว จสอบค ว า มต ร ง โ ด ย ใ ช้

ผู้ เ ชี่ ยวชาญจํ านวน  5  ท่ าน  นํ าคะแนนท่ี ไ ด้จาก
ผู้เชี่ยวชาญมาหาดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถามโดย
การหาค่า IOC ใช้เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อคําถามท่ีมี
ค่า IOC มากกว่า .60 ข้ึนไปและนําข้อเสนอแนะมา
ปรับปรุงได้พบว่าข้อคําถามทุกข้อผ่านเกณฑ์มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.60 – 1.00 

    2.2.2 หาค่าอํานาจจําแนกโดยการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทุก
ข้อ (Item-Total Correlation) คัดเลือกข้อคําถามท่ีมี
ค่าอํานาจจําแนก (r) ต้ังแต่ 0.20 ข้ึนไปประกฎว่าข้อ
คําถามมีค่าอํานาจจําแนกจําแนกตามตัวแปรดังนี้ 

ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีค่าอํานาจจําแนกอยู่
ระหว่าง 0.57- 0.97 

ความพึงพอใจในงานค่าอํานาจจาํแนกอยู่
ระหว่าง 0.36 - 0.71 

บรรยากาศองค์การค่าอํานาจจําแนกอยู่
ระหว่าง 0.40 – 0.72 

ความผูกพันต่อองค์การค่าอํานาจจําแนกอยู่
ระหว่าง 0.57 – 0.79  

    2.2.3 หาค่าความเชื่อม่ันโดยวิธีหา
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) พบว่า
แบบสอบถามแต่ละด้านมีค่าดังนี้ 
     ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีค่าความชื่อม่ันเท่ากับ 0.94 
     ความพึงพอใจในงานค่าความชื่อม่ันเท่ากับ 0.95 
     บรรยากาศองค์การค่าความชือ่ม่ันเท่ากับ 0.93 
     ความผูกพันต่อองค์การค่าความชื่อม่ันเท่ากับ 0.97 

3.การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตนเอง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
  4.1สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

การหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สันและ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของของตัวแปรโดยใช้โปรแกรม 
AMOS รุ่น 17.0 

  4.2 สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลสมมุติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ดังนี้ (ชัยยศ ชาวระนอง, 2552) 



     4.2.1 ค่าสถิติ ไค-สแควร์/ค่าองคศ์าอิสระ 
มีค่าไม่เกิน 2 และค่า p ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 4.2.2 ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีค่า
ต้ังแต่ 0.95 ข้ึนไป   
 4.2.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (CFI) มีค่าต้ังแต่ 0.95 ข้ึนไป   
 4.2.4  ค่ารากกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
อยู่ในเกณฑ์ดี 
 5.สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ
ข้อเสนอแนะ 
 
ผลการวิจัย    

1.ผลการ วิ เคราะห์เ พ่ือตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผลต่อตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การพบว่าตัวแปรเส้นทางอิทธิพล
ระหว่างบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การ
ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติผู้วิจัยจึงตัดเส้นอิทธิพลดังกล่าว
ออกเพ่ือปรับเป็นโมเดลประหยัด 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ในการตรวจ 
สอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมุติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ของโมเดลประหยัดโดยพิจาณาจากค่าสถิติ
และเกณฑ์การพิจารณาในทุกข้อยกเว้นระดับความ
น่าจะเป็น(Probability Level) ท่ีมีค่าไม่ผ่านเกณฑ์โดย
มีรายละเอียดดังนี้ การทดสอบค่าไค-สแควร์ (Chi-
Square) ท่ี df=118 เท่ากับ 1.66 โดยมีค่าความน่าจะ
เป็นเท่ากับ .03 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เ ท่ากับ  .97 ค่ า ดัชนี วัดระดับความกลมกลืนเชิ ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00 และค่าดัชนีความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ RMSEA 
เท่ากับ .03 จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตท่ี
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ในระดับดี และค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลท่ีปรับแก้แล้วทุก
เส้นทางมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปว่าภาวะผู้นําของ
ผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองค์การ
เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 2.ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิตกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า  
   2.1 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตได้รับอิทธิพลตรงมาจาก
ภาวะผู้นําของผู้บริหารมากท่ีสุดมีค่าเท่ากับ .74 มี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05 แสดงว่าภาวะผู้นําของผู้บริหาร
เป็นสาเหตุท่ีสําคัญมากท่ีสุดของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตสุดรองลงมา
ได้แก่ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลตรงมีค่าเท่
กับ .49 มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 แสดงว่าความพึงพอใจ
ในการทํางานเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตในลําดับรองลงมา 
 2.2 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการ
ทํางานได้รับอิทธิพลตรงมาจากบรรยากาศในองค์การ
มากท่ีสุดเท่ากับ .35 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 แสดงว่าแสดงบรรยากาศในองค์การเป็นสาเหตุ
สําคัญในความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตรองลงมาได้แก่ภาวะผู้นํา
ของผู้บริหารโดยมีอิทธิพลตรงเท่ากับ .22 มีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .05 

 2.3 สําหรับบรรยากาศองค์การได้รับ
อิทธิพลตรงมาจากภาวะผู้นําเท่ากับ .72 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 แสดงว่าภาวะผู้นําเป็นสาเหตุ
ของบรรยากาศในองค์การของบคุลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนดุสิต 

   2.4 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผล
ต่อตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตอิทธิพลรวมเท่ากับ .62 
โดยได้รับอิทธิพลจากตัวแปรภาวะผู้นําของผู้บริการอ้อม
ผ่านตัวแปรบรรยากาศในองค์การและความพึงพอใจใน
งาน เท่ากับ .27 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 แสดง
ภาวะผู้นําของผู้บริหารเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

 2.5 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตอิทธิพลรวมเท่ากับ .23 
โดยได้รับอิทธิพลตรงจากตัวแปรแปรบรรยากาศใน
องค์การอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน เท่ากับ .23 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 แสดงบรรยากาศ
องค์การเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
 



.46

COMMIT

.79

obvj e1.89
.68

work e2
.82

.70

memb e3

.83

er3

.83

SATTIS

.75

CONS

e4

.87

.67

HEAD

e5

.82
.62

buil

e6

.79

.28

comp

e7

.53
.44

sala

e8

.66
.46

cont

e9

.68

.57

soci

e10

.76
.31

welf

e11

.55

LEADER
.81

pokie12

.90

.78

supoe13
.88

.50

achie14 .71

er2

.52

CLIMATE

.36

STRU

e15

.60

.28

RESP

e16

.53

.66

awar

e17

.81

.59

WARM

e18

.77

.72

SUPP

e19

.85

.64

STAN

e20

.80

.55

CONF

e21

.74

.22

LOYA

e22

.47

er1.72

.22

.35

.49

.74

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิตผู้ วิ จัย ต้ั งสมมุ ติฐานการ วิจัย เกี่ ยวกับผลการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์และเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงไปยังความ
ผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่าโมเดลสมมุติฐานยัง
มีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การได้แก่
บรรยากาศขององค์การจึงมีการปรับโมเดลท่ีแตกต่างไป 

จากโมเดลสมมุติฐาน ดังนั้นผลการวิจัยเส้น
อิทธิพลจึงมีความสอดคล้องและไม่สอดคล้องตามสมุติ
ฐานดังต่อไปน้ี 

1.ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิต 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ในการตรวจ 
สอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมุติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ของโมเดลประหยัดโดยพิจาณาจากค่าสถิติ
และเกณฑ์การพิจารณาในทุกข้อยกเว้นระดับความ
น่าจะเป็น(Probability Level) ท่ีมีค่าไม่ผ่านเกณฑ์โดย
มีรายละเอียดดังนี้ การทดสอบค่าไค-สแควร์ (Chi- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Square) ท่ี df=118 เท่ากับ 1.66 โดยมีค่าความน่าจะ
เป็นเท่ากับ .03 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เ ท่ากับ  .97 ค่ า ดัชนี วัดระดับความกลมกลืนเชิ ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00 และค่าดัชนีความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ RMSEA 
เท่ากับ .03 จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตท่ี
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ในระดับดี และค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลท่ีปรับแก้แล้วทุก
เส้นทางมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปว่าภาวะผู้นําของ
ผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองค์การ
เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 2.ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิตกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า  
   2.1 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตได้รับอิทธิพลตรงมาจาก
ภาวะผู้นําของผู้บริหารมากท่ีสุดมีค่าเท่ากับ .74 มี

2= 196.25,  df=118, p=.000 ,GFI= .97, CFI =1.00, RMSEA=.03 

รูปที่ 1 โมเดลองค์ประกอบของโมเดลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตที่ปรับเป็นโมเดลประหยัด 



นัยสําคัญท่ีระดับ .05 แสดงว่าภาวะผู้นําของผู้บริหาร
เป็นสาเหตุท่ีสําคัญมากท่ีสุดของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตสุดรองลงมา
ได้แก่ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลตรงมีค่า
เท่ากับ .49 มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 แสดงว่าความพึง
พอใจในการทํางานเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตใน
ลําดับรองลงมาซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริพร  นาค
สุวรรณ (2548) ท่ี ไ ด้ ทําการศึกษาการพัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองการของ
ครูโรงเรียนอาชีวะศึกษาเอกชน พบว่าภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลตรงต่อความผูกพันต่อองค์การและมี
อิทธิพลอ้อมผ่านบรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจใน
งานเช่นเด่ียวกับแนวคิดของเสริมศักด์ิ วิสาลาภรณ์ 
(2541) ท่ีกล่าวว่าภาวะผู้นําเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคล
หรือการใช้ตําแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามนําไปสู่
ความสําเร็จขององค์การและจากงานวิจัยของ พรพรรณ  
นิ้วจันทึก (2545) พบว่าภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ  
 2.2 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการ
ทํางานได้รับอิทธิพลตรงมาจากบรรยากาศในองค์การ
มากท่ีสุดอย่างมีนัยสําคัญทางสถิ ติแสดงว่าแสดง
บรรยากาศในองค์การเป็นสาเหตุสําคัญในความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
รองลงมาได้แก่ภาวะผู้นําของผู้บริหารโดยมีอิทธิพลตรง 
อย่างมีนัยสําคัญ สําหรับบรรยากาศองค์การได้รับ
อิทธิพลตรงมาจากภาวะผู้นําอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงว่าภาวะผู้นําเป็นสาเหตุของบรรยากาศในองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

   2.3 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผล
ต่อตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตเม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมท่ี
ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรภาวะผู้นําของผู้บริการอ้อม
ผ่านตัวแปรบรรยากาศในองค์การและความพึงพอใจใน
งาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตจึงสรุปได้ว่าภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารเป็นสาเหตุทางอ้อมทําให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การโดยเป็นสาเหตุผ่านบรรยากาศ

องค์การและความพึงพอใจในงาน โดยภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ทําให้มี
ความพึงพอใจในการทํางานและเกิดความผูกพันต่อ
องค์การซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของของศิริพร  นาค
สุวรรณ (2548) และอัปสรสุดา แก้วอ่อน (2544)ท่ีพบว่า
ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การและจากงานวิจัยของดวงใจ นิลพันธ์ุ (2543) 
พบว่า ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ 
ภาวะผู้นําของผู้บริหารจึงเป็นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพล
ท้ังทางตรงและทางอ้อมทําให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย
มีความผู้พันต่อมหาวิทยาลัยในลักษณะของการปกครอง
บังคับบัญชามีผลต่อบรรยากาศในการทํางานทําให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจทํางานอย่างต่อเนื่องและ
นําไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อมหาวิทยาลัย 
    2.4 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลท่ีส่งผล
ต่อตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตอิทธิพลรวมโดยได้รับ
อิทธิพลจากตัวบรรยากาศองค์การอ้อมผ่านตัวแปรความ
พึงพอใจในงานย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีแสดงให้เห็นว่า
บรรยากาศการองค์การเป็นสาเหตุของความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตโดย
อ้อมผ่านความพึงพอใจในงานซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของเจนนารา สิทธิเหริญชัย (2541)ท่ีพบว่าบรรยากาศ
องค์การท่ีดีน่าจะนําไปสู่แรงจูงในในการทํางานทําให้
บุคลากรมีความพึงพอใจหรือมีความรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่ า ในงาน ท่ีปฏิบั ติ  ซ่ึ ง โดยสรุปจึ งพบว่ า ถ้ า มี
บรรยากาศงานการทํางานท่ีดีจะส่งผลทําให้บุคลาการมี
ความพึงพอในและประสงค์จะทํางานอยู่กับมหาวิท 

-ยาลัยอันจะส่งผลต่อความผูกพันกับมหาวิทยาลัย 

 2.5 บรรยากาศองค์การไม่มีอิทธิพลตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน
การวิจัยแต่มีอิทธิพลอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานสู่
ความผูกพันต่อองค์การซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ
ท้ังนี้ศิริพร  นาคสุวรรณ (2548 หน้า 104) ท้ังนี้
บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรท่ีสําคัญต่อพฤติกรรม
ของบุคลากรหรือความรู้สึกของบุคลากรแต่อาจไม่ใช่ตัว
แปรสําคัญในการตัดสินใจลาออกหรืออยู่ในมหา 
วิทยาลัยของบุคลากร 
 
ข้อเสนอแนะในการนาํผลการวิจัยไปใช้ 
 การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตอันเป็นกลยุทธ์หลักของ



มหาวิทยาลัยในการรักษาคนท่ีมีคุณภาพให้ทํางานกับ
มหาวิทยาลัย ผู้บริหารควรพิจารณาการบริหารงาน
บุคคลโดยการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
จากองค์ประกอบต่อไปน้ี 
 1.ภาวะผู้นําของผู้บริหารโดยเน้นผู้บริหาร
แบบแลกเปลี่ยนซ่ึงบุคลากรให้ความสําคัญกับผู้บริหารท่ี
มีความสามารถในกรบริหารจัดการ ให้ความชัดเจนใน
บทบาท รวมถึงรางวัลและสิ่งตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ทํางาน 
 2.บรรยากาศองค์การท่ีบคุลากรให้
ความสําคัญและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ทํางานคือมาตรฐาน ซ่ึงบุคลากรต้องรับรู้เป้าหมายและ
ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน ความถึงความคาดหวังใน
การปฏิบัติหน้าท่ี 
 3.ความพึงพอใจในงานบุคลากรจะมีความรู้สึก
ท่ีดีต่อผู้บริหารท่ีมีลักษณะการกํากับดูแล ให้คําแนะนํา 
คําปรึกษาหรือข้อเสนอแนะในการทํางาน 
 4.ผู้บริหารควรพิจารณาภาวะผู้นําในรูปแบบ
ของภาวะผู้นําแลกเปลี่ยน บรรยากาศองค์การในแง่
ความชัดเจนของขอบเขตงาน ความพึงพอใจของงานท่ี
จะทําให้บุคลากรมีความรู้สึกห่วงใย ไม่คิดเปลี่ยนงาน
หรือลาออกมีลักษณะความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยซ่ึงจะ
ส่งผลต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1.โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
ในการวิจัยค ร้ังนี้ ผู้ วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
วิเคราะห์รวมทั้งสายสอนและสายสนับสนุนการสอน
รวมท้ังผู้อยู่ในสถานะข้าราชการ พนักงาน อัตราจ้างซ่ึง
ผู้วิจัยเห็นว่าควรมีการเปรียบเทียบระกว่างข้าราชการ 
พนักงานราชการหรือหนักงานมหาวิทยาลัยกับอัตราจ้าง
ซ่ึง ยังเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีจํานวนมากและสําคัญใน
มหาวิทยาลัยและเป็นกลุ่มบุคคลท่ีช่วยขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัย 

2.จากผลการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิตสามารถอธิบายความแปรปรวนได้เพียง
ร้อยละ 48 ควรเลือกตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการ
บริหารองค์การเพ่ิมเข้ามาเพ่ืออธิบายความแปรปรวน
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