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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัย
ทองสขุ
Organizational Citizenship Behavior’s Educational Staffs of Thongsook 
College

สุวรรณี จริยะพร1

บทคัดย่อ
		  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาระดับของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒนธรรม องค์กร 
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 2) เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยทองสุขทั้งทางตรงและโดยอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การ ประชากร ที่ศึกษาคือบุคลากรของวิทยาลัย
ทองสุขจ�ำนวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง 
		  ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารแบบสร้างแรงบันดาลใจ วัฒนธรรมองค์กรแบบ 
เน้นการมีส่วนร่วม ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.740 - 0.914 การวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
พบว่าภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กรร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การได้ร้อยละ 43.90 ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กร
ร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขได้ร้อยละ 84.60 
นอกจากนี้ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากที่สุดเท่ากับ 
0.78 ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากที่สุดผ่านความผูกพันต่อ
องค์การมีค่าเท่ากับ 1.47 ค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ�ำลองอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ คือ χ2/df = 1.05, P – value = 0.32, RMSEA = 0.02, RMR = 0.01, CFI = 0.99, AGFI = 0.91, GFI = 0.90 
และ CN = 228.42

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
	 ของผู้บริหาร

Abstract
		  The objectives of this research were 1) to study the level transformational leadership, organiza-
tional culture, organizational commitment and organizational citizenship behavior’s educational staffs 
of Thongsook College. and 2) to study the influence of transformational
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		  leadership and organizational culture on organizational citizenship behavior ’s educational staffs 
of Thongsook College both direct and indirect via organizational commitment. The population
		  was 100 educational staffs of Thongsook College. The research instrument was in form of 
questionnaire. Based on the literature, a theoretical model was developed and used by a structural 
equation modeling (LISREL).
		  The result revealed that inspirational motivation, clan culture, normative commitment and civic 
virtue were at a high average mean, correlation coefficient among observed variable were 0.740 - 0.914.
Transformational leadership and organizational culture had relationship organizational
		  commitment at 43.90 %. Meanwhile organizational citizenship behavior had relationship among 
organizational commitment, transformational leadership and organizational culture 84.40 %.  Moreover 
organizational commitment had mostly direct effect organizational citizenship behavior at 0.78 
Organizational culture had total mostly effect organizational citizenship behavior through organiza-
tional commitment at 1.47.The model of structural equation modeling pertained the index value of 
good standard level in accordance with the evidence, considered from χ2/df = 1.05, p–value = 0.32, 
RMSEA = 0.02, RMR=0.01, CFI = 0.99, AGFI= 0.91, GFI=0.90, and CN = 228.42

Key Words: Organizational citizenship behavior, Organizational commitment, Organizational culture, 
	 Transformational leadership                     

ปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการรางวัลแต่อย่างใด เป็นพฤติกรรม
ที่เป็นประโยชน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลและความส�ำเร็จของ
องค์การ เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(Organ, 1991) สมาชิกจะตั้งใจและทุ่มเทในการท�ำงาน 
ป้องกันและรักษาทรัพย์สินขององค์การ (Barlett & Mck-
inney, 2004) ขณะที่วัฒนธรรมองค์กร เป็นค่านิยม ความ
เชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ ใช้เป็น
แนวทางก�ำหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ และเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ (นิยะดา ชุณหวงษ์, 2545) 
องค์การที่มีวัฒนธรรมที่มุ ่งเน้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมองค์การเสมอ ให้ความส�ำคัญกับความต้องการและ 
ความเป็นอยู่ของสมาชิก จะท�ำให้สมาชิกเกิดความรู้สึกว่า 
องค์การของเขาเป็นเสมือนครอบครัวขนาดใหญ่ที่จะต้อง
ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน วัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนน้ัน 
จะต้องมีความผูกพันและการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
องค์การอย่างเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
แวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา     
		  วิทยาลัยทองสุขเป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จัดตั้งเมื่อ พ.ศ. 2537 จัดการเรียนการสอนทั้งระดับปริญญา 
ตรีและปริญญาโท  โดยอยู่ในการก�ำกับดูแลของส�ำนักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา สถาบัน การศึกษาเอกชน
ต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
การแข่งขัน ความท้าทายและ การเตรียมความพร้อมเข้าสู่
การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียนในปลายปี พ.ศ. 2558 
องค์การไม่ว่าจะเป็นภาค รัฐและภาคเอกชนจ�ำเป็นต้อง
ปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  สถาบัน
การศึกษาของเอกชนต้องบริหารจัดการด้วยงบประมาณ
ของตนเอง ผู้บริหารจ�ำเป็นจะต้องตัดสินใจอย่างรวดเร็ว
และควบคุมอิทธิพล ท่ีส่งผลต่อเป้าหมายขององค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น�ำท่ีสามารถเพ่ิมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิก ในองค์กรให้ทุ่มเทในการท�ำงานจะ
ส่งผลต่อความส�ำเร็จ ขององค์การได้เป็นอย่างดี (Goulet 
& Frank, 2002) พฤติกรรมที่เกิดจากตัวบุคลากรเองโดย 
ที่องค์การไม่ได้ ก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติ เป็นความเต็มใจที่จะ
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		  ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส�ำคัญใน
การท�ำงาน เมื่อสมาชิกขององค์การได้ท�ำงานที่พอใจหรือ
ได้รับความยุติธรรมอย่างเหมาะสม จะเกิดความรู้สึกเป็น
พวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Cole & Flint, 
2004) ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะมุ่งท�ำงานที่
มีคุณภาพและปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ และตั้งใจจะ
ท�ำงานในองค์การนั้นต่อไป  โดยไม่คิดที่จะลาออกไปอยู่ใน
หน่วยงานแห่งอื่น (Meyer, Becker & Vandenberghe, 
2004) 
		  นอกจากนี้ผู้น�ำที่เข้าใจถึงความต้องการและความ
สามารถที่แตกต่างกันของผู้ตามแต่ละคน ผู้น�ำที่สร้างการมี
ส่วนร่วมท�ำให้เกิดการปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ในปัจจุบัน ผู้น�ำที่กระตุ้นผู้ตามให้มองเห็นสิ่งต่างๆ อย่าง
รอบด้านและเห็นความเชื่อมโยงในองค์การ (Bass & Avo-
lio, 1994) ผู้นําที่คอยกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดริเริ่มใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรมสิ่งใหม่  สร้างความรู้สึกท้าทายให้ 
กับผู้ตาม และส่งเสริมให้ผู้ตามสามารถท่ีจะแก้ปัญหาให้
สําเร็จด้วยตนเอง ทําให้ผู้ตามเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม
ที่เป็นแบบอย่างที่ดี และเกิดความมุ่งมั่นในการท�ำงานเพื่อ
องค์การ และมองเห็นถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
(Bass, 1985)
		  ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรวิทยาลัยทองสุขสนใจ
จะศึกษาว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒน- 
ธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
มีอยู่ในระดับใดมีมากน้อยเพียงใดและตัวแปรดังกล่าวมี
อิทธิพลทางตรงหรืออิทธิพลทางอ้อม อย่างไรต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพื่อที่จะได้น�ำผลของการ
ศึกษาเสนอต่อผู ้บริหารของวิทยาลัยและน�ำผลของการ
ศึกษาไปประยุกต์ใช้ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
		  1.	 เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อ องค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร
วิทยาลัยทองสุข 

		  2.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข ทั้งทาง 
ตรงและโดยอ้อม ผ่านความผูกพันต่อองค์การ  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
		  1.	 เพื่อเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารทราบถึงระดับและ
อิทธิพลของภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร 
วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
		  2.	 ข้อค้นพบที่ได้จะเป็นข้อมูลน�ำเสนอต่อผู้บริหาร 
ของวิทยาลัยเพื่อน�ำไปปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและมีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น และเพื่อเป็น 
การเตรียมความพร้อมส�ำหรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
		  3.	 เป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อผู้บริหารเพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการวางแผน และพัฒนาบุคลากรของ
วิทยาลัยต่อไป

ทฤษฎีและตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย
		  1.	 ทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(Theory of Transformational Leadership, TRANS) 
ของ Bass & Avolio (1994) ประกอบ ด้วย (ก) ภาวะผู้น�ำ
แบบมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence, 
IDEAL) (ข) ภาวะผู้น�ำแบบสร้างแรงบันดาลใจ (Inspira-
tional Motivation, INSPIRE) (ค) ภาวะผู้น�ำแบบกระตุ้น
ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation, INTELL) และ (ง) 
ภาวะผู้น�ำแบบค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individu-
alized Consideration, INDIVI) 
		  2.	 ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Cul- 
ture, CULTURE) ของ Daft (2008) ประกอบด้วย (ก)
วัฒนธรรมองค์กรเน้นการปรับตัว (Adaptability Culture, 
ADAPT) (ข) วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นความส�ำเร็จ (Achi- 
evement Culture, ACHIEV) (ค) วัฒนธรรมองค์กรเน้น
การมีส่วนร่วม (Clan Culture, CLAN) และ (ง) วัฒนธรรม
องค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic 
Culture, BUREAU)
		  3.	 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ (Organization-
al Commitment: COMMIT) ของ Allen & Meyer (1990) 
ประกอบด้วย (ก) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Af-
fective Commitment: AFFECT) (ข) ความผูกพัน ต่อ
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องค์การด้านการคงอยู่ในองค์การ (Continuance Com-
mitment: CONT) และ (ค) ความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment: NORM)
		  4.	 ทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(Theory of Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) ของ Organ (1991) ประกอบด้วย (ก) พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ (Altruism: ALTRUISM) (ข) พฤติกรรม 
ความส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness: CONSCIEN) 
(ค) พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy: COURTESY)  
(ง) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship: 
SPORTS) และ (จ) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue: CVIRTUE)
                         	  
ก ารทบทวนวรรณกรรมแล ะ ง านวิ จั ยที่
เกี่ยวข้อง
		  การที่บุคลากรท�ำงานด้วยความเต็มใจและทุ่มเท
การท�ำงานนอกเหนือจากหน้าท่ีหรืองานท่ีได้ก�ำหนดให้
ปฏิบัติเรียกว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior: OCB) (Rob-
bins, 2000) พฤติกรรมเหล่านี้ก่อให้เกิดประโยชน์และ
ประสิทธิภาพต่อองค์การเพราะเป็นการส่งเสริมปริมาณ
และคุณภาพของงานให้สูงข้ึน ผู ้ท่ีเคยปฏิบัติ งานเพียง
หน้าที่เดียว สามารถท่ีจะท�ำงานได้หลายบทบาทมากข้ึน 
เสมือนมีจ�ำนวนบุคลากรเพิ่มขึ้นอย่างไม่จ�ำกัด (Podsakoff 
et al., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
เป็นเครื่องมือส�ำคัญที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพในงาน บุคลากร
เต็มใจปฏิบัติงานแม้จะไม่มีแรงจูงใจหรือให้รางวัลแต่อย่างใด 
(Avinash & Lima, 2009) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การช่วยเพิ่มผลส�ำเร็จให้องค์การโดยช่วยเหลือกัน
ท�ำงานทั้งผู ้ร ่วมงานภายในและภายนอกของกลุ ่มงาน  
(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549) ท�ำให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
ส่งผลให้บุคลากรสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็ว สามารถรักษา 
บุคลากรที่ดีให้คงอยู่ในองค์การ (Podsakoff, Ahearne & 
Machenzie, 2000)        
		  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การนั้นมักเกิด 
มาจากความผูกพันต่อองค์การ หากบุคลากรได้ท�ำงานที่ชอบ 
หรือพอใจหรือรับรู้ถึงความยุติธรรมที่ได้รับจากองค์การจะ
เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรท�ำงานอย่าง มีประสิทธิภาพ 
(Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004) ความผูกพัน

ต่อองค์การไม่ว่าด้านบรรทัดฐาน ด้านจิตใจหรือด้านคงอยู่
ในองค์การ (Allen & Meyer, 1990) ล้วนส่งผลให้บุคลากร
เกิดความรักในองค์การและทุ ่มเทในการท�ำงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การมากย่ิงข้ึน นอกจากความ
ผูกพันต่อองค์การแล้ววัฒนธรรมองค์กร เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง
ที่ก�ำหนดให้บุคลากรปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน เป็นวิถี
ชีวิตที่บุคลากรในองค์การยึดถือปฏิบัติต่อกันมา (Daft, 
2008) องค์การที่ก�ำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
ผู้น�ำจะใช้วิธีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ 
โดยให้สมาชิกสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท�ำงาน มีอ�ำนาจ
ตัดสินใจและปฏิบัติงานอย่างอิสระเพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก ท�ำให้สมาชิกมีความ
รู้สึกว่า องค์การของเขาเป็นเสมือนครอบครัวใหญ่ที่ทุกคน
ต้องร่วมมือช่วยกันปฏิบัติ งานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้ง
เอาไว้        
		  นอกจากนี้ ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนทัศนคติของ 
บุคลากรในองค์กร (Bass & Avolio,1994) ผู้น�ำที่แสดง
บทบาทในการเป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ตาม ผู้น�ำที่แสดงออก
ให้ผู้ตามร่วมสานฝันวิสัยทัศน์ขององค์การ ท�ำให้ผู้ตามท�ำงาน 
บรรลุเกินกว่าเป้าหมาย เกิดความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์
นวัตกรรม สร้างบรรยากาศการท�ำงานและผู้น�ำที่เข้าใจ
ความแตกต่างของบุคคล ให้ค�ำปรึกษาช่วยเหลือและพร้อม
รับฟังความต้องการของ ผู้ตามอย่างเอาใจใส่ จะท�ำให้
บุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การก่อให้เกิดการปฏิบัติ
งานด ้วยความเต็มใจให ้ความร ่วมมือในการท�ำงาน 
มีพฤติกรรมแสดงออกด้วยการมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือ
องค์การและเพื่อนร่วมงานมากขึ้น (Chang,Tsai, & Tsai, 
2011)
		  ดังนั้นการที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์กร มีผู้น�ำที่
เข ้าใจและส่งเสริมความต้องการของสมาชิกจะท�ำให้
สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและส่ง
ผลไปถึงการทุ่มเทในการท�ำงานนอกเหนือจากหน้าท่ีที่ต้อง
ปฏิบัติ ซึ่งหมายถึงการที่สมาชิกเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์การในที่สุด    

วิธีการด�ำเนินวิจัย
		  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากร 
ที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรของวิทยาลัยทองสุขที่อยู่ใน
ส่วนกลางทั้งหมดจ�ำนวน 100 คน โดยน�ำแบบสอบถามไป
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ทดลองเก็บกับกลุ่มอ่ืนที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร
จ�ำนวน 30 ฉบับ น�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วมาเก็บกับ
ประชากรทั้งหมด จากนั้นน�ำแบบสอบถามมาตรวจสอบ 
ความครบถ้วนและถูกต้อง แล้วน�ำมาค�ำนวณหาค่าความ 6 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             ภาพ 1 แบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ 
 

สมมติฐานการวิจัย  
    ผู้วิจัยกําหนดสมมติฐานการวิจัย จํานวน 5 ข้อ ดังนี้ 
    H1: ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
    H2: ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ  
    H3: วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
    H4:  วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  
    H9: ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  
 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
      พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร         แรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาคือภาวะผู้นํา 
(TRANS)มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได้ของข้อมูล 
มากที่สุดเท่ากับ 0.957 รองลงมาคือพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ(OCB) วัฒนธรรมองค์กร 

(CULTURE)และความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT)  
ตามลําดับนอกจากนี้หากพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นราย 
ด้าน พบว่า ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงแบบสร้าง 

  ใหความรวมมือ    
CVIRTUE

คํานึงถึงผูอื่น
COURTESY

ดานการคงอยูใน
องคการ CONT

ดานจิตใจ
AFFECT

ความผูกพันตอ
องคการ 

COMMITภาวะผูนําการ 
เปลี่ยนแปลง   

BTRANS

วัฒนธรรม
องคกร  

CULTURE 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีตอ
องคการ  OCB 

ดานจิตใจ
AFFECTมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ  IDEAL

สรางแรงบันดาลใจ 
INSPIR

ใหความชวยเหลือ 
ALTRUISM 

    เนนการปรับตัว     
          ADAPT 

อดทนอดกลั้น    
SPORTS 

สํานึกในหนาที่   
CONSCIEN 

เนนกฎระเบียบ     
   BUREAU 

เนนการมีสวน
รวม CLAN 

   เนนความสําเร็จ     
ACHIEVE

ความเปนปจเจก
บุคคล  INDIVI

กระตุนทางปญญา 
      INTELL

ภาพ 1 แบบจ�ำลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้

สมมติฐานการวิจัย 
	 ผู้วิจัยก�ำหนดสมมติฐานการวิจัย จ�ำนวน 5 ข้อ ดังนี้
	 H

1
: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

	 H
2
: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

	 H
3
: วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

	 H
4
:  วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

	 H
5
: ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

เชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค ได้ค่า
ความเชื่อมั่นแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.981 หลังจาก
นั้นใช้โปรแกรมสมการโครงสร้างในการวิเคราะห์ข้อมูล
แล้วน�ำผลที่ได้เพื่อน�ำมาสรุปและอภิปรายผลต่อไป       

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
		  พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
(TRANS) มค่ีาสมัประสิทธิค์วามเชือ่ถอืได้ของข้อมูลมากทีสุ่ด 
เท่ากับ 0.957 รองลงมาคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ (OCB) วัฒนธรรมองค์กร แรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดรองลงมาคือภาวะผู้น�ำ (CULTURE) และความผูกพัน
ต่อองค์การ (COMMIT) ตามล�ำดับนอกจากนี้หากพิจารณา
ค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
แบบสร้างการเปลี่ยนแปลงแบบค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจก 
บุคคล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงแบบมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ หรอืการสร้างบารม ีและภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

แบบการกระตุ้นการใช้ปัญญา ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กร
แบบเน้นการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ
วัฒนธรรมองค์กรแบบ เน้นความส�ำเร็จ วัฒนธรรมองค์กร 
แบบเน้นการปรบัตวั และวฒันธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้าง 
และกฎระเบยีบ ส่วนความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลง
มาคือพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมความส�ำนึกใน
หน้าทีพ่ฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น ตามล�ำดับ ปรากฏดังตาราง 1

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้

	 ตัวแปร
	 ค่าเฉลี่ย	 ค่าเบี่ยงเบน	 ค่าสัมประสิทธิ์

			   มาตรฐาน	 ความเชื่อถือได้
 
	 1. ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (TRANS)			   .957
	 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (IDEAL)	 3.261	 .690	 .914
	 การสร้างแรงบันดาลใจ (INSPIR) 	 3.471	 .628	 .862
	 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (INTEL)	 3.138	 .662	 .866
	 การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INDIVI)	 3.310	 .604	 .848

	 2. วัฒนธรรมองค์กร (CULTURE)			   .916
	 วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการปรับตัว (ADAPT)	 3.508	 .695	 .855
	 วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นความส�ำเร็จ (ACHIEV)	 3.591	 .523	 .861
	 วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการมีส่วนร่วม (CLAN)	 3.613	 .659	 .760
	 วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (BUREAU)	 3.471	 .568	 .833

	 3. ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT)			   .870
	 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (AFFECT)	 3.216	 .623	 .740
	 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ในองค์การ (CONT)	 3.339	 .559	 .824
	 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (NORM)	 3.371	 .620	 .853

	 4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCB)		  	 .919
	 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (ALTRUISM)	 3.600	 .542	 .786
	 พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (CONSCIEN)	 3.616	 .613	 .822
	 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (SPORTS)	 3.540	 .598	 .830
	 พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (COURTESY)	 3.690	 .595	 .864
	 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CVIRTUE)	 3.726	 .643	 .866
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ตาราง 2  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้

	IDEAL	 INSPIRE	 INTEL	 INDIVI	 ADAPT	 ACHIEV	 CLAN	 BUREAU	  AFFECT	  CONT	 NORM	  ALTRUISM	  CONSCIEN	  SPORTS	 CCCOURT	  CVIRTUE

	IDEAL	         1															             

	INSPIRE	 .422**	       1														            

	INTEL	 .243**	 .281**	       1													           

	INDIVI	 .246**	 .357**	 .364**	        1												          

	ADAPT	 .304**	 .365**	 .300**	 .305**	        1											         

	ACHIEV	 .413**	 .309**	 .273**	 .306*	 .480**	        1										        

	CLAN	 .345**	 .403**	 .498**	 .383**	 .539**	 .255**	        1									       

	BUREAU	 .355**	 .455**	 .331**	 .382**	 .387**	 .428*	 .536**    	       1								      

	AFFECT	 .305**	 .388**	 .364**	 .291**	 .204**	 .349**	 .307**	 .310**	        1							     

	CONT	 .386**	 .345**	 .313*	 .316**	 .296**	 .376**	 .505*	 .342**	 .619**	        1						    

	NORM	 .310**	 .306**	 .242**	 .223**	 .288**	 ..380**	 .382**	 .393*	 .278**	 .369**	        1					   

	ALTRUISM	.410**	 .252**	 .262**	 .433**	 .321**	 ..379**	 .403**	 .437**	 .628**	 .584**	 .384**	        1				  

	CONSCIEN	.337**	 .411*	 .304**	 .351*	 .452**	 .396**	 .422**	 .403**	 .432**	 .408**	 .394**	 .335**	        1			 

	SPORTS	 .288**	 .300**	 .361*	 .376**	 .343**	 .403**	 .388**	 .413**	 .489**	 .550**	 .261*	 .549**	 .456**	        1		

	COURT	 .368**	 .390**	 .357**	 .275**	 .329**	 .261**	 .342**	 .312**	 .371**	 .410**	 .302**	 .385**	 .350**	 .358**	        1	

	CVIRTUE	 .349**	 .312*	 341*	 .321**	 .220**	 .366**	 .467**	 .314**	 .304**	 .310**	 .335**	 .311**	 .473**	 .320**	 .440**  1

** p< 0.01  *  p< 0.05 

ผลการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง
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ตาราง 2  สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 IDEAL INSPIRE INTEL INDIVI ADAPT ACHIEV CLAN BUREAU  AFFECT  CONT NORM 
 
ALTRUIS

 
CONSCI
EN 

 
SPORT
S CCCOURT

 
CVIRT
UE 

IDEAL       1              
INSPIRE .422** 1             
INTEL .243** .281** 1            
INDIVI .246** .357** .364** 1           
ADAPT .304** .365** .300** .305** 1          
ACHIEV .413** .309** .273** .306* .480** 1          
CLAN .345** .403** .498** .383** .539** .255** 1         
BUREAU .355** .455** .331** .382** .387** .428* .536** 1        
AFFECT .305** .388** .364** .291** .204** .349** .307** .310** 1        
CONT .386** .345** .313* .316** .296** .376** .505* .342** .619** 1       
NORM .310** .306** .242** .223** .288** ..380** .382** .393* .278** .369** 1      
ALTRUISM .410** .252** .262** .433** .321** ..379** .403** .437** .628** .584** .384**        1     
CONSCIEN .337** .411* .304** .351* .452** .396** .422** .403** .432** .408** .394** .335**    1    
SPORTS .288** .300** .361* .376** .343** .403** .388** .413** .489** .550** .261* .549** .456** 1   
COURT .368** .390** .357** .275** .329** .261** .342** .312** .371** .410** .302** .385** .350** .358**       1  
CVIRTUE .349** .312* 341* .321** .220** .366** .467** .314** .304** .310** .335** .311** .473** .320** .440** 1 

 

** p< 0.01  *  p< 0.05  

 
ผลการวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง 
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	 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข
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		  จากตาราง 3 หลังจากผู้วิจัยประมวลผลด้วยโปรแกรม 
ส�ำเร็จรูป LISREL Version 9.10 พบว่า ผลจากการทดสอบ
ความสอดคล้องของแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีที่
ใช้ทดสอบความกลมกลืนของแบบจ�ำลองอยู ่ในเกณฑ์
มาตรฐานที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ คือ χ2/
df=1.058, P–value=0.327 RMSEA=0.024, RMR=0.017, 

CFI=0.992, AGFI=0.910, GFI=0.901, และ CN=228.42 
ท�ำให้แบบจ�ำลองโครงสร้างความสัมพันธ์ที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งน้ี มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยไม่ต้อง
ท�ำการปรับค่าพารามิเตอร์ตามค�ำแนะน�ำในการปรับของ
โปรแกรม LISREL ในแบบจ�ำลองแต่อย่างใด ท�ำให้แบบจ�ำลอง 
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ในครั้งนี้ เป็นแบบจ�ำลองของการวิจัย 

ตาราง 3 ผลการทดสอบความกลมกลืนของแบบจ�ำลองโครงสร้างตามสมมติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 รายการ	 ค่าสถิติทดสอบความกลมกลืน	 จากแบบจ�ำลอง	 ผลการพิจารณา

	 1. Chi-Square	 *ต�่ำใกล้ 0	 103.71	 -
		  df	 *เท่ากับ df	 98	 -
	 Relative Chi-square	 ผลหารด้วย df  < 2.00	 1.058	 ยอมรับ
	 2.  p-value	 >.05	 0.327	 ยอมรับ
	 3.  GFI	 >.90	 0.901	 ยอมรับ
	 4.  AGFI	 >.90	 0.910	 ยอมรับ
	 5.  RMR	 เข้าใกล้ 0	 0.017	 ยอมรับ
	 6.  RMSEA	 <.05	 0.024	 ยอมรับ
	 7.  CFI	 * 0-1	 0.992	 ยอมรับ
	 8.  CN	 >200	 228.420	 ยอมรับ

ตาราง 4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ของอิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม

	 ตัวแปรตาม	 R2	 อิทธิพล
	 ตัวแปรอิสระ

			   TRANS	 CULTURE	 COMMIT

					     ทางตรง	 0.40*	 0.43*	 N/A
	 COMMIT	 0.43	 ทางอ้อม	 0.00	 0.00	 N/A
					     รวม	 0.40*	 0.43*	 N/A
					     ทางตรง	 0.14*	 0.26 *	 0.78*
	 OCB		  0.84	 ทางอ้อม	 1.18*	 1.21	 0.00
					     รวม	 1.32*	 1.47 *	 0.78*
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		  จากตาราง 4 เห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมากที่สุดเท่ากับ 0.78 รองลง
มาวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข
เท่ากับ 0.26 ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.43 ส่วนภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ เท่ากับ 0.40 และมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทอง
สุขเท่ากับ 0.14 นอกจากนี้พบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพล 
โดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การผ่าน
ความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดเท่ากับ 1.47 รองลงมาคือ 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยน แปลงของผู้บริหารมีอิทธิพลโดยรวม
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การโดยผ่านความ
ผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 1.32 

สรุปผลจากการศึกษา
		  ผลการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 
100 คน พบว่าเป็นหญิงร้อยละ 56.00 อายุระหว่าง 41 - 
50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.00 อายุเฉลี่ยเท่ากับ 41.13 ปี มี
สถานภาพเป็นโสดคิดเป็นร้อยละ 58.00 ส่วนมากเป็น
อาจารย์คิดเป็นร้อยละ 43.00 ส�ำเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 56.00 ท�ำงานในวิทยาลัยทองสุข
มาแล้ว 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.00 โดยภาวะผู้น�ำแบบการ
สร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.471 รอง
ลงมาคือภาวะผู้น�ำแบบค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ภาวะผู้น�ำแบบมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี และภาวะผู้น�ำแบบกระตุ้นการใช้ปัญญา ขณะที่
วฒันธรรมองค์กรแบบเน้นการมส่ีวนร่วมมค่ีาเฉลีย่ มากทีส่ดุ
เท่ากับ 3.613 รองลงมาคือวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นความ
ส�ำเรจ็ วฒันธรรมองค์กรแบบเน้นการปรบัตวัและวฒันธรรม
องค์กรแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ ความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.371 
รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่ใน
องค์การและความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ขณะที่
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเท่ากับ 
3.726 รองลงมาคือพฤติกรรมค�ำนึงถึงผู้อื่น พฤติกรรม
ความส�ำนึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและ

พฤติกรรมอดทนอดกลั้น
		  ผลของการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า 
สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ก�ำหนดไว้ทุกข้อ กล่าวคือ
ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข
มากที่สุดท�ำให้บุคลากรของวิทยาลัยทองสุขให้ความร่วม
มือและมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานต่างๆ ของวิทยาลัย มี
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ และห่วงใยเกี่ยวกับ
ความเป็นอยูข่ององค์การ สงัเกตเหน็ได้ชดัจากการทีบ่คุลากร 
ร่วมมือร่วมใจในการจัดท�ำเอกสารในการตรวจประกัน
คุณภาพการศึกษาเป็นประจ�ำทุกปี โดยไม่ได้ค�ำนึงว่าจะได้
รับเงินค่าล่วงเวลาหรือรางวัลใดๆ ก็ตาม ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานที่ท�ำงานไม่ทันและไม่รู้สึกท้อแท้เมื่อมีอุปสรรคใน
การท�ำงาน ให้ความร่วมมือในกิจกรรมของวิทยาลัย  ไม่ว่า
จะเป็นกิจกรรมทางวิชาการหรือการเข้าร่วมประชุมต่างๆ 
เสนอความเห็นในการประชุมเพื่อปรับปรุงวิธีการท�ำงานให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chen, 
Nan-Fu., (2008); Farrell & Finkelstein (2007) ที่พบว่า
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการให้ความร่วมมือในงาน เข้าไป
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเขามีปัญหาหรือเจ็บป่วยจนไม่
สามารถท�ำงานของตนได้หรือการช่วยแบ่งเบางานคนอื่น
แม้ว ่าจะไม่ใช ่งานในหน้าที่ของตนหรือให้ค�ำแนะน�ำ
พนักงาน ใหม่ในการท�ำงาน (Podsakoff, Ahearne, M.,& 
MacKenzie,S. B.,2000) พฤติกรรมที่แสดงให้เห็น ถึง
ความอดทนอดกลั้น เช่น อดทนต่อความผิด หวังหรือ
ความเครียด ความไม่สะดวกสบายหรือความกดดันต่างๆ 
หรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นแม้จะรู้สึกไม่พอใจก็ตาม ก็
ใช้วิธีการหลีกเลี่ยงการบ่นในเรื่องเล็กๆ น้อยๆ (Byrne & 
Chegin, 2009)  
		  ขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยให้ความส�ำคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดจึงท�ำงานอยู่ได้นาน และ
ไม่คิดที่จะออกไปหางานแห่งใหม่ ลักษณะการท�ำงานใน
วิทยาลัยทองสุขมีวัฒนธรรมในการท�ำงาน ที่เป็นแบบ
ครอบครัวมีการช่วยเหลือกัน แม้ว่าเงินเดือนที่ได้รับจะไม่
มากเท่ากับการท�ำงานในหน่วยงานอื่นและไม่มีสวัสดิการ
ก็ตามแต่บรรยากาศการท�ำงานไม่ตึงเครียดเข้มงวด รู้สึกว่า
ค�ำว่า“เพื่อน” ในวิทยาลัยนี้ มีความหมายและมีความส�ำคัญ 
ในการท�ำงานเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับการศึกษาของ
อรรณพ นิยมเดชา (2557) พบว่า บุคลากรที่ท�ำงานอย่างมี
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ความสุข และไม่คิดที่จะแก่งแย่งแข่งขันชิงดีชิงเด่นกัน จะ
เกิดมีความผูกพันกันเหมือนเป ็นบุคคลในครอบครัว
เดียวกัน 
		  นอกจากนี้ ผลจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น�ำ การ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กร สามารถที่
จะอธิบายความสัมพันธ์ร ่วมกันท่ีมีต่อความผูกพันต่อ
องค์การได้ร้อยละ 43.90 ขณะที่ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์การ 
สามารถร่วมกันอธิบายความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การบุคลากรวิทยาลัยทองสุขได้
ถึงร้อยละ 84.60 แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
มีความส�ำคัญต่อวิทยาลัยทองสุขเป็นอย่างยิ่งท่ีท�ำให้
บุคลากรทุ่มเทการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
บรรลุเป้าหมายของวิทยาลัยได้เป็นอย่างดีแม้ว่าจะเป็น
วิทยาลัยเอกชนที่มีขนาดเล็กก็ตาม

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลงานศึกษาไปใช้
		  1.	 ผูบ้รหิารและบคุลากรจะได้รับทราบถงึระดบัและ 
อิทธิพลของภาวะผู ้น�ำแบบเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร 
วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
		  2.	 ผู้บริหารน�ำข้อค้นพบที่ได้ไปปรับปรุงเพ่ือการ
พัฒนาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพและมีความคล่องตัวมาก
ยิ่งขึ้นและน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน และพัฒนา
บุคลากรของวิทยาลัยเพื่อเพิ่มขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน
ต่อไป
		  3. 	วิทยาลัยจ�ำเป็นต้องปรับตัวโดยมีแผนในการ
รับนักศึกษาและแนวทางที่ ชัด เจนเพื่ อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ

หาแนวทางในการจูงใจให้นักศึกษาเข้ามาศึกษาต่อให้มาก
ขึ้น เนื่องจากในขณะนี้ตลาดของการแข่งขันด้านการศึกษา
มีค่อนข้างสูง 
  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
		  1.ควรมีการศึกษาในปัจจัยสาเหตุอื่นที่อาจมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยทองสุขรวมท้ังตรวจสอบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การใน
มุมมองอื่น เช่น ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านโครงสร้าง
ต�ำแหน่งงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน การคัดเลือกคนเข้า 
ท�ำงาน อย่างเหมาะสม นโยบายการสนับสนุนให้คณาจารย์
เสนอขอต�ำแหน่งทางวิชาการ  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ยังไม่ได้
ศึกษาในเรื่องเหล่านี้  
		  2.	 แบบจ�ำลองสมการโครงสร ้างเ ชิงสาเหตุ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข
ที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้ เป็นการอธิบายภาพ รวมของประชากร 
โดยมิได้แยกระหว่างประชากรที่มีคุณลักษณะแตกต่างกัน 
เช่น อายุหรือจ�ำนวนปีที่ท�ำงาน ต�ำแหน่งงาน วุฒิการศึกษา
ดังนั้นการศึกษาคร้ังต่อไป ควรท่ีจะท�ำการตรวจสอบถึง
ความไม่แปรเปล่ียนของแบบจ�ำลองระหว่างคุณลักษณะที่
แตกต่างกันของบุคลากร เพื่อตรวจสอบว่า แบบจ�ำลองนี้
สามารถน�ำไปใช้ได้อย่างทั่วไปกับกลุ่มตัวอย่างหรือสถาบัน
อื่นได้มากน้อยเพียงใด
		  3. ควรจะเพิ่มเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การ
สนทนากลุ่ม หรือการสัมภาษณ์เจาะลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มี
รายละเอียดซึ่งจะท�ำให้แบบจ�ำลองดังกล่าว มีความสมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น
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