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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 ของความผูกพัน

องคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ จำนวน 820 คน จาก 16 สถาบัน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (multistage 
random sampling) เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามความผูกพันองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ ขอคำถามแบบ
มาตรประมาณคา 5 ระดับ จำนวน 18 ขอ มีคาอำนาจจําแนกอยูระหวาง 0.582-0.797 และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
(reliability) เทากับ 0.986 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับขั้นที่สอง 
(second order factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัด
ความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยร ัฐสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (x2 = 8.212, df = 5,  
p-value = 0.1449, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSER = 0.028, SRMR = 0.009) มีความตรงทางการวัด ประกอบดวย 
3 องคประกอบ คือ 1) การยอมรับเปาหมายขององคกร (1.000, R2 = 1.000) 2) ความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคกร (0.900, R2 = 0.810) และ 3) ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน (0.874, R2 = 0.764) 
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Abstract 
The purposes of this quantitative research were to analyze the second order confirmatory factors 

of organizational engagement among government university instructor groups. The research participants 
employed 820 university instructors by using multistage random sampling from 16 universities in Thailand. 
The data collection tool was a questionnaire that consisted of 3 factors: 18 items on a 5-rating-scale, with 
discrimination ranging from 0.582-0.797, and a reliability of 0.986. The data was analyzed by using descriptive 
analysis and second-order confirmatory factor analysis (2nd CFA) by using the Mplus program. The results 
of the confirmatory factors revealed that the model fit the empirical data and accurate measurement  
( x2 = 8.212, df = 5, p-value = 0.1449, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSER = 0.028, SRMR = 0.009). The 
organizational engagement measurement model consists of three factors and six indicators. The 3 factors 
with the highest factor loading are: 1) a strong belief in and acceptance of the organization’s goals and 
values ( 1 . 0 0 0 , R2 =  1 . 0 0 0 ) , 2) a strong desire to maintain membership in the organization ( 0 . 9 00 ,  
R2 =  0 . 8 1 0 ) , and 3) a willingness to exert considerable effort on behalf of the organization ( 0 . 8 74 ,  
R2 = 0.764), respectively. 

 
Keywords: confirmatory factor analysis, measurement model, organizational commitment, 
university professors 
 
บทนำ  

ความผูกพันองคกรเปนสิ่งสำคัญในการทำงานทั้งกับตัวผูปฏิบัติงานและองคกร การศึกษาที่ผานมา
สวนใหญ พบวา ความผูกพันของผู ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับทัศนคติ พฤติกรรม ประสิทธิภาพและ 
ความเปนอยู ที ่ดีของผู ปฏิบัติงานเอง ตลอดจนประสิทธิภาพขององคกร (Halbesleben, 2010; Saks & 
Gruman, 2014) และโดยทั่วไปเชื่อวา การที่ผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับองคกรจะเปนสวนสำคัญที่ทำให
องคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน (Macey et al., 2009; Rich et al., 2017) นอกจากนี้จากการทบทวน
วรรณกรรม พบวา ความผูกพันองคกรของผูปฏิบัติงานจะมีผลโดยตรงกับผลผลิตขององคกร โดยเฉพาะ 
อยางยิ ่งสามารถเพิ ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และลดการลาออกของผู ปฏิบัติงานไดอีกดวย 
(Malinen et al., 2013) การศึกษาในอาจารยมหาวิทยาลัย พบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (ธัญศญา ธรรศโสภณ, 2565) ซ่ึงหากลดการลาออกของอาจารยไดจะทำให
มหาวิทยาลัยลดตนทุนในการสรรหาและฝกอบรมอาจารยใหม ซ่ึงเปนตนทุนท่ีสูง โดยเฉพาะในสาขาท่ีตองการ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ สรางความตอเนื่องในการจัดการเรียนการสอนและการวิจัยของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ 
ความผูกพันองคกรเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคกร ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก 1) มีความเชื่อ 
อยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก  
ในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคกร และ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกขององคกร (Porter & Steers, 1973; Steers, 1977) นอกจากนี้ ความผูกพันองคกรยังแสดง
ออกมาผานความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งเปนความสัมพันธที่แตละบุคคลตั้งใจจะมอบสิ่งที่เปนประโยชนแก
องคกรเพ่ีอจุดมุงหมายท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสำเร็จตามเปาหมายได  

อาจารยระดับอุดมศึกษา เปนอีกอาชีพหนึ่งที่มีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันองคกรในหลายป 
ที่ผานมา จากการศึกษาเอกสาร พบวา งานวิจัยสวนมากเปนการวิจัยในลักษณะเชิงสำรวจเพื่อศึกษาระดับ 
ของความผูกพันองคกรและปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของอาจารย ซึ่งจากการสังเคราะหการศึกษา
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ความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยทำใหเห็นมุมมองของนักวิชาการในประเทศไทยที่อธิบาย
ความหมายของความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยไวคอนขางสอดคลองกัน โดยใหความสำคัญกับ
ความรูสึกของสมาชิกในองคกรที่เปนไปในทางที่ดี แสดงออกมาในรูปของการกระทำตนใหเปนประโยชนตอ
องคกร มีความเชื ่อมั ่นอยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจที ่จะทุ มเทและมี 
ความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร รวมถึงมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิก 
ในองคกร (นารีรัตน บุญมั่ง, 2560; วนัสนันท รุจาจรัสวงศ, 2559) ถึงแมงานวิจัยที่ผานมาจะครอบคลุม
องคประกอบขางตนครบถวน แตยังพบงานวิจัยที ่ศึกษาตัวบงชี ้ของความผูกพันองคกรของอาจารยใน 
ประเทศไทยอยูนอย ซึ่งสวนใหญจะเปนการศึกษาระดับความผูกพันองคกร การศึกษาปจจัยที ่สงผลตอ 
ความผูกพันองคกร และการศึกษาความสัมพันธของความผูกพันองคกรกับตัวแปรอื ่น ๆ ประกอบกับ 
การเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายและบริหาร มหาวิทยาลัยของรัฐหลายแหงปรับเปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัย 
ในกำกับของรัฐ สงผลใหโครงสรางการบริหาร งานวิชาการ และสวัสดิการเปลี่ยนไป นอกจากนี้ ปจจัยดาน
คาตอบแทนและเสนทางความกาวหนาในอาชีพ ระบบเงินเดือนและการเลื่อนตำแหนงอาจยังไมตอบโจทย  
ทำใหบางคนรู สึกไมมั ่นคงในอาชีพ รวมทั ้งความคาดหวังจากสังคมและผู เร ียน อาจารยตองเผชิญกับ 
ความคาดหวังสูง ท้ังดานคุณภาพการสอนและการวิจัย ซ่ึงอาจสงผลตอความรูสึกภายในของอาจารยตอองคกร 
จึงจำเปนตองมีการศึกษาในเรื่องนี้  

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ความผูกพันองคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบ  
6 ตัวบงชี้ ไดแก องคประกอบที่ 1 คือ การยอมรับเปาหมายขององคกร แบงเปน 2 ตัวบงชี้ คือ การยอมรับ 
และปฏิบัติตาม และความศรัทธาและเชื่อม่ันตอองคกร องคประกอบท่ี 2 คือ ความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน แบงเปน 2 ตัวบงชี้ คือ ความเสียสละ และความมุงมั่นทุมเท และองคประกอบท่ี 
3 คือ ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร แบงเปน 2 ตัวบงชี้ คือ ความรักองคกร และการเปน
สวนหนึ่งขององคกร งานวิจัยนี้มีจุดมุงหมายในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวัดความผูกพันองคกร 
ของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐดังกลาว โดยใชแนวทางในการกำหนดนิยามจากผลการสังเคราะหนิยาม 
เชิงทฤษฎีรวมกับผลการศึกษางานวิจัยที่มีการวัดความผูกพันองคกรทั้งในระดับองคประกอบและตัวบงชี้  
ผลการศึกษาที่ไดจะนำไปสูขอสรุปเชิงการวัดและระบุคุณลักษณะสำคัญของความผูกพันองคกร ที่สามารถ
นำไปใชในการศึกษาคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานของสถาบันและวางแนวทางในการสรางความผูกพันองคกร 
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐที่นับเปนทรัพยากรที่สำคัญใน 
การดำเนินงานของมหาวิทยาลัยในบรรลุเปาหมายขององคกร 

ความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัย มีนักวิชาการและนักวิจัยไดทำการศึกษาเกี ่ยวกับ 
ความผูกพันองคกรที่องคประกอบที่สอดคลองกันและไมสอดคลองกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดทำการสังเคราะห
งานวิจัย ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ (ตาราง 1) เพื่อกำหนดเปนโมเดลการวัดความผูกพัน
องคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐของประเทศไทย ประกอบดวย 3 องคประกอบ วัดจาก 6 ตัวบงชี้ ไดแก  
1) การยอมรับเปาหมายขององคกร (2 ตัวบงชี ้) 2) ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที ่ ใน 
การปฏิบัติงาน (2 ตัวบงชี้) และ 3) ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร (2 ตัวบงชี้) ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีของ Porter and Steers (1973) (ภาพ 1) โดยคาดวา ผลการวิจัยจะแสดงใหเห็นความสอดคลอง
ของโมเดลสมมติฐานดังกลาวกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ตาราง 1  
โมเดลการศึกษาองคประกอบและตัวบงช้ีของความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 

องคประกอบ/ตัวบงชี ้ แหลงขอมลู 
1. การยอมรับเปาหมายขององคกร ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 

พิมลพรรณ แซเหลี่ยว และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) 

1.1 การยอมรับและปฏิบัติตาม ธีรเดช จันทามี (2555) สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) 
อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) 

1.2 ความศรัทธาและเช่ือมั่นตอองคกร นารีรัตน บุญมั่ง (2560) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
2. ความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 
พิมลพรรณ แซเหลี่ยว และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551) 

2.1 ความเสียสละ ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 
พิมลพรรณ แซเหลี่ยว และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) อาทิตติยา  ดวงสุวรรณ (2551) 

2.2 ความมุงมั่นทุมเท ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) พิมลพรรณ แซเหลี่ยว 
และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556) สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) 

3. ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ขององคกร 

ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 
พิมลพรรณ แซเหลี่ยว และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) 

3.1 ความรักองคกร ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 
ศิรัส ยศปญญา (2556) อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) 

3.2 การเปนสวนหน่ึงขององคกร   ธีรเดช จันทามี (2555) นารีรัตน บุญมั่ง (2560) 
พิมลพรรณ แซเหลี่ยว และคณะ (2559) ศิรัส ยศปญญา (2556)  
สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554) อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) 

 
ภาพ 1  
กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วัตถุประสงค 
เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 

 
วิธีการวิจัย    
 1. ประชากรและตัวอยาง 

การวิจัยนี ้ทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากอาจารยประจำมหาวิทยาลัยของรัฐสังกัดกระทรวง 
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ทั้งนี้จะตองไมเปนอาจารยมหาวิทยาลัยสงฆและวิทยาลัย
ชุมชน โดยมีจำนวนอาจารยที่รายงานในฐานขอมูลของกระทรวงการอุดมศึกษา วิจัย วิทยาศาสตรและ
นวัตกรรม จำนวน 58,174 คน (กระทรวงการอุดมศึกษา ว ิทยาศาสตร ว ิจ ัยและนวัตกรรม, 2563)  
โดยการกำหนดขนาดตัวอยางจากสัดสวนของจำนวนตัวอยางตอตัวแปรสังเกตไดในโมเดลสมมุติฐาน  
โดยอาศัยกฎแหงความชัดเจน ที ่สามารถกำหนดจำนวนตัวอยาง 20 คน ตอคาพารามิเตอรอิสระ 1 ตัว  
(สุนทรพจน ดำรงคพาณิช, 2563) ซึ่งการวิจัยนี้มีคาพารามิเตอรอิสระทั้งหมด 21 คา ทำใหควรใชตัวอยาง 
ในการวิจัยนี้อยางนอย 420 คน ซึ่งการรวบรวมขอมูลไดเกินกวาจำนวนที่ประมาณการไวประมาณสองเทา 
ไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (multi-stage random sampling) ซึ่งแบงเปนอาจารยมหาวิทยาลัยของ
รัฐ 410 คน และมหาวิทยาลัยในกำกับ 410 คน รวมไดจำนวนตัวอยางการวิจัยท้ังหมด 820 คน  
 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามความผูกพันองคกร ขึ้นมาจากการศึกษาทฤษฎีของ David (1994) 
Porter et al. (1974) และ Steers (1977) มีลักษณะการตอบแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวย
ขอคำถามจำนวน 18 ขอ โดยมีองคประกอบในการวัด จำนวน 3 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1  
การยอมรับเปาหมายขององคกร หมายถึง ความรูสึกมั่นใจ ภาคภูมิใจ ยินยอมและเห็นดวยกับเปาความสำเร็จ 
คานิยม และวัฒนธรรมขององคกร การปรับตัวใหพรอมกับการพัฒนาองคกรใหมีความกาวหนา มีขอบเขต 
การวัดจำนวน 2 ดาน ไดแก 1) การยอมรับและปฏิบัติตาม จำนวน 3 ขอ และ 2) ความศรัทธาและเชื่อมั่นตอ
องคกร จำนวน 3 ขอ รวมจำนวน 6 ขอ องคประกอบที่ 2 ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ี 
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง สมาชิกในองคกรมีความตั้งใจที่จะเสียสละและทุมเทความรู ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานในองคกรอยางมาก โดยมุงหวังใหงานที่ปฏิบัติประสบความสำเร็จ มีขอบเขตการวัดจำนวน 
2 ดาน ไดแก 1) ความเสียสละ จำนวน 3 ขอ และ 2) ความมุงมั่นทุมเท จำนวน 3 ขอ รวมจำนวน 6 ขอ และ
องคประกอบที่ 3 ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง บุคลากรมีความตองการใน 
การเปนสมาชิกขององคกรตอไป ยึดม่ันศรัทธาในองคกรและตองการท่ีจะคงอยูกับองคกร โดยไมคิดจะเปลี่ยน 
ยาย หรือโอนไปทำงานที่อื่น โดยมีความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีขอบเขตการวัดจำนวน 2 ดาน 
ไดแก 1) ความรักองคกร จำนวน 3 ขอ และ 2) การเปนสวนหนึ่งขององคกร จำนวน 3 ขอ รวมจำนวน 6 ขอ 
จัดเปนชุดคำถามท่ีใชในการพิสูจนความตรงของโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือโดยการตรวจสอบความเที ่ยงตรงทางดานเนื ้อหา และ 
ความสอดคลองของขอคำถามกับนิยามศัพทเฉพาะท่ีกำหนดไวในงานวิจัย รวมถึงความถูกตองของการใชภาษา
และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม โดยผูเชี่ยวชาญจำนวน 5 คน พิจารณาจากคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Item Objective Congruence : IOC) พบวา คา IOC ของขอคำถาม มีค าอย ู  ในช วง 0.8-1.0 และนำ
ขอเสนอแนะของผู เชี ่ยวชาญมาปรับปรุงแกไขเพื ่อความชัดเจนของภาษาที ่ใชในการสื ่อสาร แลวจึงนำ
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try–out) กับอาจารยมหาวิทยาลัยที่ไมใชตัวอยางจำนวน  
100 คน พบวา คาอำนาจท้ังฉบับจำแนกตามวิธีการ Item-Total Correlation (rxy) มีคาระหวาง 0.582-0.797  
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และการหาอำนาจจําแนกโดยใชสถิติ t-test โดยแบงกลุมสูงและกลุมต่ำออกเปนกลุมละ 27% ของแตละ
องคประกอบและทั้งฉบับ (น้ำผึ ้ง อินทะเนตร, 2561) จากการหาอำนาจจําแนกพบความแตกตางอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ระหวางกลุมสูงและกลุมต่ำ (t = 16.658) สวนคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbarch’ alpha) มีคาเทากับ 0.954  โดยมีผล 
การวิเคราะหความตรง อำนาจจำแนก และความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความผูกพันองคกรรายองคประกอบ 
(ตาราง 2) ซึ่งผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งฉบับและรายองคประกอบ
ผานเกณฑและมีคุณภาพท่ีจะนำไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
ตาราง 2  
ผลการวิเคราะหความตรง อำนาจจำแนก และความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความผูกพันองคกร 

องคประกอบ (n = 100) IOC Rxy t-test min-max reliability 
1. การยอมรับเปาหมายขององคกร 0.8-1.0 .710-.783 15.557** 2.50-5.00 .912 
2. ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงาน 

0.8-1.0 .680-.833 16.680** 2.50-5.00 .909 

3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร 1.0 .652-.782 16.837** 2.67-5.00 .895 
รวมท้ังฉบับ 0.8-1.0 .582-.797 16.658** 2.78-5.00 .954 

หมายเหต ุ: มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

หลังจากผูวิจัยไดผลการรับรองดานจริยธรรมการวิจัยในคนแลวจึงดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
จากตัวอยาง โดยผูวิจัยดำเนินการติดตอทำหนังสือขอความรวมมือในการทำวิจัยจากคณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม และดำเนินการขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากอาจารยมหาวิทยาลัยไปยังผูบริหาร
ของแตละสถาบัน ติดตามขอมูลทางโทรศัพทจากนั้นดำเนินการเก็บขอมูลกับมหาวิทยาลัยตาง ๆ จนไดขอมูล 
ที่ครบถวน จากนั้นทำการตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของขอมูลในการตอบกลับแบบสอบถามทั้งหมด  
820 ฉบับ แลวจึงนำไปวิเคราะหผลตอไป 

การพิทักษสิทธิ์ของตัวอยาง การวิจัยนี้ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม เลขที ่ CMUREC No. 64/187 ผู ว ิจัยรักษาความลับของตัวอยางและชี ้แจงเรื ่อง 
การพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษร โดยตัวอยางสามารถยุติการใหขอมูลไดตลอดเวลาหากไมสะดวก
หรือไมสบายใจในการตอบคำถาม รวมทั้งขอมูลทั้งหมดในแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับซึ่งจะถูก
ทำลายเมื่อสิ้นสุดการวิจัย การวิเคราะหขอมูลและรายงานผลทั้งหมดเปนภาพรวมที่ไมสามารถเชื่อมโยง 
ตัวบุคคล หนวยงานหรือองคกร 
 4. การวิเคราะหขอมูล   

4.1 ผูวิจัยวิเคราะหหาคาเฉลี่ยของขอมูลท่ีวัดองคประกอบเดียวกัน 
4.2 วิเคราะหลักษณะการกระจายดวยสถิติเชิงบรรยาย และพิจารณาความสัมพันธระหวาง

องคประกอบดวยการคำนวณสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient: rxy) ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยเมทริกซสหสัมพันธ หาคา Kaiser-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy (KMO) ซึ่งใชในการประเมินความเหมาะสมของขอมูล เพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมในการวิเคราะหองคประกอบ 

4.3 วิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) ของโมเดลสมมติฐาน ดวย 
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับขั ้นที ่สอง (second-order confirmatory factor 
analysis: 2nd CFA) โดยโปรแกรม Mplus (Byrne, 2012) สำหรับการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืน 
ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาความสอดคลองระหวางโมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 

คาความตรงดังกลาวใชการพิจารณากลุ มคาสถิติที ่บ งบอกความสอดคลองระหวางขอมูล 
เชิงประจักษกับโมเดลสมมุติฐาน ที่เรียกวา goodness of fit statistics ประกอบดวย คาสถิติไคสแควร ที่คา 
p แสดงผลวา ไมมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 คาสถิติไคสแควรสัมพันธ (relative chi-square) หรือ
สัดสวนระหวางคาสถิติไคสแควรและองศาอิสระ (degree of freedom) ซึ่งควรมีคาไมเกิน 2 นอกจากนี้  
ยังพิจารณาดัชน ีว ัดระดับความกลมกลืนเปร ียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) และคาด ัชนี 
วัดความสอดคลองเปรียบเทียบ (Tucker-Lewis Index: TLI) ควรมีคามากกวา 0.95 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ย
กำลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) และคาดัชนี
รากของค าเฉล ี ่ยกำล ังสองของการประมาณคาความคลาดเคล ื ่อน (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) ควรมีคานอยกวา 0.05 (สุนทรพจน ดำรงคพานิช, 2563) ท้ังนี้ ใชวิธีการประมาณ
คาพารามิเตอรดวย maximum likelihood เนื่องจาก พบวา การกระจายของขอมูลโดยรวมมีการแจกแจง
แบบโคงปกติ (normal distribution) โดยพิจารณาจากคาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) 
ซ่ึงมีคาอยูในชวง -2 ถึง +2 แสดงวาการกระจายของขอมูลมีแนวโนมเปนโคงปกติ (Kim, 2013) 

 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหและสังเคราะหตัวบงชี้ความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐจากเอกสาร
งานวิจัยและทฤษฎี ตลอดจนการนำเสนอตัวบงชี้กับผูเชี่ยวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม พบวา โมเดล 
การวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบดวย 3 องคประกอบ 6 ตัวบงชี ้ ไดแก  
การยอมรับเปาหมายขององคกร 2 บงชี้ ความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  
2 ตัวบงชี้ และความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร 2 ตัวบงชี้ เมื่อทำการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
อาจารยมหาวิทยาลัยรัฐจำนวน 820 ตัวอยาง มีผลการศึกษา ดังนี ้

การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยเมทริกซสหสัมพันธขององคประกอบทั้งหมดไมเปน
เมทริกซเอกลักษณ (Bartlett’s test: = 2096.298, df = 15, p < .001) แสดงวา เมทริกซสหสัมพันธระหวาง
ขอคำถามแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสำคัญ คือ ตัวแปรตามในการวิเคราะหขอม ูลมี
ความสัมพันธกันเพียงพอที่จะใชสถิติวิเคราะหดวยการวิเคราะหองคประกอบ สำหรับคา KMO ซึ่งใชใน 
การประเมินความเหมาะสมของขอมูล มีคาเทากับ 0.868 แสดงวา ขอมูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห
องคประกอบ โดยผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท้ังหมดมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู และเปนความสัมพันธทางบวกทั้งหมด โดยมีขนาดความสัมพันธ
ทางบวกอยู ระหวาง 0.453 ถึง 0.652 แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดนั ้นมีความสัมพันธในระดับต่ำถึงระดับ 
ปานกลาง (ตาราง 3)  
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ตาราง 3  
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตุไดในโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 

 GOAL1 GOAL2 EFFO1 EFFO2 MEMB1 MEMB2 

GOAL1 1.000      
GOAL2 .560** 1.000     
EFFO1 .481** .540** 1.000    

EFFO2 .453** .537** .581** 1.000   
MEMB1 .474** .559** .465** .485** 1.000  
MEMB2 .543** .513** .475** .518** .652** 1.000 

Mean 4.336 4.340 4.269 4.393 4.222 4.262 

SD 0.503 0.561 0.601 0.469 0.606 0.541 
Skewness -0.503 -0.414 -0.663 -0.412 -0.701 -0.508 
Kurtosis 0.202 -0.429 0.994 -0.305 0.862 0.437 

Bartlett’s test x2 = 2096.298, df = 15, p<0.001, KMO = .868 

หมายเหต ุ: **มีนัยสำคญัทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 
 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับขั้นที่สอง พบวา โมเดลการวัดความผูกพันองคกร 
ของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐตามโครงสรางขององคประกอบ และตัวบงชี้ตามสมมติฐานเริ่มตนกอนการปรับ
โมเดลมีคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนี้ x2 = 27.989, df = 6, p = 0.0001,  
CFI = 0.989, TLI = 0.974, RMSER = 0.067, SRMR = 0.015 ซ ึ ่ งม ีบางด ัชน ีท ี ่ ไม ผ  านการพ ิจารณา 
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หลังจากการปรับโมเดล 1 ครั ้ง ไดคาดัชนีในการพิจารณาความ 
สอดคลองกลมกลืน ดังนี้ x2 = 8.212, df = 5, p = 0.1449, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSER = 0.028,  
SRMR = 0.009 (ตาราง 4) เมื่อพิจารณากอนการปรับโมเดล คาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของตัวแปรกับ
ขอมูลเชิงประจักษของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัย
รัฐ พบวา ยังมีคาที่ไมผานเกณฑ แตเมื่อปรับแกโมเดลแลวปรากฏวา ทุกดัชนีผานเกณฑที่กำหนด จึงแสดงให
เห็นวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันที่กำหนดมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษและสามารถใหการ
ยอมรับได 
 
ตาราง 4  
คาดัชนีการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 

ดัชน ี เกณฑการพิจารณา 
กอนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล 

คา การพิจารณา คา การพิจารณา 
Chi-Square ไมมีนัยสำคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .05 
 x 2= 27.989 
p = 0.0001 

ไมผาน   x 2= 8.212 
p = 0.1449 

ผาน 

Relative Chi-Square ไมเกิน 2 4.66 ไมผาน 1.64 ผาน 
RMSEA < 0.05 0.067 ไมผาน 0.028 ผาน 
CFI > 0.95 0.989 ผาน 0.998 ผาน 
TLI > 0.95 0.974 ผาน 0.995 ผาน 
SRMR < 0.05 0.015 ผาน 0.009 ผาน 
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ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับขั ้นที ่สองของโมเดลการวัดความผูกพันองคกร 
ของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ผลการประมาณคาพารามิเตอรตาง ๆ สำหรับองคประกอบลำดับ 
ขั้นที่ 1 ในภาพรวม พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวในทุกองคประกอบมีน้ำหนักองคประกอบแตกตางจากศูนยอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ทุกตัวบงชี ้ และเมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา องคประกอบที่ 1 
การยอมรับเปาหมายขององคกร (GOAL) มีน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน (STDYX) ของตัวบงชี้
การยอมรับและปฏิบัติตาม (GOAL1) เทากับ 0.702 และตัวบงชี้ความศรัทธาและเชื่อมั่นตอองคกร (GOAL2) 
เทากับ 0.803 มีความเชื่อมั่น 0.492 และ 0.645 ตามลำดับ องคประกอบที่ 2 ความเต็มใจและใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้ความเสียสละ 
(EFFO1) เทากับ 0.914 และตัวบงชี้ความมุงมั่นทุมเท (EFFO2) เทากับ 0.732 มีความเชื่อมั่น 0.571 และ 
0.592 ตามลำดับ และองคประกอบที ่ 3 ความปรารถนาที ่จะคงอยู เปนสมาชิกขององคกร มีน้ำหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้ความรักองคกร (MEMB1) เทากับ 0.816 และตัวบงชี้การเปน
สวนหนึ่งขององคกร (MEMB2) เทากับ 0.868 มีความเชื่อม่ัน 0.598 และ 0.709 ตามลำดับ 

ในสวนของผลการประมาณคาน้ำหนักสำหรับองคประกอบในลำดับขั้นที่ 2 พบวา ทุกองคประกอบ 
มีคาน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานในระดับสูง โดยองคประกอบการยอมรับเปาหมายขององคกร 
มีคาน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานสูงที่สุด (1.000, R2 = 1.000) รองลงมาเปนองคประกอบ
ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร (0.900, R2 = 0.810) และองคประกอบความเต็มใจและใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน (0.874, R2 = 0.764) ตามลำดับ รายละเอียดผลการประมาณคา
(ตาราง 5) และผลการวิเคราะหโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ (ภาพ 2)  

 
ตาราง 5  
ผลการประมาณคาองคประกอบเชิงยืนยันอันดับข้ันท่ีสองของโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ 

องคประกอบ ตัวบงชี ้ b β S.E. Z-value p-value R2 

ลำดับข้ันท่ี 1 (first order) 
GOAL GOAL1 1.000 0.702 0.022 32.196 <0.001 0.492 

 GOAL2 1.277 0.803 0.020 40.160 <0.001 0.645 
EFFO EFFO1 1.000 0.756 0.021 35.457 <0.001 0.571 

 EFFO2 0.795 0.769 0.021 36.597 <0.001 0.592 
MEMB MEMB1 1.000 0.774 0.020 39.431 <0.001 0.598 

 MEMB2 0.971 0.842 0.018 45.641 <0.001 0.709 
ลำดับข้ันท่ี 2 (second order) 

ENGAGE GOAL 1.000 1.000 0.022 41.313 <0.001 1.000 
 EFFO 1.124 0.874 0.026 32.972 <0.001 0.764 
 MEMB 1.195 0.900 0.023 41.449 <0.001 0.810 
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ภาพ 2  
ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 

 
 
x2 = 8.212, df = 5, p= 0.1449, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSER = 0.028, SRMR = 0.009 
หมายเหต ุ: p <.001 

 
อภิปรายผล  

การวิเคราะหและตรวจสอบโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ ผลการวิจัย 
พบวา คาสถิติจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด โดยองคประกอบทั้ง 3 องคประกอบ 
และตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวบงชี้ ของโมเดลการวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐนั้นมีนัยสำคัญ 
ทั้ง 3 องคประกอบและมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยสามารถใชเปนตัวแทนใน 
การอธิบายโครงสรางสำหรับการวัดความผูกพนัองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐไดทุกองคประกอบ รวมถึง 
ตัวบงชี้ท้ัง 6 ตัวบงชี้ในโมเดล สามารถใชเปนตัวแทนในการวัดแตละองคประกอบไดครบถวนทุกตัวเชนกัน  

การสังเคราะหองคประกอบและตัวบงชี้ของโมเดลการวัดความผูกพันองคกร ทฤษฎีและงานวิจัย 
ที่เกี ่ยวของ รวมถึงขอเสนอแนะจากผู เชี ่ยวชาญทางดานการวิจัยพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตรมี 
ความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันวา การนิยามความหมาย การออกแบบการวัดแตละตัวบงชี้ และ 
การออกแบบขอคำถามในการวัด ทำใหตัวบงชี้แตละตัวมีคุณภาพมากพอสำหรับการวัดความผูกพันองคกรได
เหมาะสม ครอบคลุมกับลักษณะของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ องคประกอบและตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้น รวมไปถึง
ขอคำถามที่เปนรูปธรรม สามารถใชศึกษาพฤติกรรมความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐไดชัดเจน
และทำใหเกิดประโยชนในการสงเสริมความผูกพันใหกับผู ปฏิบัติงานของสถาบัน กอใหเกิดผลดีตอ 
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพได 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันท่ีไดท้ัง 3 องคประกอบนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Allen and 
Meyer (1990) และ Meyer, et al. (1993) ที่ศึกษาความผูกพันตอองคกร โดยพิจารณาวา ความผูกพันตอ
องคกรนั้นแสดงออกมาในลักษณะความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกความรักที่มีตอองคกร (affective 
commitment) ที่เปนความรูสึกของบุคคลที่ยึดติดกับการปฏิบัติงาน มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร 
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และมีเปาหมายการทำงานสวนบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เปนเหตุใหบุคคลนั้นปรารถนาที่จะ
ทำงานอยูกับองคกรตอไป ซ่ึงพนักงานท่ีมีความตองการทางจิตใจสูงจะคงอยูกับองคกรดวยเหตุผลวา “ตองการ
ที่จะอยู (want to)” (พิมพกมล จักรานุกุล และคณะ, 2560) โดยองคประกอบดานการยอมรับเปาหมายของ
องคกร มีน้ำหนักองคประกอบสูงท่ีสุด รองลงมาเปนดานความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร และ
ดานความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ตามลำดับ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาใน
ครั้งนี ้ที ่พบวา องคประกอบดานการยอมรับเปาหมายขององคกรมีคาน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนน
มาตรฐานสูงที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคลองกับทฤษฎีการตั ้งเปาหมายของ Locke et al. (1981) (Locke's 
goal-setting theory) ที่พบวา ปจจัยสำคัญที่จะทำใหทุกคนสามารถทำงานรวมกันไดดี คือ การมีเปาหมาย
รวมกัน ไมวาจะเปนกลุม หรือองคกรใด การกำหนดเปาหมายที่ดีเปนเรื่องสำคัญอยางมาก และยังชวยเพ่ิม
แรงจูงใจใหกับสมาชิกดวย หากทีมมีการกำหนดเปาหมายที่ดีแลวก็นับวาเปนการเริ่มตนการทำงานไดอยาง
ยอดเยี่ยม ซึ่งจะนำไปสูผลลัพธในการปฏิบัติงานที่ดี รวมทั้งสอดคลองกับการศึกษาของ สมรรถพงศ ขจรมณี 
(2558) ที่พบวา การกำหนดเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทำงานอยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติ 
 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช  
1. ขอคนพบความสำคัญขององคประกอบความผูกพันองคกรทั ้ง 3 องคประกอบนั้นไดพิส ูจน 

การเรียงลำดับความสำคัญของแตละองคประกอบไวแลว การนำองคประกอบของความผูกพันองคกรไปใชอาจ
พิจารณาเลือกองคประกอบที่มีน้ำหนักความสำคัญมากที่สุดเปนอันดับแรกหรือสามารถนำทุกองคประกอบไป
ใชในการพัฒนาความผูกพันองคกรในกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐได 

2. แบบวัดความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ ไดรับการพิสูจนแลววา มีความเหมาะสม 
สามารถนำไปใชในการประเมินความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐในสถาบันตาง ๆ ได ซึ่งผล 
ท่ีไดจากการประเมินจะเปนขอมูลสำคัญในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันได 

3. ผ ู บร ิหารมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอยางยิ ่งผ ู บร ิหารทางดานการจัดการทรัพยากรบุคคล 
ของมหาวิทยาลัย สามารถนำองคประกอบของความผูกพันองคกรนี้ไปใชในการแนวทางในการประเมินความ
ผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจนำไปสูการวางแนวทางการจัดกิจกรรมการพัฒนาความผูกพัน
องคกรใหกับอาจารยในสังกัด ซึ่งนับวาเปนบุคคลสำคัญที่จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสูการบรรลุเปาหมาย
ขององคกรไดเปนอยางดี  

ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 
1. เพื่อใหเกิดความชัดเจนของสาเหตุที่มีผลตอความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ ควรมี

การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ เพราะนอกจาก
ความรูสึกท่ีเปนปจจัยภายในตัวบุคคลแลว ยังมีปจจัยแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรดวย เชน 
ประเภทของมหาวิทยาลัย บรรยากาศในการทำงาน เปนตน ซ่ึงการทำการศึกษาดังกลาว จะทำใหเขาใจปจจัย
ที่สงผลตอความผูกพันองคกรไดลุมลึกมากขึ้น รวมไปถึงสามารถนำไปใชในการวางแผนแนวทางการพัฒนา
ความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐไดชัดเจนมากข้ึน 

2. นำผลการวิเคราะหองคประกอบไปใชในการศึกษาในรูปแบบอื่น ๆ เชน การศึกษาในรูปแบบ 
การวิจัยเชิงทดลอง โดยพัฒนารูปแบบหรือโปรแกรมที่พัฒนาความผูกพันองคกร หรือการศึกษาเชิงลึกดวย 
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การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อทำความเขาใจเชิงลึกในมิติของความผูกพันองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐได
ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
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