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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง ทางออม และโดยรวมของภาวะผูนํา การ

จัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการนวัตกรรมท่ีมีตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครผานความพึงพอใจในการทํางาน และพัฒนาแบบจําลองเชิง

โครงสราง (LHIJ-C Model) ของบุพปจจัยดังกลาว กลุ มตัวอยางคือบุคลากรสายวิชาการจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 5 แหง จํานวน 300 คน โดยขนาดตัวอยางดังกลาว

สอดคลองกับเกณฑที่แนะนําสําหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางที่มีตัวแปรสังเกตได 15 ตัว 

และเครื่องมือวิจัยมีคาความเชื่อมั่นจากการทดสอบนํารอง (n = 50) ระหวาง 0.842–0.951 วิเคราะห

ขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) และแบบจําลองสมการโครงสราง (SEM) ดวย

โปรแกรม AMOS โมเดลการวัดหลังปรับปรุง (χ² = 178.377, df = 66, χ²/df = 2.702, RMSEA = 

0.075) และโมเดลโครงสราง (χ² = 191.185, df = 70, χ²/df = 2.731, RMSEA = 0.076) ผานเกณฑ

ความสอดคลอง (GFI, NFI, IFI, CFI > 0.90) ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติฐานทั้ง 7 ขอ โดย LES, 

HRM และ INM มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ JOS (β = .241, .497, .294; R² = .49) และมีอิทธิพลท้ัง

ทางตรงและทางออมผาน JOS ตอ ORC (อิทธิพลรวม = .400, .389, .406) ขณะที่ JOS มีอิทธิพล

ทางตรงตอ ORC (β = .200; R² = .63) โดยทําหนาที่เปนตัวแปรสงผานบางสวนมิใชตัวแปรสงผาน
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สมบูรณ งานวิจัยนี้นําเสนอแบบจําลอง LHIJ-C Model ซ่ึงเติมเต็มชองวางเชิงบริบท เชิงบูรณาการ และ

เชิงกลไกของวรรณกรรม พรอมขอเสนอแนะเชิงบริหารท่ีเชื่อมโยงกับขนาดอิทธิพลของแตละปจจัย 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนํา, การจัดการทรัพยากรมนุษย, การจัดการนวัตกรรม, ความพึงพอใจในการทํางาน, 

ความผูกพันตอองคกร 

 

Abstract 

This study aimed to examine the direct, indirect, and total effects of leadership, 

human resource management, and innovation management on organizational 

commitment among academic personnel at Rajabhat Universities in Bangkok through 

job satisfaction, and to develop a structural model (LHIJ-C Model) of these antecedents. 

The sample consisted of 300 academic personnel from five Rajabhat Universities in 

Bangkok. This sample size was consistent with the recommended criteria for structural 

equation modeling involving 15 observed variables. The research instrument 

demonstrated reliability coefficients from a pilot test (n = 50) ranging from 0.842 to 

0.951. Data were analyzed using confirmatory factor analysis (CFA) and structural 

equation modeling (SEM) with AMOS. The modified measurement model (χ² = 178.377, 

df = 66, χ²/df = 2.702, RMSEA = 0.075) and the structural model (χ² = 191.185, df = 70, 

χ²/df = 2.731, RMSEA = 0.076) met the model fit criteria (GFI, NFI, IFI, CFI > 0.90). The 

results supported all seven hypotheses. LES, HRM, and INM had positive direct effects 

on JOS (β = .241, .497, .294; R² = .49) and exerted both direct and indirect effects 

through JOS on ORC (total effects = .400, .389, .406). Meanwhile, JOS had a direct effect 

on ORC (β = .200; R² = .63) and served as a partial mediator rather than a full mediator. 

This study proposes the LHIJ-C Model, which addresses contextual, integrative, and 

mechanism-related gaps in the literature, together with managerial recommendations 

linked to the effect size of each factor. 

 

Keywords: Leadership, Human Resource Management, Innovation Management, Job 

Satisfaction, Organizational Commitment 
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 ความผูกพันตอองคกร (organizational commitment) ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวา

เปนทรัพยากรเชิงนามธรรมที่มีความสําคัญเชิงยุทธศาสตร เพราะสะทอนถึงระดับที่บุคลากรตั้งใจทุมเท 

อยู กับองคกรในระยะยาว และปรับพฤติกรรมใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร ในองคกรท่ี

ขับเคลื่อนดวยความรู เชน มหาวิทยาลัย ความผูกพันยิ่งมีความสําคัญมากข้ึน เนื่องจากภารกิจหลักดาน

การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการของอาจารยมักตองอาศัยแรงจูงใจภายในและความเต็มใจทํา

เกินกวาหนาที่มากกวาการทํางานตามคําสั่งหรือขอกําหนดเชิงตําแหนง องคกรที่ตองการยกระดับ

ประสิทธิผลและความตอเนื่องของการดําเนินงานจึงจําเปนตองเสริมสรางความรูสึกยึดมั่นผูกพันของ

บุคลากรอยางจริงจัง และความผูกพันยังเชื่อมโยงกับรูปแบบแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมขององคกร (Demircioglu, 2020; Bos-Nehles, Renkema, & Janssen, 2017; Tabouli, 

Habtoor, & Nashief, 2016; Yuan et al., 2022) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาทองถ่ิน โดยมี

พันธกิจตามกฎหมายในการผลิตบัณฑิต พัฒนาชุมชน สืบสานศิลปวัฒนธรรม และสรางงานวิจัยที่ตอบ

โจทยพ้ืนท่ี (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2564) ขณะเดียวกันบริบทนโยบายระดับชาติยังผลักดัน

ใหมหาวิทยาลัยตองตอบสนองตอระบบตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (KPIs) ที่กํากับโดยหนวยงานดานการ

อุดมศึกษา ทําใหความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการมิใชเพียงประเด็นดานทรัพยากรมนษุย 

แตยังเปนประเด็นดานธรรมาภิบาลและการบริหารผลสัมฤทธิ ์ของมหาวิทยาลัยดวย บริบทของ

กรุงเทพมหานครยิ่งทําใหประเด็นนี้มีความทาทายชัดเจนขึ้น เนื่องจากเปนพื้นที่ที่มีมหาวิทยาลัยตั้งอยู

หนาแนนท่ีสุดของประเทศและมีการแขงขันดานตลาดแรงงานสูง บุคลากรสายวิชาการจึงมีทางเลือกและ

ความคลองตัวในการโยกยายมากกวาพื้นที่อื่น ซึ่งหากปลอยใหระดับความผูกพันตอองคกรลดตํ่าลงอาจ

นําไปสูปรากฏการณสมองไหลและบั่นทอนศักยภาพการแขงขันของสถาบันอุดมศึกษาในระยะยาว 

การเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการจึงควรมองแบบองครวมมากกวาอธิบาย

ดวยปจจัยเดียว งานวิจัยนี้จึงศึกษาตัวแปรเชิงองคกรที่เปนที่ยอมรับในวรรณกรรมดานการบริหาร

องคการและการจัดการอุดมศึกษา 4 กลุม ไดแก ภาวะผูนํา ซึ่งเปนกลไกสรางความไววางใจและทิศทาง

องคกร (Yuan et al., 2022; Ystaas et al., 2023) การจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งสะทอนความเปน

ธรรม โอกาสกาวหนา และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Bos-Nehles et al., 2017; Tabouli et 

al., 2016) การจัดการนวัตกรรม ซ่ึงมีบทบาทเดนข้ึนในยุคท่ีมหาวิทยาลัยตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

ทางเทคโนโลยแีละความคาดหวังทางสังคม (Demircioglu, 2020) และความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึง

ทําหนาท่ีเปนกลไกเชิงทัศนคติท่ีเชื่อมโยงประสบการณการบริหารจัดการเขากับความผูกพันในระยะยาว 

(Suganda, 2025; Tama et al., 2023) 

แมวรรณกรรมท่ีผานมาไดยืนยันบทบาทของภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการ

นวัตกรรม และความพึงพอใจในการทํางานที่มีตอความผูกพันตอองคกรในบริบทที่หลากหลาย แตยัง
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ปรากฏ ชองวางเชิงบริบท (contextual gap) ท่ีสําคัญ กลาวคือ หลักฐานเชิงประจักษเก่ียวกับบุคลากร

สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครยังมีอยูอยางจํากัด ทั้งที่บริบทดังกลาวมี

ลักษณะเฉพาะจากการแขงขันในการดึงดูดและรักษาบุคลากรสายวิชาการ รวมถึงโอกาสในการโยกยาย

งานที่คอนขางสูงเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยราชภัฏในภูมิภาคอื่น ดังนั้น การนําผลการศึกษาจากองคกร

ประเภทอื ่นหร ือจากตางประเทศมาอธ ิบายโดยตรงอาจไมสามารถสะทอนพลว ัตเฉพาะของ

สถาบันอุดมศึกษากลุมนี้ไดอยางครบถวน 

นอกจากนี้ ยังมี ชองวางเชิงบูรณาการ (integrative gap) เนื่องจากงานวิจัยสวนใหญมักศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการนวัตกรรม ความพึงพอใจในการ

ทํางาน และความผูกพันตอองคกรแยกจากกัน หรือพิจารณาเพียงบางคูความสัมพันธ มากกวาการ

ทดสอบตัวแปรท้ังหาพรอมกันในแบบจําลองสมการโครงสรางเดียว สงผลใหยังขาดความชัดเจนวาปจจัย

ใดมีอิทธิพลสัมพัทธมากที่สุดเมื่อพิจารณารวมกัน ขณะเดียวกันยังมี ชองวางเชิงกลไก (mechanism 

gap) วาปจจัยดานภาวะผูนํา HRM และการจัดการนวัตกรรมสงผลตอความผูกพันตอองคกรโดยตรง 

หรือสงผานความพึงพอใจในการทํางานในฐานะกลไกเชิงทัศนคติดวย ความไมชัดเจนดังกลาวจํากัดการ

ออกแบบนโยบายดานบุคลากรใหตรงกับกลไกท่ีแทจริง 

เพ่ือเติมเต็มชองวางท้ังสามประการ งานวิจัยนี้จึงพัฒนาและทดสอบ LHIJ-C Model โดยบูรณา

การภาวะผูนํา (LES) การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) และการจัดการนวัตกรรม (INM) เปนปจจัย

ตนเหตุท่ีสงผลท้ังทางตรงและทางออมผานความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) ไปสูความผูกพันตอองคกร 

(ORC) ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร แบบจําลองดังกลาวจึงชวย

เติมเต็มชองวางเชิงบริบทดวยการศึกษาพื้นที่เฉพาะ เติมเต็มชองวางเชิงบูรณาการดวยการทดสอบตัว

แปรทั้งหาในโมเดลเดียว และเติมเต็มชองวางเชิงกลไกดวยการตรวจสอบบทบาทของ JOS ในฐานะตัว

แปรสงผานอยางเปนระบบ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

งานวิจัยนี้มุงศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต

กรุงเทพมหานครภายใตกรอบตัวแปรสําคัญดังกลาว และกําหนดวัตถุประสงคการวิจัย 3 ประการ ไดแก 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการนวัตกรรม ความพึงพอใจ

ในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง ทางออม และโดยรวมของภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนษุย 

และการจัดการนวัตกรรมท่ีมีตอความผูกพันตอองคกรผานความพึงพอใจในการทํางาน 
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3. เพื่อพัฒนาแบบจําลองเชิงโครงสราง (LHIJ-C Model) ของบุพปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

การทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานการวิจัย 

งานวิจัยนี้วางฐานทฤษฎีบนสี่แนวคิดท่ีเชื่อมโยงเปนหวงโซเชิงเหตุผล ไดแก (1) ภาวะผูนําแบบ

มีสวนรวมและเชิงเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู นําที่สื ่อสารวิสัยทัศนชัดเจนและกระจายอํานาจจะสรางความ

ไววางใจและความหมายในงาน (Yuan et al., 2022) (2) กรอบแนวคิด AMO (Ability–Motivation–

Opportunity) ซึ่งแนวปฏิบัติ HRM ที่เสริมความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสพรอมกันจะนําไปสู

ผลลัพธเชิงบวก (Bos-Nehles et al., 2017) (3) ระบบองคกรที่สนับสนุนนวัตกรรม ซึ่งการทดลองและ

ความปลอดภัยทางจิตวิทยาเสริมความรูสึกมีคุณคาในงาน (Nonaka & Takeuchi, 1995; Demircioglu, 

2020) และ (4) ความพึงพอใจในงานในฐานะกลไกเชิงทัศนคติที่เชื่อมประสบการณรายวันเขากับความ

ผูกพันซึ่งมั่นคงกวา (Allen & Meyer, 1990) ทฤษฎีทั้งสี่ถูกสังเคราะหเปนความสัมพันธเชิงสาเหตุ 5 

กลุมดังนี้ 

1. ภาวะผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

ภาวะผูนําในสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกเชิงสถาบันท่ีสงผลตอท้ังสภาพแวดลอมการทํางานและ

ความหมายของงานของอาจารย วรรณกรรมในบริบทที่หลากหลายชี้ไปในทิศทางเดียวกันวาผูนําท่ี

สื่อสารวิสัยทัศนชัดเจน เปดพื้นที่การมีสวนรวม และแสดงบทบาทเปนแบบอยางที่ดี ชวยเพิ่มความ

ไววางใจและความเปนธรรมที่รับรู ซึ่งสงผลทั้งตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรใน

ระยะยาว (Yuan et al., 2022; Ystaas et al., 2023; Jotabá, Fernandes, Gunkel, & Kraus, 2022) 

ขอมูลเชิงคุณภาพจากงานวิจัยฉบับเต็มสอดคลองกันวาผูบริหารที่เนนการมอบอํานาจและการสื่อสาร

สมํ ่าเสมอชวยลดความรู ส ึกโดดเดี ่ยวและเสริมสรางความเปนเจาของรวม โดยเฉพาะในบริบท

กรุงเทพมหานครที่บุคลากรมีทางเลือกโยกยายสูง การมีผูนําที่สรางความมั่นคงทางนโยบายและความ

ยุติธรรมในความกาวหนาทางวิชาชีพจึงยิ่งสําคัญ จึงตั้งสมมติฐานไดวา 

H1: ภาวะผู นํามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสาย

วิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

H2: ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

การจัดการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันเปลี่ยนผานจากบทบาทเชิงธุรการสูการเปนหุนสวนเชิงกล

ยุทธ กรอบแนวคิด AMO อธิบายวาแนวปฏิบัติ HRM ที่มีประสิทธิผลตองเสริมสรางสามแกนพรอมกัน 

คือ ความสามารถผานการฝกอบรมและสนับสนุนผลงานวิชาการ แรงจูงใจผานระบบรางวัลและการ
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ประเมินที่โปรงใส และโอกาสผานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Bos-Nehles et al., 2017) หลักฐาน

เชิงประจักษยืนยันวาแนวปฏิบัติดังกลาวเชื่อมโยงกับความพึงพอใจและความผูกพันในองคกรการศึกษา

และภาครัฐอยางตอเนื่อง (Tabouli et al., 2016; Abbas et al., 2025) สําหรับบุคลากรสายวิชาการ

ซึ ่งตองการอิสรภาพทางวิชาการควบคู ความมั ่นคงในอาชีพ ระบบ HRM ที ่เปนธรรม มีเสนทาง

ความกาวหนาชัดเจน และสนับสนุนงานวิจัย จึงทํางานใกลชิดกับประสบการณรายวันมากกวาปจจัยเชิง

วิสัยทัศนอยางภาวะผูนํา จึงตั้งสมมติฐานไดวา 

H3: การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของ

บุคลากรสายวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

H4: การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสายวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. การจัดการนวัตกรรมกับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

การจัดการนวัตกรรมมิใชเพียงการนําเทคโนโลยีใหมมาใช หากแตเปนการสรางระบบนิเวศท่ี

สงเสริมความคิดสรางสรรคและการเรียนรูตอเนื่อง (Nonaka & Takeuchi, 1995) ครอบคลุมสามมิติ 

คือ นวัตกรรมกระบวนการที่ลดความซับซอนของระบบราชการ นวัตกรรมเทคโนโลยีที่สนับสนุนการ

เรียนการสอนและวิจัย และนวัตกรรมองคกรที่สรางวัฒนธรรมเปดกวางตอการทดลอง วรรณกรรมชี้วา

เมื่อบุคลากรรับรูความปลอดภัยทางจิตวิทยาในการเสนอแนวคิดใหม จะเกิดความรูสึกมีคุณคาและเปน

เจาของตอทิศทางองคกร ซึ่งสงผลเชิงบวกตอทั้งความพึงพอใจและความผูกพัน (Demircioglu, 2020; 

Jotabá et al., 2022; Abbas et al., 2025) สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานครที่เผชิญ

การแขงขันและแรงกดดันดานดิจิทัล การจัดการนวัตกรรมจึงมีนัยเชิงอัตลักษณทางวิชาชีพที่ลึกซ้ึง 

เพราะเชื่อมโยงกับความสามารถในการผลิตองคความรูและงานวิจัยท่ีทันสมัย จึงตั้งสมมติฐานไดวา 

H5: การจัดการนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร

สายวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

H6: การจัดการนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย

วิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนภาวะทางอารมณเชิงบวกที่เกิดเมื่อบุคลากรประเมินวางาน

ตอบสนองความคาดหวังหรือคุณคาสวนบุคคลได ขณะที่แนวคิดปจจัยจูงใจในงานชี้วาปจจัยจูงใจ เชน 

ความสําเร็จ การยอมรับ และโอกาสเติบโต มีบทบาทโดยตรงตอความพึงพอใจ ในฐานะกลไกเชิงทัศนคติ 

ความพึงพอใจเชื ่อมประสบการณรายวันเขากับการตัดสินใจระยะยาว วรรณกรรมดานการศึกษา

สนับสนุนวาความพึงพอใจเชื่อมโยงกับความผูกพันของบุคลากรทางวิชาการอยางมีนัยสําคัญ (Ystaas et 

al., 2023; Suganda, 2025; Tama et al., 2023) เมื่อบุคลากรรูสึกดีตอเนื้องานและไดรับการยอมรับ 
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ยอมเกิดแรงจูงใจตอบแทนองคกรดวยความภักดีและความตั้งใจอยูรวมในระยะยาว สอดคลองกับ

องคประกอบเชิงอารมณของความผูกพันตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) จึงตั้งสมมติฐานได

วา 

H7: ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสายวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. กลไกเชิงบูรณาการและแบบจําลองเชิงโครงสราง 

เมื่อพิจารณาทั้งเจ็ดเสนทางรวมกัน วรรณกรรมชี้รูปแบบเชิงกลไกที่สอดคลองกันวาปจจัยดาน

การบริหาร (LES, HRM, INM) มิไดสงผลตอความผูกพันเพียงทางตรง แตอาจสงผลทางออมผานความ

พึงพอใจในงานในฐานะกลไกเชิงทัศนคติ (Suganda, 2025; Tama et al., 2023) การทดสอบทั้งสอง

เสนทางพรอมกันในโมเดลเดียวจึงตอบชองวางเชิงกลไก ขณะที่การเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลของท้ัง

สามปจจัยตอบชองวางเชิงบูรณาการ งานวิจัยนี้จึงกําหนดให LES, HRM และ INM เปนตัวแปรภายนอก

ที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงตอ ORC และทางออมผาน JOS ภายใตชื่อแบบจําลอง LHIJ-C Model ดังภาพท่ี 

1 

 
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย LHIJ-C Model 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

รูปท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดเชิงสาเหตุ LHIJ-C Model ซ่ึงกําหนดใหภาวะผูนํา (LES) การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย (HRM) และการจัดการนวัตกรรม (INM) เปนตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ในการทํางาน (JOS) และความผูกพันตอองคกร (ORC) โดยมีทั้งอิทธิพลทางตรงจาก LES, HRM และ 

INM ไปยัง ORC ตามสมมติฐาน H2, H4 และ H6 และอิทธิพลทางออมผาน JOS ซึ่ง LES, HRM และ 

INM สงผลตอ JOS ตามสมมติฐาน H1, H3 และ H5 กอนที่ JOS จะสงผลตอ ORC ตามสมมติฐาน H7 
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แบบจําลองประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว และตัวแปรสังเกตได 15 ตัว พัฒนาจากการทบทวน

วรรณกรรมและขอมูลเชิงคุณภาพจากผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. รูปแบบการวิจัย 

งานว ิจ ัยน ี ้ เป นการว ิจ ัยเช ิงปร ิมาณแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional quantitative 

research) เพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดที่ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร

และตัวแปรสังเกตได 15 ตัวแปร วิเคราะหดวยแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) ด วยโปรแกรม AMOS เพ ื ่อประเม ินท ั ้ งโมเดลการว ัด (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) และโมเดลโครงสราง (Structural Model) ตามแนวทางการประยุกตใช SEM ใน

งานวิจัยทางสังคมศาสตร (Schumacher & Lomax, 1996; Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014) 

ทั้งนี้งานวิจัยนี้ยังบูรณาการขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยจํานวน 15 ทาน 

เพ่ือใชประกอบการตีความและอภิปรายผลการวิเคราะหเชิงปริมาณ 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที ่ ใช ในการศึกษาคือบุคลากรสายว ิชาการของมหาว ิทยาล ัยราชภัฏในเขต

กรุงเทพมหานคร 5 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน

สุนันทา รวม 21,778 คน ณ ภาคเรียนท่ี 2 ปการศึกษา 2567 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสําหรับการ

วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (SEM) ใชเกณฑอยางนอย 20 เทาของจํานวนตัวแปรสังเกตได 

หรืออัตราสวน 1:20 ตามแนวทางของ Schumacher และ Lomax (1996) และ Hair et al. (2014) 

เนื่องจากงานวิจัยมีตัวแปรสังเกตได 15 ตัว จึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเปาหมายไวท่ี 300 คน 

การเก็บขอมูลดําเนินการเปนสองข้ันตอน โดยข้ันแรกเปนการทดสอบนํารอง (pilot study) กับ

บุคลากรจํานวน 50 คน เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือกอนการเก็บขอมูลจริง และไมนํากลุม

ดังกลาวมารวมกับกลุ มตัวอยางหลัก ขั ้นที ่สองเปนการเก็บขอมูลหลักผานระบบออนไลน ไดรับ

แบบสอบถามตอบกลับจํานวน 524 ชุด หลังการคัดกรองขอมูล (data screening) พบวามีแบบสอบถาม

สมบูรณและเหมาะสมตอการวิเคราะหจํานวน 300 ชุด สวนอีก 224 ชุดถูกคัดออกเนื่องจากไมผาน

เกณฑ เชน อายุงานไมถึงเกณฑหรือขอมูลบางสวนไมครบถวน ดังนั้น กลุมตัวอยางสุดทายจํานวน 300 

คนจึงสอดคลองกับเกณฑขนาดตัวอยางท่ีกําหนดสําหรับการวิเคราะห SEM 

3. เครื่องมือวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพ 

เครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ครอบคลุมตัวแปรแฝง 5 ตัว 

ไดแก ภาวะผูนํา (LES) การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) การจัดการนวัตกรรม (INM) ความพึงพอใจ
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ในการทํางาน (JOS) และความผูกพันตอองคกร (ORC) รวมตัวแปรสังเกตได 15 ตัว การตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือดําเนินการเปนสองข้ันตอน 

ในดานความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ผู ว ิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางเสนอ

ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญดานการวิจัยทางสังคมศาสตร การวิจัยเชิงสถิติ และการบริหาร

จัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใช

ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence: 

IOC) กําหนดเกณฑยอมรับที่คา IOC มากกวา 0.50 ผลการประเมินพบวาขอคําถามทุกขอผานเกณฑท่ี

กําหนด จึงนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงถอยคําและความชัดเจนกอนนําไปทดลองใช 

ในดานความเชื่อมั่น (Reliability) แบบสอบถามฉบับปรับปรุงถูกนําไปทดลองใช (pilot test) 

กับบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 50 คน ซึ่งเปนกลุมแยกจากกลุมตัวอยางหลักและ

ไมนํามารวมในการวิเคราะห SEM ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha) พบวาทุกตัวแปรมีคามากกวาเกณฑ 0.70 ไดแก ภาวะผูนํา .922 การจัดการทรัพยากรมนุษย 

.873 การจัดการนวัตกรรม .944 ความพึงพอใจในการทํางาน .842 และความผูกพันตอองคกร .951 

แสดงวาเครื่องมือมีความเชื่อม่ันอยูในระดับท่ียอมรับไดและเหมาะสมสําหรับการเก็บขอมูลจริง 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บขอมูลหลักดําเนินการผานระบบออนไลนกับบุคลากรสาย

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏท้ัง 5 แหงในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 

524 ชุด หลังการตรวจสอบและคัดกรองความสมบูรณของขอมูล มีแบบสอบถามที่ผานเกณฑและ

สามารถใชวิเคราะหไดจํานวน 300 ชุด ซ่ึงนําไปใชทั้งหมดในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 

และแบบจําลองสมการโครงสราง (SEM) ดวยโปรแกรม AMOS โดยไมมีการแบงขอมูลสวนหนึ่งไป

ตรวจสอบความเชื่อมั่นซํ้า เนื่องจากไดดําเนินการตรวจสอบความเชื่อมั่นในขั้นตอนการทดสอบนํารอง

แลว 

5. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

รอยละ เพ่ืออธิบายลักษณะกลุมตัวอยางและระดับความคิดเห็น จากนั้นวิเคราะหโมเดลการวัดดวย CFA 

โดยพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) ความเชื่อมั่นเชิง

โครงสราง (Construct Reliability: CR) และคาเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได (Average Variance 

Extracted: AVE) เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงสอดคลอง (convergent validity) และเปรียบเทียบ

คารากที่สองของ AVE กับคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงจําแนก 

(discriminant validity) จากนั้นจึงทดสอบโมเดลโครงสรางเพื่อวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง 

อิทธิพลทางตรง ทางออม และโดยรวม รวมถึงทดสอบสมมติฐาน H1–H7 และประเมินความสอดคลอง

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษดวยดัชนี χ²/df, GFI, NFI, IFI, CFI และ RMSEA ตามแนวทางของ Hair 

และคณะ (2014), Hu และ Bentler (1999) และ Schumacher และ Lomax (1996) 
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ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 

กลุ มตัวอยางจํานวน 300 คนเปนบุคลากรสายวิชาการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต

กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง (52.67%) และเพศชาย (47.33%) ชวงอายุที่พบมากที่สุดคือ 

31–40 ป (32.00%) รองลงมาคือ 41–50 ป (28.67%) มากกวา 50 ป (21.33%) และตํ ่ากวา 30 ป 

(18.00%) ดานระดับการศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือสูงกวา (56.00%) 

รองลงมาคือปริญญาโท (42.67%) และปริญญาตรี (1.33%) ดานประสบการณทํางาน กลุ มที ่ มี

ประสบการณมากกวา 10 ปมีสัดสวนสูงสุด (42.67%) รองลงมาคือ 5–10 ป (32.00%) และตํ่ากวา 5 ป 

(25.33%) 

ตารางท่ี 1 แสดงสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรหลัก พบวาคาเฉลี่ยของทุกตัวแปรอยูในระดับมาก 

(M ระหวาง 3.72–3.94) สะทอนวากลุมตัวอยางมีการรับรูเชิงบวกตอปจจัยดานการบริหารจัดการและ

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 

 

ตารางท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนาและคาความเชื่อม่ันของตัวแปรหลัก (n = 300) 

ตัวแปร 𝑥𝑥𝑥 SD Cronbach’s α ระดับ 

ภาวะผูนํา (LES) 3.94 0.028 0.922 มาก 

การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) 3.83 0.142 0.873 มาก 

การจัดการนวัตกรรม (INM) 3.72 0.040 0.944 มาก 

ความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) 3.76 0.036 0.842 มาก 

ความผูกพันตอองคกร (ORC) 3.77 0.101 0.951 มาก 

หมายเหตุ: มาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ 

 

ผลการตรวจสอบความเชื ่อมั ่นของเครื ่องมือดวยคาส ัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha) พบวามาตรวัดทุกตัวแปรมีความเชื่อมั่นอยูในระดับสูงและมากกวาเกณฑขั้นตํ่าท่ี

ยอมรับได โดยภาวะผูนํา (LES) = 0.922 การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) = 0.873 การจัดการ

นวัตกรรม (INM) = 0.944 ความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) = 0.842 และความผูกพันตอองคกร 

(ORC) = 0.951 ในดานความเที่ยงตรงและความนาเชื่อถือเชิงโครงสราง คาความนาเชื่อถือเชิงประกอบ 

(CR) ของทุกตัวแปรอยูในเกณฑยอมรับได ไดแก LES = 0.894 HRM = 0.799 INM = 0.843 JOS = 

0.873 และ ORC = 0.887 และคาเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได (AVE) สูงกวา 0.50 ทุกตัวแปร ไดแก 
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LES = 0.738 HRM = 0.571 INM = 0.643 JOS = 0.696 และ ORC = 0.724 จึงสนับสนุนความ

เท่ียงตรงเชิงสอดคลอง (convergent validity) ของโมเดลการวัด 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) และความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง 

ตัวแปร Factor Loadings CR AVE √AVE 

ภาวะผูนํา (LES) .76–.92 0.894 0.738 0.859 

การจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย  

(HRM) 
.70–.84 0.799 0.571 0.756 

การจัดการนวัตกรรม (INM) .73–.88 0.843 0.643 0.802 

ความพ ึ งพอใจในการท ํ า งาน 

(JOS) 
.77–.88 0.873 0.696 0.834 

ความผูกพันตอองคกร (ORC) .78–.90 0.887 0.724 0.851 

หมายเหตุ: CR = Construct Reliability; AVE = Average Variance Extracted; √AVE = รากที่สองของ AVE ใช

เปรียบเทียบกับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงเพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (discriminant 

validity) 

 

2. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) รายตัวแปรแฝงชี้วาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(factor loadings) ของตัวชี้วัดแตละชุดอยูในระดับดีและมีนัยสําคัญ โดย LES อยูที่ .76–.92 HRM อยู

ที่ .70–.84 INM อยูที่ .73–.88 JOS อยูที่ .77–.88 และ ORC อยูที่ .78–.90 ซึ่งสะทอนวาตัวชี ้วัด

สามารถอธิบายโครงสรางของตัวแปรแฝงไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้ ดัชนีความสอดคลองของโมเดล

การวัดหลังปรับปรุง (adjusted measurement model) อยูในเกณฑผานตามเกณฑที่รายงานไว โดย 

χ² = 178.377, df = 66, χ²/df = 2.702, RMSEA = 0.075, GFI = 0.930, NFI = 0.937, IFI = 0.960 

และ CFI = 0.959 ซ่ึงสรุปไดวาเครื่องมือมีท้ังความเชื่อม่ันและความเท่ียงตรงเพียงพอสําหรับนําไปใชใน

การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางในข้ันตอไป 

3. ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางและวิเคราะหอิทธิพล แบบจําลองโครงสรางท่ี

ปรับแก (adjusted structural model) มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑยอมรับได 

โดยมีคา χ² = 191.185, df = 70, χ²/df = 2.731, GFI = 0.924, NFI = 0.933, IFI = 0.956, CFI = 

0.956 และ RMSEA = 0.076 แสดงวาโครงสรางความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา (LES) การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย (HRM) การจัดการนวัตกรรม (INM) ความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) และความ

ผูกพันตอองคกร (ORC) มีความเหมาะสมเพียงพอสําหรับนําไปวิเคราะหอิทธิพลทางตรง ทางออม และ

อิทธิพลรวม (Hair et al., 2014; Hu & Bentler, 1999; Schumacher & Lomax, 1996) 
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ตารางท่ี 3 แสดงผลการประเมินอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลโดยรวม 

ตัวแปรตาม 

(Dependent 

Variable) 

R2 อิทธิพล 

ตัวแปรตน (Independent Variable) 

ภาวะผูนํา 

(LES) 

การจัดการ

ทรัพยากร

มนุษย 

(HRM) 

การจัดการ

นวัตกรรม 

(INM) 

ความพึง

พอใจใน

การ

ทํางาน 

(JOS) 

ความพึงพอใจใน

การทํางาน (JOS) 
0.49 

ทางตรง .241*** .497*** .294*** - 

ทางออม - - - - 

โดยรวม .241*** .497*** .294*** - 

ความผูกพันตอ

องคการ (ORC) 
0.63 

ทางตรง .352*** .290*** .347*** .200** 

ทางออม .048*** .099*** .059*** - 

โดยรวม .400*** .389*** .406*** .200** 

คา χ² = 191.185, df = 70, p-value = 0.000, χ²/df = 2.731, GFI = 0.924, NFI = 0.933, IFI = 

0.956, CFI = 0.956 และ RMSEA = 0.076 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 (p < .05) ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p < .01) *** มีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดบั .001 (p < .001) 

 

ท้ังนี้ ตารางท่ี 3 แสดงผลการประเมินอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลโดยรวมของตัวแปร

อิสระตอความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) และความผูกพันตอองคกร (ORC) จากแบบจําลองสมการ

โครงสรางดวย AMOS โดยพบวา JOS ไดรับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผูนํา (β = .241, p < 

.001) การจัดการทรัพยากรมนุษย (β = .497, p < .001) และการจัดการนวัตกรรม (β = .294, p < 

.001) และโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ JOS ไดรอยละ 49 (R² = .49) ขณะท่ี ORC ไดรับ

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผูนํา (β = .352, p < .001) การจัดการทรัพยากรมนุษย (β = .290, 

p < .001) การจัดการนวัตกรรม (β = .347, p < .001) และความพึงพอใจในการทํางาน (β = .200, p 

< .01) โดยโมเดลอธิบายความแปรปรวนของ ORC ไดรอยละ 63 (R² = .63) นอกจากนี้ยังพบอิทธิพล

ทางออมของภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการนวัตกรรมตอ ORC ผาน JOS (β 

ทางออม = .048, .099 และ .059 ตามลําดับ) สงผลใหอิทธิพลโดยรวมตอ ORC อยูที่ .400, .389 และ 

.406 ตามลําดับ 
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4. การทดสอบสมมติฐาน จากผลการทดสอบแบบจําลองสมการโครงสราง (ภาพที่ 2) พบวา

โมเดลสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยทั้งหมด โดยตัวแปรอิสระ 3 ตัว ไดแก ภาวะผูนํา (LES), การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย (HRM) และ การจัดการนวัตกรรม (INM) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ ความพึงพอใจ

ในการทํางาน (JOS) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับสมมติฐาน H1, H3 และ H5 (β = .24***, 

.50*** และ .29*** ตามลําดับ) และเมื่อพิจารณาผลตอ ความผูกพันตอองคกร (ORC) พบวา LES, 

HRM และ INM มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญเชนกัน สนับสนุนสมมติฐาน H2, H4 และ H6 

(β = .35***, .29*** และ .35*** ตามลําดับ) ขณะเดียวกัน ความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) มี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ ความผูกพันตอองคกร (ORC) สนับสนุนสมมติฐาน H7 (β = .20**) ซึ่งชี้วา

ความพึงพอใจในการทํางานทําหนาท่ีเปน “ตัวแปรสงผาน” เชื่อมผลของปจจัยดานการบริหารไปสูความ

ผูกพันตอองคกรบางสวน กลาวคือ นอกจากผลทางตรงที่ LES, HRM และ INM สงตอ ORC แลว ยัง

เกิดผลทางออมผาน JOS ทําใหการยอมรับสมมติฐานทั้ง 7 ขอสะทอนความสอดคลองของโครงสราง

ความสัมพันธกับกรอบแนวคิดท่ีกําหนดไว 

 
รูปท่ี 2 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (LHIJ-C Model) ของบุพปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

อภิปรายผล 

ผลการศึกษายืนยันกรอบ LHIJ-C Model ซึ่งกําหนดใหภาวะผูนํา (LES) การจัดการทรัพยากร

มนุษย (HRM) และการจัดการนวัตกรรม (INM) เปนปจจัยตนเหตุที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน (JOS) และความผูกพันตอองคกร (ORC) ทั้งทางตรงและทางออมผาน JOS สะทอนกลไกเชิง

ทัศนคติที่ประสบการณเชิงบวกจากการทํางานนําไปสูความพึงพอใจ กอนพัฒนาเปนความผูกพันตอ

องคกรในระยะยาว (Suganda, 2025; Tama et al., 2023) 
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ในมิติ ภาวะผูนํา ผลการศึกษาพบวา LES มีอิทธิพลตอทั้ง JOS และ ORC สอดคลองกับ

วรรณกรรมที่ชี้วาผูนําที่สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม และ

สรางความไววางใจ จะชวยสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอทั้งความพึงพอใจและความผูกพันตอ

องคกร (Yuan et al., 2022) ประเด็นดังกลาวมีความสําคัญโดยเฉพาะในบริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงบุคลากรสายวิชาการมีทางเลือกในการเคลื่อนยายระหวางสถาบันคอนขางสูง 

ในมิติ การจัดการทรัพยากรมนุษย ผลที่พบวา HRM มีอิทธิพลตอ JOS และ ORC สะทอน

ความสําคัญของระบบ HR ที่สนับสนุน “ความสามารถ–แรงจูงใจ–โอกาส” ตามกรอบ AMO ซึ่งชวยให

บุคลากรรับรูถึงความเปนธรรม โอกาสในการพัฒนา และความกาวหนาในวิชาชีพ (Bos-Nehles et al., 

2017; Tabouli et al., 2016) ดังนั้น การประเมินผลที่โปรงใส การกําหนดเสนทางความกาวหนาท่ี

ชัดเจน และการสนับสนุนผลงานวิชาการจึงเปนเงื่อนไขสําคัญในการสรางความพึงพอใจและธํารงรักษา

บุคลากร 

สําหรับ การจัดการนวัตกรรม ผลการศึกษาพบวา INM สงผลเชิงบวกตอทั้ง JOS และ ORC 

สอดคลองกับแนวคิดที่วานวัตกรรมดานกระบวนการ เทคโนโลยี และโครงสรางองคกรสามารถทําให

บุคลากรรูสึกวางานมีความหมาย มีพื้นที่ในการริเริ่ม และมีสวนเปนเจาของการเปลี่ยนแปลงขององคกร 

(Demircioglu, 2020) ซึ่งมีความสําคัญมากขึ้นในบริบทที่มหาวิทยาลัยตองปรับตัวตอการแขงขันและ

แรงกดดันดานดิจิทัลอยางตอเนื่อง 

ขอคนพบท่ีสําคัญคือ HRM มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจสูงกวาปจจัยอ่ืน สามารถอธิบาย

ไดดวยกรอบ AMO เนื่องจากแนวปฏิบัติดาน HRM เชน การประเมินผล ความกาวหนา ภาระงาน และ

การสนับสนุนผลงานวิชาการ เปนสิ่งที่บุคลากรสัมผัสโดยตรงและตอเนื่องในชีวิตการทํางานประจําวัน 

แตกตางจากภาวะผูนําและนวัตกรรมท่ีมีลักษณะเปนกลไกเชิงวิสัยทัศนและระบบในภาพรวม เม่ือระบบ 

HRM สามารถลดชองวางระหวางสิ่งที่บุคลากรคาดหวังกับสิ่งที่ไดรับจริงไดอยางสมํ่าเสมอ จึงสงผลตอ

ความพึงพอใจไดโดยตรงและรวดเร็วกวา ซ่ึงสอดคลองกับขอมูลเชิงคุณภาพท่ีผูบริหารใหความสําคัญกับ

ความเปนธรรมในการประเมินและการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

อยางไรก็ตาม แม HRM จะมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอ JOS แตเม่ือพิจารณา อิทธิพลโดยรวมตอ 

ORC กลับพบวาการจัดการนวัตกรรม (.406) และภาวะผูนํา (.400) สูงกวา HRM (.389) เล็กนอย 

สะทอนวาความผูกพันตอองคกรมิใชเพียงผลของความพึงพอใจตอสภาพการทํางานในระยะสั้น แตเปน

สภาวะทางจิตใจที่เชื่อมโยงกับอัตลักษณทางวิชาชีพและความเชื่อมั่นตอทิศทางระยะยาวขององคกร 

ภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศนชวยใหบุคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งของเปาหมายรวม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดความ

ผูกพันเชิงอารมณของ Allen และ Meyer (1990) ขณะที่การจัดการนวัตกรรมชวยเสริมความรูสึกวา

บุคลากรเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความหมาย 
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นอกจากนี ้ การที่ JOS มีอิทธิพลทางตรงตอ ORC นอยกวาปจจัยดานการบริหารทั ้งสาม

สามารถอธิบายไดจากธรรมชาติของตัวแปร โดยความพึงพอใจเปนภาวะทางอารมณที่อาจเปลี่ยนแปลง

ตามประสบการณในแตละชวงเวลา ขณะที่ความผูกพันเปนทัศนคติที่สะสมและมีความมั่นคงมากกวา 

แมอิทธิพลของ JOS ตอ ORC จะมีขนาดนอยกวา แตยังมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) จึงยืนยันวาความ

พึงพอใจยังคงมีบทบาทสําคัญ แตไมใชกลไกเพียงประการเดียว 

 
 

รูปท่ี 3 แบบจําลอง “LHIJ-C Model for the Commitment of Academic Staff at Rajabhat 

University” 

 

ผลการศึกษายังพบวา LES, HRM และ INM ยังคงมีอิทธิพลทางตรงตอ ORC อยางมีนัยสําคัญ

ภายหลังควบคุมอิทธิพลผาน JOS แลว จึงสะทอนลักษณะของ partial mediation มากกวา full 

mediation กลาวคือ ปจจัยท้ังสามสามารถสงผลตอความผูกพันไดท้ังผานเสนทางเชิงอารมณจากความ

พึงพอใจ และผานการประเมินโดยตรงตอความนาเชื่อถือ ความเปนธรรม และทิศทางขององคกร 

เมื่อบูรณาการกับขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 15 

ทาน พบวาผูบริหารสวนใหญใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมอบอํานาจ การ

สนับสนุนบรรยากาศนวัตกรรม และการพัฒนาศักยภาพทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง ซ่ึงสอดคลองกับผลเชิง

ปริมาณ ความสอดคลองของขอมูลทั้งสองสวนจึงชวยเสริมความนาเชื่อถือของ LHIJ-C Model และ

สนับสนุนขอเสนอวามหาวิทยาลัยควรพัฒนาภาวะผูนํา ระบบ HRM และระบบนวัตกรรมควบคูกัน เพ่ือ

เสริมท้ังความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน 

โดยสรุป ผลการวิจัยยืนยันวา JOS ทําหนาที่เปนตัวแปรสงผานบางสวนที่เชื่อมผลของ LES, 

HRM และ INM ไปสู ORC จึงเสนอวาหากผูบริหารตองการเพิ่มความผูกพันของอาจารย ควรยกระดับ
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ความพึงพอใจในการทํางานควบคูกับการพัฒนาภาวะผูนํา ระบบ HRM และระบบนวตักรรมไปพรอมกัน 

(Suganda, 2025; Tama et al., 2023) 

 

 

สรุปผลการวิจัย 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและทดสอบแบบจําลองเชิงโครงสรางของบุพปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่ประกอบดวยภาวะผูนํา (LES) การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) การจัดการ

นวัตกรรม (INM) และความพึงพอใจในการทํางาน (JOS) ผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง

พบวา โมเดลท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี และสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความผูกพันตอองคกร (ORC) ไดรอยละ 63 (R² = .63) สะทอนวาโครงสรางความสัมพันธ

ที่กําหนดมีพลังในการอธิบายพฤติกรรมเชิงทัศนคติของบุคลากรสายวิชาการในบริบทมหาวิทยาลัยราช

ภัฏเขตกรุงเทพมหานครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ผลการทดสอบสมมติฐานชี้วา ภาวะผูนํา การจัดการทรัพยากรมนุษย และการจัดการนวัตกรรม 

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอทั้งความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ 

ขณะเดียวกัน ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร และทําหนาที่เปน

ตัวแปรสงผานบางสวนระหวางปจจัยดานการบริหารกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ ปจจัยดานการ

บริหารไมไดสงผลตอความผูกพันโดยตรงเทานั้น แตยังสงผลผานการสรางประสบการณเชิงบวกในงาน

กอนพัฒนาไปสูความผูกพันระยะยาว โดยปจจัยท่ีมีความโดดเดนเชิงอิทธิพลรวมคือการจัดการนวัตกรรม

และภาวะผูนํา ซึ่งสะทอนบทบาทของการสรางวิสัยทัศน การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และการจัด

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีทันสมัย 

โดยสรุป ผลการวิจัยยืนยันวา ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการไมไดเกิดจาก

ปจจัยดานคาตอบแทนหรือโครงสรางงานเพียงลําพัง แตเปนผลจากการบูรณาการระหวางภาวะผูนําที่มี

วิสัยทัศน ระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสนับสนนุศักยภาพ และการจัดการนวัตกรรมท่ีสรางคุณคาทาง

วิชาชีพ ภายใตสภาวะการแขงขันที่รุนแรงในกรุงเทพมหานคร การผสานบทบาทผูนํากับการสนับสนุน

เครื่องมือและโครงสรางการทํางานที่ทันสมัยจึงเปนกลไกสําคัญในการรักษาและเสริมสรางความผูกพัน

ของบุคลากรสายวิชาการตอมหาวิทยาลัยราชภัฏอยางยั่งยืน 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยควรเชื่อมโยงกับขนาดอิทธิพล (effect size) จากแบบจําลอง

สมการโครงสราง โดยจัดลําดับความสําคัญตามอิทธิพลที่มีตอความพึงพอใจในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกร ดังนี้ 

1. ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ควรไดรับความสําคัญสูงสุด เนื่องจากมีอิทธิพลทางตรงตอ

ความพึงพอใจในการทํางานสูงท่ีสุด (β = .497) มหาวิทยาลัยควรพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่โปรงใสและมีเกณฑชัดเจน กําหนดเสนทางความกาวหนาทางวิชาการ สนับสนุนการวิจัยและการ

ตีพิมพ จัดสรรภาระงานอยางเปนธรรม และพัฒนาระบบการยกยองหรือใหรางวัลที่สะทอนผลการ

ปฏิบัติงานจริง 

2. ดานการจัดการนวัตกรรม ควรไดรับความสําคัญในระดับสูง เนื่องจากมีอิทธิพลโดยรวมตอ

ความผูกพันตอองคกรสูงที่สุด (total effect = .406) มหาวิทยาลัยควรลดขั้นตอนทางธุรการที่เปน

อุปสรรคตอการทํางาน จัดเตรียมโครงสรางพื้นฐานดิจิทัลและแหลงทุนสนับสนุนนวัตกรรม สราง

บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทดลองแนวคิดใหม และสงเสริมนวัตกรรมแบบลางข้ึนบน (bottom-up) 

3. ดานภาวะผูนํา มีอิทธิพลโดยรวมตอความผูกพันตอองคกรในระดับสูงเชนกัน (total effect 

= .400) จึงควรพัฒนาภาวะผูนําของคณบดีและหัวหนาหนวยงาน สงเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม 

การสื่อสารท่ีโปรงใส และการมอบอํานาจใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการทํางาน ควรไดรับการติดตามในฐานะกลไกเชิงสงผาน โดย

มหาวิทยาลัยควรสํารวจความพึงพอใจอยางสมํ่าเสมอ ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน สนับสนุน

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และทบทวนภาระงานเพ่ือลดความเหนื่อยลา 

5. สําหรับการวิจัยในอนาคต ควรขยายการศึกษาไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏในภูมิภาคอื่นหรือ

สถาบันอุดมศึกษาประเภทอื่น ใชการวิจัยแบบตามชวงเวลา (longitudinal research) และพิจารณา

เพ่ิมตัวแปร เชน วัฒนธรรมองคกรและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน เพ่ือเพ่ิมความสามารถใน

การอธิบายความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการใหครอบคลุมยิ่งข้ึน 
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