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บทคัดย่อ     
  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เพื่อศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อม
และอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามโมเดลสมการ
โครงสร้างที่พัฒนาขึ้น และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏที่พัฒนากับข้อมูลเชิงประจกัษ์  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยคือพนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ สังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา จ านวน 
601 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอยา่งแบบหลายขั้นตอน 

ตัวแปรที่ศึกษาเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏ ประกอบด้วยปัจจยัดา้นการรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กร 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน และปัจจัยด้านภาพลักษณ์  
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึ้น
บนฐานแนวคิดของตัวแปร การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป สถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ  คา่เฉลี่ย 
( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ไค-สแควร์ (2) สถิติ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
เพียรส์ัน และใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป ในการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ
เชิงยืนยันและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ
ตามทฤษฎีกับข้อมลูเชิงประจักษ ์

 
 
 
 
ผลการวิจัยพบว่า 

            1. กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ผู้สอน มีความจงรักภักดีในองค์กรอยู่ในระดับมาก คือ ความ
จงรักภักดี ( x = 4.29) ด้านพฤติกรรม ( x = 4.26) ด้าน 
บรรทัดฐาน ( x = 4.21) ด้านจิตใจ ( x = 4.16) และด้าน
ความคงอยู่  ( x = 4.12) ตามล าดับ เมื่อเปรยีบเทียบความ
จงรักภักดีในองค์กรของกลุ่มตัวอยา่งจ าแนกตามขนาดพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่ท างานในมหาวิทยาลัยราชภฏัขนาดต่างกันมี
ความจงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน 

2.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏั โดยเรยีงล าดับ
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานจากมากไปหาน้อยมีดังนี้ 
(1) อิทธิพลทางตรงมี 2 ปัจจัย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิ 
เท่ากับ .858 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ 
เท่ากับ .956 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีใน
องค์กรผ่านภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ เท่ากับ 
.122 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 
.577 นอกจากน้ีการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กรยังส่งผล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานโดยส่งผ่านผา่น
ภาพลักษณ์ (2) รองลงมาภาพลักษณ์องค์กรส่งผลทางตรง
ต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ เท่ากับ 
.122 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากับ .050 และส่งผลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองค์กร 
โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากับ .577 (3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปร 
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ที่มีอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดใีนองค์กร โดยส่งผา่น
ภาพลักษณ์องค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่า
สัมประสิทธ์ิ เท่ากับ .346 เมื่อพิจารณาคา่ R-square พบว่า 
ตัวแปรที่น ามาศึกษาในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ร้อยละ 47 
  3.  โมเดลสมการโครงสรา้งของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภฏั ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมลู
เชิงประจักษ์  รูปแบบสดุท้ายมีคา่สถิติดังนี้ 2 = 97.650, 
df = 80, 2 / df  = 1.22 p-value  =0.0875 CFI = 
0.994, TLI = 0.988 RMSEA = 0.019, SRMR = 0.028 
  
ABSTRACT 
 The study was to develop a linear structural 
equation model of factors affecting organizational 
loyalty of lecturers in Rajabhat universities in Thailand 
and to confirm a structural equation model of those 
factors with empirical data from survey research. 
The research sample consisted of 601 lecturers in 
Rajabhat universities in Thailand. The sampling method 
was the multi-stage random sampling, using questionnaires 
and construct hypothesis model based on variables 
from a review of theories and researches. 

The hypothesis model has 1 exogenous 
latent variable: organizational loyalty and 3 endogenous 
latent variables: organizational justice, job satisfaction, 
and organizational image. The collected data was 
analyzed with a packaged program to obtain basic 
statistics of mean ( X ), standard deviations (S.D.), 
Chi-square (2), F-test and Pearson’s product moment 
coefficients. The packaged program was further 
employed to construct the linear structural equation 
model and confirmation factor analysis. 
 The research findings were as follows: 
  1.  The sample of lecturers in Rajabhat  
universities had organizational loyalty at a  high level 
on average with organizational loyalty ( X =4.29), 
behavior ( X =4.26),normalization(X =4.21), affective 
factors ( X =4.16) and persistence ( X =4.12), 
respectively.  When organizational loyalty of the 
sample were classified by size, Findings indicated that 

sample groups working in Rajabhat universities with 
different sizes had different organizational loyalty. 
   2.  The factors that had direct, indirect and 
total effect towards organizational loyalty of lecturers 
in a Rajabhat university by decreasing the order of 
standardized path coefficients were Direct Effect, 
Indirect Effect, and Total Effect: (1) Direct Effect : 
The factors which had the highest direct effect on 
organizational loyalty of lecturers was organizational 
image, which had standardized path coefficients 
of .858, followed by job satisfaction with the coefficient 
of .956. Organizational justice had an indirect effect 
on job satisfaction and organizational image.  
(2) Indirect effect factors on organizational imagehad  
a standard path coefficient of .122, followed by job 
satisfaction, which had a standard path coefficient 
of .050, and an indirect effect on organizational 
loyalty with a standard path coefficient of .577.  
(3) Total Effect: The factor having the highest total 
effect on organizational loyalty of lecturers was 
organizational justice,followed by organizational 
image and job satisfaction which had a standard 
path coefficient of .346.  
 The R-square of structural equation model 
of factors affecting organizational loyalty of lecturers 
in Rajabhat universities can explain the variances 
of organizational loyalty with the prediction power 
of 47 percent  
              3.  A structural equation model of factors 
affecting organizational loyalty of lecturers in Rajabhat 
universities was designed by the researcher to fit 
the empirical data. The final model showed that 
the fitness between the data and model indices 
were as follows: 2 = 97.650, df = 80, 2/df = 1.22, 
p-value = 0.0875, CFI = 0.994, TLI = 0.988, RMSEA = 
0.019, SRMR = 0.028 
 

ค ำส ำคัญ  :   ความจงรักภักดีในองค์กร,  
     การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กร,  
     ความพึงพอใจในงาน  
Keywords :  organizational Loyalty,  
   organizational Justice,  
   job satisfaction 
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บทคัดย่อ     
  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เพื่อศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อม
และอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามโมเดลสมการ
โครงสร้างที่พัฒนาขึ้น และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏที่พัฒนากับข้อมูลเชิงประจกัษ์  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยคือพนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ สังกัดส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา จ านวน 
601 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอยา่งแบบหลายขั้นตอน 

ตัวแปรที่ศึกษาเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏ ประกอบด้วยปัจจยัดา้นการรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กร 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน และปัจจัยด้านภาพลักษณ์  
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึ้น
บนฐานแนวคิดของตัวแปร การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป สถติิที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ  คา่เฉลี่ย 
( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ไค-สแควร์ (2) สถิติ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
เพียรส์ัน และใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป ในการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ
เชิงยืนยันและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ
ตามทฤษฎีกับข้อมลูเชิงประจักษ ์

 
 
 
 
ผลการวิจัยพบว่า 

            1. กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ผู้สอน มีความจงรักภักดีในองค์กรอยู่ในระดับมาก คือ ความ
จงรักภักดี ( x = 4.29) ด้านพฤติกรรม ( x = 4.26) ด้าน 
บรรทัดฐาน ( x = 4.21) ด้านจิตใจ ( x = 4.16) และด้าน
ความคงอยู่  ( x = 4.12) ตามล าดับ เมื่อเปรยีบเทียบความ
จงรักภักดีในองค์กรของกลุ่มตัวอยา่งจ าแนกตามขนาดพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่ท างานในมหาวิทยาลัยราชภฏัขนาดต่างกันมี
ความจงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน 

2.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏั โดยเรยีงล าดับ
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานจากมากไปหาน้อยมีดังนี้ 
(1) อิทธิพลทางตรงมี 2 ปัจจัย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิ 
เท่ากับ .858 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์
เท่ากับ .956 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีใน
องค์กรผ่านภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ เท่ากับ 
.122 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 
.577 นอกจากน้ีการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กรยังส่งผล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในการท างานโดยส่งผ่านผา่น
ภาพลักษณ์ (2) รองลงมาภาพลักษณ์องค์กรส่งผลทางตรง
ต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ เท่ากับ 
.122 และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากับ .050 และส่งผลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองค์กร 
โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากับ .577 (3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปร 
 
 
 
 
 

 
* นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
** ผู้ช่วยศาสตราจารย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
*** อาจารย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
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ที่มีอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดใีนองค์กร โดยส่งผา่น
ภาพลักษณ์องค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่า
สัมประสิทธ์ิ เท่ากับ .346 เมื่อพิจารณาคา่ R-square พบว่า 
ตัวแปรที่น ามาศึกษาในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ร้อยละ 47 
  3.  โมเดลสมการโครงสรา้งของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภฏั ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมลู
เชิงประจักษ์  รูปแบบสดุท้ายมีคา่สถิติดังนี้ 2 = 97.650, 
df = 80, 2 / df  = 1.22 p-value  =0.0875 CFI = 
0.994, TLI = 0.988 RMSEA = 0.019, SRMR = 0.028 
  
ABSTRACT 
 The study was to develop a linear structural 
equation model of factors affecting organizational 
loyalty of lecturers in Rajabhat universities in Thailand 
and to confirm a structural equation model of those 
factors with empirical data from survey research. 
The research sample consisted of 601 lecturers in 
Rajabhat universities in Thailand. The sampling method 
was the multi-stage random sampling, using questionnaires 
and construct hypothesis model based on variables 
from a review of theories and researches. 

The hypothesis model has 1 exogenous 
latent variable: organizational loyalty and 3 endogenous 
latent variables: organizational justice, job satisfaction, 
and organizational image. The collected data was 
analyzed with a packaged program to obtain basic 
statistics of mean ( X ), standard deviations (S.D.), 
Chi-square (2), F-test and Pearson’s product moment 
coefficients. The packaged program was further 
employed to construct the linear structural equation 
model and confirmation factor analysis. 
 The research findings were as follows: 
  1.  The sample of lecturers in Rajabhat  
universities had organizational loyalty at a  high level 
on average with organizational loyalty ( X =4.29), 
behavior ( X =4.26),normalization(X =4.21), affective 
factors ( X =4.16) and persistence ( X =4.12), 
respectively.  When organizational loyalty of the 
sample were classified by size, Findings indicated that 

sample groups working in Rajabhat universities with 
different sizes had different organizational loyalty. 
   2.  The factors that had direct, indirect and 
total effect towards organizational loyalty of lecturers 
in a Rajabhat university by decreasing the order of 
standardized path coefficients were Direct Effect, 
Indirect Effect, and Total Effect: (1) Direct Effect : 
The factors which had the highest direct effect on 
organizational loyalty of lecturers was organizational 
image, which had standardized path coefficients 
of .858, followed by job satisfaction with the coefficient 
of .956. Organizational justice had an indirect effect 
on job satisfaction and organizational image.  
(2) Indirect effect factors on organizational imagehad  
a standard path coefficient of .122, followed by job 
satisfaction, which had a standard path coefficient 
of .050, and an indirect effect on organizational 
loyalty with a standard path coefficient of .577.  
(3) Total Effect: The factor having the highest total 
effect on organizational loyalty of lecturers was 
organizational justice,followed by organizational 
image and job satisfaction which had a standard 
path coefficient of .346.  
 The R-square of structural equation model 
of factors affecting organizational loyalty of lecturers 
in Rajabhat universities can explain the variances 
of organizational loyalty with the prediction power 
of 47 percent  
              3.  A structural equation model of factors 
affecting organizational loyalty of lecturers in Rajabhat 
universities was designed by the researcher to fit 
the empirical data. The final model showed that 
the fitness between the data and model indices 
were as follows: 2 = 97.650, df = 80, 2/df = 1.22, 
p-value = 0.0875, CFI = 0.994, TLI = 0.988, RMSEA = 
0.019, SRMR = 0.028 
 

ค ำส ำคัญ  :   ความจงรักภักดีในองค์กร,  
     การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กร,  
     ความพึงพอใจในงาน  
Keywords :  organizational Loyalty,  
   organizational Justice,  
   job satisfaction 
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บทน า 
การพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพน้ันทุนมนุษย์

เป็นสิ่งส าคญัในการบริหารงานในองค์กร “ทรัพยากร
บุคคล” คุณภาพของพนักงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคญั 
เนื่องจากพนักงานเป็นก าลังส าคญัในการขับเคลื่อนองค์กร
ให้ไปสู่ความส าเร็จตามจดุมุ่งหมาย และวิสยัทัศน์ขององค์กร 
ตลอดจนความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานจึงเป็น
ปัจจัยส าคญั  ท่ีพร้อมเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมีความคง
อยู่และท างานกับองค์กรได้อย่างยนืยาวกับองค์กร ความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานจึงเป็นลักษณะของบุคคล 
ที่มีความเชื่อในการยอมรับเป้าหมายในการท างาน มีการ
ยอมรับค่านิยมขององค์กร โดยพนกังานมีความพร้อมและมี
ความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามท างานให้กับองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงสรา้งคุณประโยชน์ให้แก่
องค์กรอย่างสูงสุด พนักงานจึงมีความปรารถนาที่จะ
รักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรที่ดี  หากพนักงานมีความ
จงรักภักดีในองค์กรก็จะส่งผลในเรือ่งของความพึงพอใจ   
ในการท างาน พนักงานพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุด เพื่อ
พัฒนาความก้าวหน้าขององค์กรให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป ดังนั้นจึง
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ร่วมส่งเสริมในการท างาน เช่น 
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน  
เอาใจใส่และทุม่เทการท างานนอกเหนือจากบทบาหน้าท่ี   
ที่องค์กรก าหนดภายในองค์กร  ความจงรักภักดีในองค์กร  
ที่ส่งผลต่อพนักงานมีอยู่ 4 ด้าน คือ ความจงรักภักดตี่อ
องค์กรด้านจิตใจ ด้านความคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน และด้าน
พฤติกรรม จากการศึกษาวิจัยพบว่าพนักงานท่ีมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจสูงจะคงอยู่กับองค์กรเพราะ
เหตุผลที่ว่าด้วยการอยากอยู่ พนักงานท่ีมีความจงรักภักดี 
ในองค์กรด้านความคงอยู่จะอยู่กับองค์กรเพราะเหตผุลที่ว่า
จ าเป็นต้องอยู่ และพนักงานท่ีมีความจงรักภักดตี่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานสูงนั้นจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเหตุที่ว่าควรอยู่ 
(ธนพร  แย้มสุดา.  2549 : 1) 

เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัยเปน็ก าลังส าคญัใน
การขับเคลื่อนองค์กรใหไ้ปสู่ความส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายของ
องค์กรที่วางไว้ ดังนั้นความจงรักภกัดีในองค์กรจึงเป็นปัจจัย 

ส าคัญประการหนึ่งที่ผลักดันให้พนักงานคงอยู่
ท างานกับองค์กรได้อย่างตอ่เนื่องปัจจุบันมมีหาวิทยาลยัราชภฏั 
38 แห่ง กระจายตามภูมภิาคต่าง ๆ  ทั่วประเทศ โดยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏทุกแห่งมีภารกิจหลักตามกรอบที่บัญญตัิไว้ใน พ.ร.บ.
มหาวิทยาลยัราชภัฏ พ.ศ. 2547 ดังนี ้"มาตรา 7" ให้มหาวิทยาลยั
เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นที่เสริมสร้าง
พลังปัญญาของแผ่นดิน ฟื้นฟูพลังการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญา

ของท้องถิ่น สร้างสรรค์ศลิปวิทยา เพื่อความเจรญิก้าวหน้า
อย่างมั่นคง และยั่งยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการจัดการ 
การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมอย่างสมดลุและยั่งยืนโดยมีวัตถุประสงค์ให้
การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ท าการสอน 
วิจัย ให้บริการทางวิชาการแกส่ังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และ
พัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบ ารุงศลิปะและวัฒนธรรม ผลิตครู
และส่งเสรมิวิทยฐานะครู   

ในสภาวะปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเป็นสถานท่ี
ผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันอุดมศึกษาจึงเป็น
แหล่งรวบรวมความรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ  ที่มีพนักงานมหาวิทยาลยั
สายวิชาการหรืออาจารย์ที่มีสติปญัญาดเีลิศ เข้ามาพัฒนา 
ในแต่ละคณะ ในอดีตทีผ่่านมาบณัฑิตที่ไดร้ับเกียรตินิยม 
ต่างมุ่งจะเข้ามาเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยทันทีเมื่อส าเร็จ
การศึกษา ทั้งนี้เพราะได้รับการยกย่องมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีและ
ได้รับค่าตอบแทนในอัตราทีสู่ง ต่อมาฐานะของอาจารย์ได้
เสื่อมถอยลง ส่วนหนึ่งเพราะมหาวิทยาลัยเป็นระบบราชการ  
ที่อาจารย์มีฐานะเช่นเดยีวกับข้าราชการโดยทั่วไป ปัจจุบันนี้
สวัสดิการของข้าราชการทีผ่่านมาต่ ากว่าอัตราเงินเฟ้อและ
ค่าครองชีพมาตลอด ฐานะของข้าราชการจึงด้อยลงซึ่งสื่อถึง
ความเหลื่อมล้ าท าให้อาจารย์ที่มคีณุวุฒิปริญญาเอกในหลาย
สาขาท่ีไดร้ับค่าตอบแทน และสวสัดิการน้อยกว่าบัณฑติที่
ส าเรจ็การศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดบัปริญญาโท
ที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ท างานในองค์การของภาคเอกชน 
เพื่อให้ยังชีพได้สมควรแก่ฐานะจึงต้องหารายได้เพิ่มเติมจากงาน
ประจ า จึงไม่มเีวลาอุทิศตนให้แกก่ารพัฒนางานวิชาการ ทั้งนี้
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยไมส่ามารถลงโทษผู้ที่มีผลงานทาง
วิชาการน้อยหรือไม่รับผิดชอบงาน นอกจากน้ันอาจารย์ยังมี
เสรภีาพในการจดัการเรียนการสอนมากซึ่งการท างานในลกัษณะ
นี้ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานให้อาจารยไ์ม่แข่งขันกัน
ที่จะหาช่ือเสียงทางวิชาการ (สุมติร  สุวรรณ และคณะ.  2552 :1)   

พฤติกรรมของพนักงานที่ดีเป็นปัจจัยหนึ่งที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความส าคญัต่อองค์กร ท าให้การท างานของสังคม
ในองค์กรมีความราบรื่น เกิดความยืดหยุ่นในการท างาน 
พนักงานในองค์กรมีการปรับตัวพึง่พาอาศัยกันช่วยเหลือ  
ซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับสังคมที่มีการ
ปรับเปลี่ยน การสร้างและสนับสนุนปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงาน
เกิดพฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดนีั้น มีส่วนช่วยส่งเสริม
องค์กรนั้นให้มีประสิทธิผลต่อการท างานได้ดียิ่งขึ้น องค์กร
จะประสบผลส าเร็จหรือสามารถบรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดน้ั้น ต้องอาศัยการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรที่ชัดเจน มีความเหมาะสมกับ
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การด าเนินงานขององค์กรรวมไปถงึบุคลากรในองค์กรต้องมี
ความรู้ความสามารถในด้านต่าง ๆ  ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคลว่ 
และมีความช านาญ ให้ความช่วยเหลือกับบุคลากรในองค์กร 
รวมไปถึงการเคารพสิทธิของตนเองและผู้อื่น ให้ความร่วมมือ
ทางดา้นกิจกรรมของมหาวิทยาลัยในด้านต่าง ๆ ที่องค์กรจดัขึ้น 
รวมทั้งการใช้ทรัพยากรในองค์กรอย่างประหยัดและสร้างสรรค์
สิ่งที่ดีและเกิดประโยชน์ต่อองค์กร รักษาผลประโยชน์ให้องค์กร
รวมทั้งพยายามผลักดันและท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ดีที่สุด 
ดังนั้นลักษณะของพฤติกรรมดังกล่าวเรยีกว่า พฤติกรรมการ
เป็นบคุลากรที่ดีขององค์กร นอกจากบุคลลากรในองค์กร 
จะมุ่งปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างมีคุณภาพและตรงตาม
เป้าหมายขององค์กร  องค์ประกอบส าคัญคือความจงรักภักดี
ต่อองค์กร สามารถที่จะแสดงออกถึงความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย์ 
ไม่คิดโยกย้ายไปท างานองค์กรอื่น มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มที่ (พิชิต  ขัติเรือง.  2550 : 1) 

การรับรู้ความยุติธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับ
การจากงาน พนักงานและลักษณะของบุคคลที่ให้ผลต่องาน 
บุคคลแตล่ะคนย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม เมื่อ
พิจารณาจากผลตอบแทนที่ได้รับจากความยุติธรรมในองค์การ 
(Organizational Justice) จึงเป็นทฤษฎีที่พัฒนาต่อมาจาก 
Equity Theory โดยเน้นถึงความรับรู้และการตัดสินใจของพนักงาน
ว่ามีความยตุิธรรมเกิดขึ้นในกระบวนการหรือในการตดัสินใจ
ต่าง ๆ  ขององค์การหรือไม่ ซึ่งแยกเปน็ 4 ประเภทคือ 1) การรับรู้
ของความยุติธรรมของการจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทน
ในองค์การ ซึ่งใกล้เคียงกับหลักการของ equity theory  
แต่สามารถน าไปใช้ได้กว้างขวางมากกว่า เช่น ใช้กับการเมือง
ในองค์การ การเลื่อนต าแหน่ง การสอนงาน ทีม ระดับความ
พึงพอใจของผลประโยชน์ท่ีได้รับ 2) การรับรู้ถึงความเสมอ 

ภาคหรือความยุติธรรมของกระบวนการองค์การ
ในการกระจายการตัดสินใจ พนักงานจะกังวลในเรื่องความ
ยุติธรรมในการตดัสินใจในทุกแง่มมุการท างาน การตดัสินใจ
ที่เกี่ยวข้องกับการชดเชยค่าตอบแทน การประเมินผลงาน 
การฝึกงานและการแบ่งงานเป็นกลุ่มความยุติธรรมของกระบวนการ
ต่าง ๆ  จะแสดงถึงผลกระทบเชิงบวกบนปฏิกิริยาต่างๆ  ซึ่งประกอบ 
ด้วยพันธสัญญาขององค์การแรงกระตุ้นภายในความตั้งใจที่จะ
อยู่กับองค์การความเป็นพลเมืองขององค์การความไว้ใจ
ผู้บังคับบัญชาความพอใจในผลการตัดสินใจแรงกระตุ้น 
การท างานผลงานผลกระทบทางบวกของความยุติธรรมของ
กระบวนการต่าง ๆ พบในการตัดสินใจส าคัญขององค์การ 
รวมถึงการจ่ายผลประโยชน์ การคัดเลือกคนท างาน และการ
ประเมินผลงาน เพราะความยุติธรรมของกระบวนการต่าง ๆ 

เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Adams, 
J. Stacey (1965 : 267-299)   

ภาพลักษณ์องค์กรในแง่ของพฤติกรรมที่แสดงถึง
การรับรูเ้กี่ยวกับข้อมลูข่าวสารของชุมชนโดยมีการประชาสัมพันธ์
ด้านการศึกษาได้อย่างครอบคลมุและเกดิความน่า ส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมให้มีความโดดเด่นรว่มกับมหาวิทยาลัยและ
ชุมชนโดยเฉพาะอยา่งยิ่งมหาวิทยาลยัต้องมีการจัดสภาพแวดล้อม
การท างาน การให้บริการได้อย่างครบถ้วน และมีการจัดการศึกษา
อย่างมีคุณภาพและครอบคลุมในพื้นที่ ๆ ให้บริการ มีอยู่  
4 ด้าน ด้วยกัน 1) การจัดการองค์กร การจัดระเบียบ
กิจกรรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยโดยมอบหมายงานให้
พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย การจัดองค์การที่ดี จะช่วยให้การ
บริหารการจัดการมีประสิทธิภาพได้ 2) การจัดการศึกษา การที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสร้างองค์ความรู้อันเกิดที่เกิดจากการจดั
สภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรูแ้ละปัจจยัเกื้อหนุนให้
บุคคลเรียนรู้อยา่งต่อเนื่องตลอดชีวิตเพื่อพัฒนาคนไทยให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปญัญา ความรู้ 
และคณุธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 3) การท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม คือกระบวนการเรยีนรู้เพื่อความเจรญิงอก
งามของบุคคลและสังคมโดยการถา่ยทอดความรู้ การฝึก การ
อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ 4) การประชาสมัพันธ์ 
มหาวิทยาลยัมีการสื่อสารความคิดเหน็ข่าวสาร ข้อเทจ็จริงต่าง ๆ  
ไปสู่กลุ่มประชาชน  

การศึกษาวิจัยรปูแบบสมการโครงสร้างของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏครัง้นี้ เป็นการวิจัยที่สามารถ
น ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานของระบบ
ทรัพยากรบุคคล ผู้วิจัยมีความสนใจและเห็นความส าคัญของ
วิจัยเรื่องนี้จึงต้องการศึกษาเปรียบเทียบความจงรักภักดีใน
สถาบัน โดยการสะท้อนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผู้สอน (อาจารย์) มหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ ตลอดจน
การมีขวัญก าลังใจ มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคง มสีิทธิ
ประโยชน์ มีเกียรติศักดิ์ศรีของอาชีพ และอาจรวมไป ถึงเรื่อง
ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยเพื่อต้องการทราบเจตคติของ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภฏั และความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะ
ศึกษานั้น เพื่อน ามาใช้พัฒนาแนวทางส่งเสรมิบุคลากรใน
องค์กรให้มีคุณลักษณะที่ดี ผลักดนัให้บุคลากรได้ท างาน
อย่างมีความสุข และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์
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บทน า 
การพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพน้ันทุนมนุษย์

เป็นสิ่งส าคญัในการบริหารงานในองค์กร “ทรัพยากร
บุคคล” คุณภาพของพนักงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคญั 
เนื่องจากพนักงานเป็นก าลังส าคญัในการขับเคลื่อนองค์กร
ให้ไปสู่ความส าเร็จตามจดุมุ่งหมาย และวิสยัทัศน์ขององค์กร 
ตลอดจนความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานจึงเป็น
ปัจจัยส าคญั  ท่ีพร้อมเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมีความคง
อยู่และท างานกับองค์กรได้อย่างยนืยาวกับองค์กร ความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานจึงเป็นลักษณะของบุคคล 
ที่มีความเชื่อในการยอมรับเป้าหมายในการท างาน มีการ
ยอมรับค่านิยมขององค์กร โดยพนกังานมีความพร้อมและมี
ความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามท างานให้กับองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงสรา้งคุณประโยชน์ให้แก่
องค์กรอย่างสูงสุด พนักงานจึงมีความปรารถนาที่จะ
รักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรที่ดี  หากพนักงานมีความ
จงรักภักดีในองค์กรก็จะส่งผลในเรือ่งของความพึงพอใจ   
ในการท างาน พนักงานพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุด เพื่อ
พัฒนาความก้าวหน้าขององค์กรให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป ดังนั้นจึง
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ร่วมส่งเสริมในการท างาน เช่น 
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน  
เอาใจใส่และทุม่เทการท างานนอกเหนือจากบทบาหน้าท่ี   
ที่องค์กรก าหนดภายในองค์กร  ความจงรักภักดีในองค์กร  
ที่ส่งผลต่อพนักงานมีอยู่ 4 ด้าน คือ ความจงรักภักดตี่อ
องค์กรด้านจิตใจ ด้านความคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน และด้าน
พฤติกรรม จากการศึกษาวิจัยพบว่าพนักงานท่ีมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจสูงจะคงอยู่กับองค์กรเพราะ
เหตุผลที่ว่าด้วยการอยากอยู่ พนักงานท่ีมีความจงรักภักดี 
ในองค์กรด้านความคงอยู่จะอยู่กับองค์กรเพราะเหตผุลที่ว่า
จ าเป็นต้องอยู่ และพนักงานท่ีมีความจงรักภักดตี่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานสูงนั้นจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเหตุที่ว่าควรอยู่ 
(ธนพร  แย้มสุดา.  2549 : 1) 

เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัยเปน็ก าลังส าคญัใน
การขับเคลื่อนองค์กรใหไ้ปสู่ความส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายของ
องค์กรที่วางไว้ ดังนั้นความจงรักภกัดีในองค์กรจึงเป็นปัจจัย 

ส าคัญประการหนึ่งที่ผลักดันให้พนักงานคงอยู่
ท างานกับองค์กรได้อย่างตอ่เนื่องปัจจุบันมมีหาวิทยาลยัราชภฏั 
38 แห่ง กระจายตามภูมภิาคต่าง ๆ  ทั่วประเทศ โดยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏทุกแห่งมีภารกิจหลักตามกรอบที่บัญญตัิไว้ใน พ.ร.บ.
มหาวิทยาลยัราชภัฏ พ.ศ. 2547 ดังนี ้"มาตรา 7" ให้มหาวิทยาลยั
เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นที่เสริมสร้าง
พลังปัญญาของแผ่นดิน ฟื้นฟูพลังการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญา

ของท้องถิ่น สร้างสรรค์ศลิปวิทยา เพื่อความเจรญิก้าวหน้า
อย่างมั่นคง และยั่งยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการจัดการ 
การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมอย่างสมดลุและยั่งยืนโดยมีวัตถุประสงค์ให้
การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ท าการสอน 
วิจัย ให้บริการทางวิชาการแกส่ังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และ
พัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบ ารุงศลิปะและวัฒนธรรม ผลิตครู
และส่งเสรมิวิทยฐานะครู   

ในสภาวะปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเป็นสถานท่ี
ผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันอุดมศึกษาจึงเป็น
แหล่งรวบรวมความรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ  ที่มีพนักงานมหาวิทยาลยั
สายวิชาการหรืออาจารย์ที่มีสติปญัญาดเีลิศ เข้ามาพัฒนา 
ในแต่ละคณะ ในอดีตทีผ่่านมาบณัฑิตที่ไดร้ับเกียรตินิยม 
ต่างมุ่งจะเข้ามาเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยทันทีเมื่อส าเร็จ
การศึกษา ทั้งนี้เพราะได้รับการยกย่องมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีและ
ได้รับค่าตอบแทนในอัตราทีสู่ง ต่อมาฐานะของอาจารย์ได้
เสื่อมถอยลง ส่วนหนึ่งเพราะมหาวิทยาลัยเป็นระบบราชการ  
ที่อาจารย์มีฐานะเช่นเดยีวกับข้าราชการโดยทั่วไป ปัจจุบันนี้
สวัสดิการของข้าราชการทีผ่่านมาต่ ากว่าอัตราเงินเฟ้อและ
ค่าครองชีพมาตลอด ฐานะของข้าราชการจึงด้อยลงซึ่งสื่อถึง
ความเหลื่อมล้ าท าให้อาจารย์ที่มคีณุวุฒิปริญญาเอกในหลาย
สาขาท่ีไดร้ับค่าตอบแทน และสวสัดิการน้อยกว่าบัณฑติที่
ส าเรจ็การศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดบัปริญญาโท
ที่ส าเร็จการศึกษาใหม่ท างานในองค์การของภาคเอกชน 
เพื่อให้ยังชีพได้สมควรแก่ฐานะจึงต้องหารายได้เพิ่มเติมจากงาน
ประจ า จึงไม่มเีวลาอุทิศตนให้แกก่ารพัฒนางานวิชาการ ทั้งนี้
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยไมส่ามารถลงโทษผู้ที่มีผลงานทาง
วิชาการน้อยหรือไม่รับผิดชอบงาน นอกจากน้ันอาจารย์ยังมี
เสรภีาพในการจดัการเรียนการสอนมากซึ่งการท างานในลกัษณะ
นี้ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานให้อาจารยไ์ม่แข่งขันกัน
ที่จะหาช่ือเสียงทางวิชาการ (สุมติร  สุวรรณ และคณะ.  2552 :1)   

พฤติกรรมของพนักงานที่ดีเป็นปัจจัยหนึ่งที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความส าคญัต่อองค์กร ท าให้การท างานของสังคม
ในองค์กรมีความราบรื่น เกิดความยืดหยุ่นในการท างาน 
พนักงานในองค์กรมีการปรับตัวพึง่พาอาศัยกันช่วยเหลือ  
ซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับสังคมที่มีการ
ปรับเปลี่ยน การสร้างและสนับสนุนปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงาน
เกิดพฤติกรรมการเป็นบุคลากรที่ดนีั้น มีส่วนช่วยส่งเสริม
องค์กรนั้นให้มีประสิทธิผลต่อการท างานได้ดียิ่งขึ้น องค์กร
จะประสบผลส าเร็จหรือสามารถบรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดน้ั้น ต้องอาศัยการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรที่ชัดเจน มีความเหมาะสมกับ
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การด าเนินงานขององค์กรรวมไปถงึบุคลากรในองค์กรต้องมี
ความรู้ความสามารถในด้านต่าง ๆ  ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคลว่ 
และมีความช านาญ ให้ความช่วยเหลือกับบุคลากรในองค์กร 
รวมไปถึงการเคารพสิทธิของตนเองและผู้อื่น ให้ความร่วมมือ
ทางดา้นกิจกรรมของมหาวิทยาลัยในด้านต่าง ๆ ที่องค์กรจดัขึ้น 
รวมทั้งการใช้ทรัพยากรในองค์กรอย่างประหยัดและสร้างสรรค์
สิ่งที่ดีและเกิดประโยชน์ต่อองค์กร รักษาผลประโยชน์ให้องค์กร
รวมทั้งพยายามผลักดันและท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ดีที่สุด 
ดังนั้นลักษณะของพฤติกรรมดังกล่าวเรยีกว่า พฤติกรรมการ
เป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร นอกจากบุคลลากรในองค์กร 
จะมุ่งปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างมีคุณภาพและตรงตาม
เป้าหมายขององค์กร  องค์ประกอบส าคัญคือความจงรักภักดี
ต่อองค์กร สามารถที่จะแสดงออกถึงความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย์ 
ไม่คิดโยกย้ายไปท างานองค์กรอื่น มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
อย่างเต็มที่ (พิชิต  ขัติเรือง.  2550 : 1) 

การรับรู้ความยุติธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับ
การจากงาน พนักงานและลักษณะของบุคคลที่ให้ผลต่องาน 
บุคคลแตล่ะคนย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม เมื่อ
พิจารณาจากผลตอบแทนที่ได้รับจากความยุติธรรมในองค์การ 
(Organizational Justice) จึงเป็นทฤษฎีที่พัฒนาต่อมาจาก 
Equity Theory โดยเน้นถึงความรับรู้และการตัดสินใจของพนักงาน
ว่ามีความยตุิธรรมเกิดขึ้นในกระบวนการหรือในการตดัสินใจ
ต่าง ๆ  ขององค์การหรือไม่ ซึ่งแยกเปน็ 4 ประเภทคือ 1) การรับรู้
ของความยุติธรรมของการจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทน
ในองค์การ ซึ่งใกล้เคียงกับหลักการของ equity theory  
แต่สามารถน าไปใช้ได้กว้างขวางมากกว่า เช่น ใช้กับการเมือง
ในองค์การ การเลื่อนต าแหน่ง การสอนงาน ทีม ระดับความ
พึงพอใจของผลประโยชน์ท่ีได้รับ 2) การรับรู้ถึงความเสมอ 

ภาคหรือความยุติธรรมของกระบวนการองค์การ
ในการกระจายการตัดสินใจ พนักงานจะกังวลในเรื่องความ
ยุติธรรมในการตดัสินใจในทุกแง่มมุการท างาน การตดัสินใจ
ที่เกี่ยวข้องกับการชดเชยค่าตอบแทน การประเมินผลงาน 
การฝึกงานและการแบ่งงานเป็นกลุ่มความยุติธรรมของกระบวนการ
ต่าง ๆ  จะแสดงถึงผลกระทบเชิงบวกบนปฏิกิริยาต่างๆ  ซึ่งประกอบ 
ด้วยพันธสัญญาขององค์การแรงกระตุ้นภายในความตั้งใจที่จะ
อยู่กับองค์การความเป็นพลเมืองขององค์การความไว้ใจ
ผู้บังคับบัญชาความพอใจในผลการตัดสินใจแรงกระตุ้น 
การท างานผลงานผลกระทบทางบวกของความยุติธรรมของ
กระบวนการต่าง ๆ พบในการตัดสินใจส าคัญขององค์การ 
รวมถึงการจ่ายผลประโยชน์ การคัดเลือกคนท างาน และการ
ประเมินผลงาน เพราะความยุติธรรมของกระบวนการต่าง ๆ 

เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Adams, 
J. Stacey (1965 : 267-299)   

ภาพลักษณ์องค์กรในแง่ของพฤติกรรมที่แสดงถึง
การรับรูเ้กี่ยวกับข้อมลูข่าวสารของชุมชนโดยมีการประชาสัมพันธ์
ด้านการศึกษาได้อย่างครอบคลมุและเกดิความน่า ส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมให้มีความโดดเด่นรว่มกับมหาวิทยาลัยและ
ชุมชนโดยเฉพาะอยา่งยิ่งมหาวิทยาลยัต้องมีการจัดสภาพแวดล้อม
การท างาน การให้บริการได้อย่างครบถ้วน และมีการจัดการศึกษา
อย่างมีคุณภาพและครอบคลุมในพื้นที่ ๆ ให้บริการ มีอยู่  
4 ด้าน ด้วยกัน 1) การจัดการองค์กร การจัดระเบียบ
กิจกรรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยโดยมอบหมายงานให้
พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย การจัดองค์การที่ดี จะช่วยให้การ
บริหารการจัดการมีประสิทธิภาพได้ 2) การจัดการศึกษา การที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสร้างองค์ความรู้อันเกิดที่เกิดจากการจดั
สภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรูแ้ละปัจจยัเกื้อหนุนให้
บุคคลเรียนรู้อยา่งต่อเนื่องตลอดชีวิตเพื่อพัฒนาคนไทยให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปญัญา ความรู้ 
และคณุธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 3) การท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม คือกระบวนการเรยีนรู้เพื่อความเจรญิงอก
งามของบุคคลและสังคมโดยการถา่ยทอดความรู้ การฝึก การ
อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ 4) การประชาสมัพันธ์ 
มหาวิทยาลยัมีการสื่อสารความคิดเหน็ข่าวสาร ข้อเทจ็จริงต่าง ๆ  
ไปสู่กลุ่มประชาชน  

การศึกษาวิจัยรปูแบบสมการโครงสร้างของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏครัง้นี้ เป็นการวิจัยที่สามารถ
น ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานของระบบ
ทรัพยากรบุคคล ผู้วิจัยมีความสนใจและเห็นความส าคัญของ
วิจัยเรื่องนี้จึงต้องการศึกษาเปรียบเทียบความจงรักภักดีใน
สถาบัน โดยการสะท้อนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผู้สอน (อาจารย์) มหาวิทยาลัยราชภัฏท่ัวประเทศ ตลอดจน
การมีขวัญก าลังใจ มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคง มสีิทธิ
ประโยชน์ มีเกียรติศักดิ์ศรีของอาชีพ และอาจรวมไป ถึงเรื่อง
ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยเพื่อต้องการทราบเจตคติของ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภฏั และความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะ
ศึกษานั้น เพื่อน ามาใช้พัฒนาแนวทางส่งเสรมิบุคลากรใน
องค์กรให้มีคุณลักษณะที่ดี ผลักดนัให้บุคลากรได้ท างาน
อย่างมีความสุข และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์
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ต่อมหาวิทยาลัยราชภฏั และสามารถบริหารจัดการใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
 
วัตถุประสงค ์

1.  เพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบระดับของความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2.  เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ
โครงสร้างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่พัฒนา
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรทีมีอิทธิพลทางตรงอิทธิพล
ทางอ้อมและอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลยัราชภัฏ ตามโมเดล
สมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้น 
 
วิธีด าเนินการการวิจัย 
  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในกาวิจัยในครั้งนี้คือพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย ปีการศึกษา 
2556 จ านวน 8,075 คน (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา.  
2556) เนือ่งจากการวิจยัครั้งนีเ้ป็นการวิจยัที่ศึกษารูปแบบ
ความสัมพันธ์ที่วิเคราะหด์้วยสถิตขิั้นสูง และมีความสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปร จึงต้องพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างควบคู่ไปกับ
จ านวนพารามิเตอร์อิสระที่ต้องประมาณค่า โดยอัตราส่วนระหว่าง
หน่วยตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์ หรือตัวแปรควรจะเป็น 
20 : 1 (Thompson.  1987 : 42-46) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้
มีจ านวนเส้นพารามิเตอร์ 24 เส้นโดยแบ่งตามขนาดของพนักงาน
มหาวิทยาลยัดังเกณฑ์ต่อไปนี้กลุ่มเล็ก 0-249 คน กลุ่มกลาง  
250–399 คนและกลุ่มใหญ่ 400-650 คน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
กลุม่ตัวอย่างตามเกณฑ์ที่กล่าวมาจากนั้นจึงสุม่ตวัอยา่ง 650 คน  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายผู้สอน 
38 มหาวิทยาลัยราชภัฏ ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
ปีการศึกษา 2556) ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Sampling)  
   2.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เปน็แบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป มีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (rating scale) 5 ระดับ
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุ ให้ผู้ตอบ
เลือกตอบเพียงระดับเดียว โดยครอบคลุมความจงรักภักดีใน
องค์กร 
  3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1  ผู้วจิัยท าการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงประจกัษ์  
โดยด าเนินการขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด เพื่อขออนุญาต
และขอความอนุเคราะห์จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภัฏทีเ่ป็นกลุ่มตัวอยา่ง และแจ้งให้มหาวิทยาลยั
ราชภัฏกลุ่มตัวอย่างทราบและขอความอนุเคราะห์ในการตอบ 
แบบสอบถาม 
   3.2   ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามถึงมหาวทิยาลัยราชภัฏ
ที่เป็นกลุ่มตัวอยา่งทางไปรษณีย์ จ านวน 650 ฉบับ และขอ
ความอนเุคราะห์ให้ตอบกลับภายใน 2 สัปดาห์โดยทางไปรษณีย์   
   3.3  ด าเนินการติดตามเกบ็แบบสอบถามคืน 
จ านวน 650 ฉบับ และน าแบบสอบถามท่ีไดร้ับกลับคืนมา
ตรวจสอบจ านวนแบบสอบถาม และความถูกต้องสมบรูณ์
ของค าตอบ จ านวน 601 ฉบับ ส าหรับมหาวิทยาลัยทีผู่้วิจัย
ยังไม่ได้รับคืน ผู้วิจัยจะประสานทางโทรศัพท์เพ่ือขอเก็บ
ข้อมูลเพิ่มเติม 
   3.4  ตรวจสอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์เพื่อน า
แบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไปและหากพบว่า
มหาวิทยาลยัราชภฏัใดยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามก าหนด
ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอกีครั้ง
และส่งทางไปรษณยี์ด่วน (EMS)  
  4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.1  สถิติบรรยาย 
   4.1.1  การแจกแจงความถี่ และรอ้ยละใช้
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
และข้อมลูเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง 
   4.1.2  การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าพสิัย ค่าต่ าสดุ ค่าสูงสุด ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 
ใช้ส าหรับวิเคราะหร์ะดับการแสดงออกของความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฎ และระดับการแสดงออกของปัจจัยที่น ามาศึกษา 
   4.1.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยระหวา่งอายุ ประสบการณ์การเปน็พนักงาน
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มหาวิทยาลยัสายผูส้อน และขนาดของมหาวิทยาลัย ใช้สถิติ
ทดสอบเอฟ (F-test) (กัลยา  วณิชิย์บัญชา.  2552 : 3-8) 

 4.2  สถิติอ้างอิง 
  4.2.1  การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor 

analysis) เพื่อวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (construct 
validity) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 
factor analysis) และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ระหว่างโมเดลสมการโครงสร้าง 
   4.2.2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ 
แตกต่างตามขนาดของมหาวิทยาลัย ใช้สถิติทดสอบเอฟ      
(F-test) (กัลยา วิณิชย์บญัชา. 2552 : 3-8) 
   4.2.3  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment coefficient) 
และทดสอบความมีนยัส าคัญด้วยสถิติทดสอบที (t-test)  
   4.2.4  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) มีสถิติที่เกี่ยวข้อง เช่น 
สัมประสิทธ์ิความแปรผันพหุคูณ 
   4.2.5  การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (path 
analysis) แสดงความสมัพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา ทดสอบความ
มนีัยส าคัญด้วยสถิติทดสอบที เพื่อศกึษาโครงสร้างความสัมพันธ์
เชิงเหตุผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความจงรักภักดีในองค์กร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ขั้นพื้นฐานดังนี ้

   1)  การตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดล (goodness-of fit measures) เพื่อศึกษาภาพรวม
ของโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ผู้วิจัย
ใช้ค่าสถิติที่จะตรวจสอบ ดังนี้ (Brown & Cudeck.  1993 : 
136–162) 
    2)  ค่าสถิติไค-สแควร์ (chi-square 
statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่า
ฟังก์ช่ันความสอดคล้องมีค่าเป็นศนูย์ถ้าค่าสถิตไค–สแคว ์  
มีค่าต่ ามาก หรือยิ่งเข้าใกลศู้นย์มากเท่าไรแสดงว่าข้อมลู
โมเดล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Boolen, 
1989: 330-316)  
    3)  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง  
(goodness-of-fit index: GFI) ซึง่เป็นอัตราส่วนของผลต่าง
ระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับ
โมเดลกับฟังก์ช่ัน ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI 
หากมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hoyle.  2000 : 465-497) 

    4)  ใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว 
(adjusted goodness-of-fit index: AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรบัแก้
และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ีใช้ เช่น 
เดียวกับ GFI และ AGFI ที่เข้าใกล ้1 แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hoyle.  2000 : 465-497) 
    5)  ค่า RMSEA (root mean square 
error of approximation) เปน็ค่าทีบ่่งบอกถึงความไมส่อดคล้อง
ของโมเดลทีส่ร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
ประชากรซึ่ง ได้อธิบายว่า ค่า RMSEA ที่น้อยกว่า .05 แสดงว่า
มีความสอดคล้องสนิท (close fit) แต่อย่างไรก็ตาม ค่าที่ใช้ได้
และถือว่าโมเดลทีส่รา้งขึ้นสอดคล้องกับโมเดลไมค่วรจะเกนิ .08  
    6)  ค่าการเปรียบเทียบ (Comparative 
fit index : CFI) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงการเปรียบเทียบความฟิต
ของโมเดล มคี่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.95 แสดงให้เห็นถึง
การเปรยีบเทียบความสอดคล้องของโมเดล  
    7)  ค่า Tucker-Lewis index (TLI) มีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบ
ความสอดคล้องของโมเดล  
    8)  ค่า Weight root mean square 
residual (WRMR) ค่าน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 0.90 แสดงให้
เห็นถึงค่าน้ าหนัก (สุนทรพจน ์ ด ารงพานิช.  2555 : 198) 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและ
การแจกแจงของตัวแปรการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลู
เบื้องต้นเพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่างและ
การแจกแจงของตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น  2 ส่วน ได้แก ่ผล
การวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและผลการ
วิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปร ดังนี้ผลการวิเคราะห์ข้อมลู
เบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภฏั  
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา จ านวน 601 คน คิดเป็น
ร้อยละ เพศชาย จ านวน 380 คน คิดเป็นร้อยละ 63 และเพศหญิง 
จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 37 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
31–40 ปี หรือร้อยละ 50 ในขณะที่กลุ่มอายรุะหว่างไม่เกิน 30 ปี 
อายุระหว่าง 41–50 ปี มีจ านวนกลุ่มอายลุะ 100 คน หรือ 
ร้อยละ 17 เมื่อพจิารณาประสบการณ์ของพนักงานมหาวิทยาลยั 
และขนาดของมหาวิทยาลัยราชภฏัพบว่า พบว่า ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 6–10 ปี จ านวน 
260 คน หรือร้อยละ 35 รองลงมา คอื 11–15 ปี หรือร้อยละ 13 
และ 16–20 ปี หรือร้อยละ 8 ตามล าดับ ส่วนขนาดมหาวิทยาลัย
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ต่อมหาวิทยาลัยราชภฏั และสามารถบริหารจัดการใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
 
วัตถุประสงค ์

1.  เพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบระดับของความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2.  เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการ
โครงสร้างของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่พัฒนา
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรทีมีอิทธิพลทางตรงอิทธิพล
ทางอ้อมและอิทธิพลรวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลยัราชภัฏ ตามโมเดล
สมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้น 
 
วิธีด าเนินการการวิจัย 
  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในกาวิจัยในครั้งนี้คือพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย ปีการศึกษา 
2556 จ านวน 8,075 คน (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา.  
2556) เนือ่งจากการวิจยัครั้งนีเ้ป็นการวิจยัที่ศึกษารูปแบบ
ความสัมพันธ์ที่วิเคราะหด์้วยสถิตขิั้นสูง และมีความสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปร จึงต้องพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างควบคู่ไปกับ
จ านวนพารามิเตอร์อิสระที่ต้องประมาณค่า โดยอัตราส่วนระหว่าง
หน่วยตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์ หรือตัวแปรควรจะเป็น 
20 : 1 (Thompson.  1987 : 42-46) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้
มีจ านวนเส้นพารามิเตอร์ 24 เส้นโดยแบ่งตามขนาดของพนักงาน
มหาวิทยาลยัดังเกณฑ์ต่อไปนี้กลุ่มเล็ก 0-249 คน กลุ่มกลาง  
250–399 คนและกลุ่มใหญ่ 400-650 คน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
กลุม่ตัวอย่างตามเกณฑ์ที่กล่าวมาจากนั้นจึงสุม่ตวัอยา่ง 650 คน  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสายผู้สอน 
38 มหาวิทยาลัยราชภัฏ ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
ปีการศึกษา 2556) ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Sampling)  
   2.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เปน็แบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป มีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฏเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (rating scale) 5 ระดับ
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุ ให้ผู้ตอบ
เลือกตอบเพียงระดับเดียว โดยครอบคลุมความจงรักภักดีใน
องค์กร 
  3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1  ผู้วจิัยท าการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงประจกัษ์  
โดยด าเนินการขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด เพื่อขออนุญาต
และขอความอนุเคราะห์จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลยัราชภัฏทีเ่ป็นกลุ่มตัวอยา่ง และแจ้งให้มหาวิทยาลยั
ราชภัฏกลุ่มตัวอย่างทราบและขอความอนุเคราะห์ในการตอบ 
แบบสอบถาม 
   3.2   ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามถึงมหาวทิยาลัยราชภัฏ
ที่เป็นกลุ่มตัวอยา่งทางไปรษณีย์ จ านวน 650 ฉบับ และขอ
ความอนเุคราะห์ให้ตอบกลับภายใน 2 สัปดาห์โดยทางไปรษณีย์   
   3.3  ด าเนินการติดตามเกบ็แบบสอบถามคืน 
จ านวน 650 ฉบับ และน าแบบสอบถามท่ีไดร้ับกลับคืนมา
ตรวจสอบจ านวนแบบสอบถาม และความถูกต้องสมบรูณ์
ของค าตอบ จ านวน 601 ฉบับ ส าหรับมหาวิทยาลัยทีผู่้วิจัย
ยังไม่ได้รับคืน ผู้วิจัยจะประสานทางโทรศัพท์เพ่ือขอเก็บ
ข้อมูลเพิ่มเติม 
   3.4  ตรวจสอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์เพื่อน า
แบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไปและหากพบว่า
มหาวิทยาลยัราชภฏัใดยังไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามก าหนด
ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอกีครั้ง
และส่งทางไปรษณยี์ด่วน (EMS)  
  4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.1  สถิติบรรยาย 
   4.1.1  การแจกแจงความถี่ และรอ้ยละใช้
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
และข้อมลูเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง 
   4.1.2  การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าพสิัย ค่าต่ าสดุ ค่าสูงสุด ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 
ใช้ส าหรับวิเคราะหร์ะดับการแสดงออกของความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยั
ราชภัฎ และระดับการแสดงออกของปัจจัยที่น ามาศึกษา 
   4.1.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยระหวา่งอายุ ประสบการณ์การเปน็พนักงาน
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มหาวิทยาลยัสายผูส้อน และขนาดของมหาวิทยาลัย ใช้สถิติ
ทดสอบเอฟ (F-test) (กัลยา  วณิชิย์บัญชา.  2552 : 3-8) 

 4.2  สถิติอ้างอิง 
  4.2.1  การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor 

analysis) เพื่อวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (construct 
validity) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 
factor analysis) และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ระหว่างโมเดลสมการโครงสร้าง 
   4.2.2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ 
แตกต่างตามขนาดของมหาวิทยาลัย ใช้สถิติทดสอบเอฟ      
(F-test) (กัลยา วิณิชย์บญัชา. 2552 : 3-8) 
   4.2.3  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment coefficient) 
และทดสอบความมีนยัส าคัญด้วยสถิติทดสอบที (t-test)  
   4.2.4  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) มีสถิติที่เกี่ยวข้อง เช่น 
สัมประสิทธ์ิความแปรผันพหุคูณ 
   4.2.5  การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (path 
analysis) แสดงความสมัพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา ทดสอบความ
มีนัยส าคัญด้วยสถิติทดสอบที เพื่อศกึษาโครงสร้างความสัมพันธ์
เชิงเหตุผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความจงรักภักดีในองค์กร
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ขั้นพื้นฐานดังนี ้

   1)  การตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดล (goodness-of fit measures) เพื่อศึกษาภาพรวม
ของโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ผู้วิจัย
ใช้ค่าสถิติที่จะตรวจสอบ ดังนี้ (Brown & Cudeck.  1993 : 
136–162) 
    2)  ค่าสถิติไค-สแควร์ (chi-square 
statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่า
ฟังก์ช่ันความสอดคล้องมีค่าเป็นศนูย์ถ้าค่าสถิตไค–สแคว ์  
มีค่าต่ ามาก หรือยิ่งเข้าใกลศู้นย์มากเท่าไรแสดงว่าข้อมลู
โมเดล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Boolen, 
1989: 330-316)  
    3)  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง  
(goodness-of-fit index: GFI) ซึง่เป็นอัตราส่วนของผลต่าง
ระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับ
โมเดลกับฟังก์ช่ัน ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI 
หากมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hoyle.  2000 : 465-497) 

    4)  ใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว 
(adjusted goodness-of-fit index: AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรบัแก้
และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ีใช้ เช่น 
เดียวกับ GFI และ AGFI ที่เข้าใกล ้1 แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hoyle.  2000 : 465-497) 
    5)  ค่า RMSEA (root mean square 
error of approximation) เปน็ค่าทีบ่่งบอกถึงความไมส่อดคล้อง
ของโมเดลทีส่ร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
ประชากรซึ่ง ได้อธิบายว่า ค่า RMSEA ที่น้อยกว่า .05 แสดงว่า
มีความสอดคล้องสนิท (close fit) แต่อย่างไรก็ตาม ค่าที่ใช้ได้
และถือว่าโมเดลทีส่รา้งขึ้นสอดคล้องกับโมเดลไมค่วรจะเกนิ .08  
    6)  ค่าการเปรียบเทียบ (Comparative 
fit index : CFI) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงการเปรียบเทียบความฟิต
ของโมเดล มคี่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.95 แสดงให้เห็นถึง
การเปรยีบเทียบความสอดคล้องของโมเดล  
    7)  ค่า Tucker-Lewis index (TLI) มีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบ
ความสอดคล้องของโมเดล  
    8)  ค่า Weight root mean square 
residual (WRMR) ค่าน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 0.90 แสดงให้
เห็นถึงค่าน้ าหนัก (สุนทรพจน ์ ด ารงพานิช.  2555 : 198) 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและ
การแจกแจงของตัวแปรการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลู
เบื้องต้นเพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่างและ
การแจกแจงของตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น  2 ส่วน ได้แก ่ผล
การวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและผลการ
วิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปร ดังนี้ผลการวิเคราะห์ข้อมลู
เบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภฏั  
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา จ านวน 601 คน คิดเป็น
ร้อยละ เพศชาย จ านวน 380 คน คิดเป็นร้อยละ 63 และเพศหญิง 
จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 37 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
31–40 ปี หรือร้อยละ 50 ในขณะที่กลุ่มอายรุะหว่างไม่เกิน 30 ปี 
อายุระหว่าง 41–50 ปี มีจ านวนกลุ่มอายลุะ 100 คน หรือ 
ร้อยละ 17 เมื่อพจิารณาประสบการณ์ของพนักงานมหาวิทยาลยั 
และขนาดของมหาวิทยาลัยราชภฏัพบว่า พบว่า ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 6–10 ปี จ านวน 
260 คน หรือร้อยละ 35 รองลงมา คอื 11–15 ปี หรือร้อยละ 13 
และ 16–20 ปี หรือร้อยละ 8 ตามล าดับ ส่วนขนาดมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏ พบว่า ส่วนใหญเ่ป็นมหาวทิยาลัยราชภัฏขนาดเล็ก 
จ านวน 376 คน หรือร้อยละ 62 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏขนาดกลาง จ านวน 135 คน หรือร้อยละ 22 และ เป็น
มหาวิทยาลยัราชภฏัขนาดใหญ่ จ านวน 90 คน หรือร้อยละ 
15 ตามล าดับ 
 เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ด้วยการทดสอบค่าเอฟ (F-Test) เพื่อเปรียบเทียบ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ าแนกตามขนาดพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ท างานในมหาวิทยาลัยที่มี
ขนาดต่างกัน มีความจงรักภักดีโดยรวมแตกต่างกัน (F=4.130) 
เมื่อพิจารณารายด้านของพนักงานมหาวิทยาลยัสายผูส้อนที่
ท างานในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขนาดต่างกัน คือด้านจติใจ 
และด้านบรรทดัฐาน (F=0.570 และ 0.3112 ตามล าดับ)  
 โดยมรีะดบันัยส าคัญทางสถติิ .05 ส่วนด้านความคงอยู่
และด้านพฤติกรรมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตได้
แตล่ะตัว พบว่าตวัแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความจงรกัภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มีค่าเฉลีย่อยู่ในเกณฑ์ระดับมากทีสุ่ด (X ) คือ ความจงรัก 
ภักดี (X = 4.29) ด้านพฤติกรรม (X = 4.26) ด้านบรรทัด
ฐาน (X = 4.21) ด้านจิตใจ ( X = 4.16) และด้านความคงอยู่ 
(X = 4.12) ตามล าดับ 
  1.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรด้านจิตใจ 
พบว่าความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดกลางมีความจงรักภักดี
ในองค์กรแตกต่างกันกับขนาดเล็กอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ .05  
 2.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรด้าน 
บรรทัดฐาน พบว่าความจงรักภักดใีนองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏั ขนาดกลาง    
มีความจงรักภักดีในองค์กรไม่แตกต่างกันกับขนาดเล็ก 
 
ตัวแปร  

X  
ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่  

ความจงรักภักดีใน
องค์กรด้านบรรทัดฐาน 

4.23 4.13 4.27 

ขนาดเล็ก 4.23 - .10 -.04 
ขนาดกลาง 4.13  - -.14 
ขนาดใหญ ่ 4.27   - 
 

*p<.05 
 

3.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรโดยรวม 
พบว่า ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาดเล็กมีความจงรักภักดี
ในองค์กรแตกต่างกันกับขนาดใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ
ที่ .05 

 
ตัวแปร  

X  
ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ ่

ความจงรักภักดี
ในองค์กร 

4.32 4.31 4.19 

ขนาดเล็ก 4.32 - .01 .13* 
ขนาดกลาง 4.31  - .12 
ขนาดใหญ ่ 4.19   - 
 

*p<.05 
1. ผลการวเิคราะห์ตัวแปรสหสัมพนัธ์ของตัวแปร

ที่ศึกษา พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีใน
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยมากกท่ีสุดคือความ
จงรักภักดีในองค์กร ตัวแปรทีม่ีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีในองค์กร ตัวแปรมีความสัมพันธ์กับการรับรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์กร ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างาน และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับภาพลักษณ์
องค์กร การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรและปจัจัยที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ผู้สอน จ านวน 4 ตัวแปรแฝง พบว่าตัวแปรแฝงทั้งหมดมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต ่.30 ขึน้ไป แสดงวา่ตวัแปรแฝงทุกตัว
มีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ดังนี ้

 

 

ตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กรซึ่งผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กร  
ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ องค์ประกอบด้านจติใจ (Affective) 
องค์ประกอบด้านความคงอยู่ (Persistence) องค์ประกอบ
ด้านบรรทัดฐาน (Normalization) และองค์ประกอบด้านพฤติกรรม 
(Behavior) ผลการวเิคราะห์พบวา่ ตัวแปรมีความสอดคล้อง

ตัวแปร  
X  

ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ ่

ความจงรักภักดีใน
องค์กรด้านจิตใจ 

4.20 4.05 4.18 

ขนาดเล็ก 4.20 - .15* .02 
ขนาดกลาง 4.05  - -.13 
ขนาดใหญ ่ 4.18   - 
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กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า ไค-สแควร์ 
(Chi-Square =1.38 df=2) ซึ่งมีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 2 
(P-value=0.2507) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ
ส่วนที่เหลือ (RMSEA=0.025) ค่าดัชนีความกลมกลืน (CFI=0.993) 
ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากับ 0.979 และค่า SRMR 
มีค่าเท่ากับ 0.015 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปรแฝง
ความจงรักภักดีในองค์กร ทุกตัวมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
ที่ยอมรับได้ คือมากกว่า 0.30 ดังนัน้ตัวแปรสังเกตได้ของตวัแปร
แฝงความจงรักภักดีในองค์กรจึงสามารถใช้วัดความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานได้จริง 

 
ภาพ 1  การวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กร 

 
2.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร

แฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว 
คือ องค์ประกอบด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
ผลตอบแทน (Distributive Justice) องค์ประกอบการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ(Procedural Justice) 
องค์ประกอบการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กรดา้นข้อมลูขา่วสาร 
(Informational Justice) และองค์ประกอบการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
(Interpersonal Justice) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากค่าไค-สแควร์ ( Chi-Square =0.48, df=2) ซึ่งมีคา่ความน่าจะ
เป็นเข้าใกล้ 2 (P-value =0.6156) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA = 0.000) ค่าดัชนีความ
กลมกลืน (CFI = 1.000) ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากบั 
1.018 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 0.014 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ของตัวแปรแฝงการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์กร ทุกตัวมีคา่
น้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของ
ตัวแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จึงสามารถใช้วัด

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การจึงสามารถใช้วัดความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานได้จริง 

 
ภาพ 2  การวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร 
 
  3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร
แฝงของตัวแปรความพึงพอใจในการท างานซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 
7 ตัว คือ องค์ประกอบความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
องค์ประกอบจ่ายค่าจา้งทุกคนอย่างเป็นธรรม (Salary) 
องค์ประกอบปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา (Supervision) 
องค์ประกอบอ านาจการควบคุมในองค์การ  (Policy Administration) 
องค์ประกอบมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของ
พนักงาน (Job Characteristic) องค์ประกอบการให้พนักงาน 
มีส่วนร่วม (Participant) องค์ประกอบสร้างความไว้วางใจ 
(Recognition) และองค์ประกอบหน้าท่ีการงานท่ีมั่นคงและ
มีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า (Job Advancement) ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ตัวแปรมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลู
เชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า ไค-สแควร์ (Chi-Square =2.52 
df=12) ซึ่งมีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 3.00 (P-value = 0.0025) 
ค่าดัชนีรากของค่าเฉลีย่ก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA=
0.050) ค่าดัชนีความกลมกลืน (CFI=0.977) ค่าดัชนทีี่ปรับแก้
แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากับ 0.960 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 
0.027 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความพึง
พอใจในการท างาน ทุกตัวมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับ
ได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการ
ท างาน จึงสามารถใช้วัดความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานได ้
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ราชภัฏ พบว่า ส่วนใหญเ่ป็นมหาวทิยาลัยราชภัฏขนาดเล็ก 
จ านวน 376 คน หรือร้อยละ 62 รองลงมา คอื มหาวิทยาลัย
ราชภัฏขนาดกลาง จ านวน 135 คน หรือร้อยละ 22 และ เป็น
มหาวิทยาลยัราชภฏัขนาดใหญ่ จ านวน 90 คน หรือร้อยละ 
15 ตามล าดับ 
 เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ด้วยการทดสอบค่าเอฟ (F-Test) เพื่อเปรียบเทียบ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ าแนกตามขนาดพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ท างานในมหาวิทยาลัยที่มี
ขนาดต่างกัน มีความจงรักภักดีโดยรวมแตกต่างกัน (F=4.130) 
เมื่อพิจารณารายด้านของพนักงานมหาวิทยาลยัสายผูส้อนที่
ท างานในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขนาดต่างกัน คือด้านจติใจ 
และด้านบรรทดัฐาน (F=0.570 และ 0.3112 ตามล าดับ)  
 โดยมรีะดบันัยส าคัญทางสถติิ .05 ส่วนด้านความคงอยู่
และด้านพฤติกรรมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตได้
แตล่ะตัว พบว่าตวัแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความจงรกัภักดี
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มีค่าเฉลีย่อยู่ในเกณฑ์ระดับมากทีสุ่ด (X ) คือ ความจงรัก 
ภักดี (X = 4.29) ด้านพฤติกรรม (X = 4.26) ด้านบรรทัด
ฐาน (X = 4.21) ด้านจิตใจ ( X = 4.16) และด้านความคงอยู่ 
(X = 4.12) ตามล าดับ 
  1.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรด้านจิตใจ 
พบว่าความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดกลางมีความจงรักภักดี
ในองค์กรแตกต่างกันกับขนาดเล็กอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ .05  
 2.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรด้าน 
บรรทัดฐาน พบว่าความจงรักภักดใีนองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏั ขนาดกลาง    
มีความจงรักภักดีในองค์กรไม่แตกต่างกันกับขนาดเล็ก 
 
ตัวแปร  

X  
ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่  

ความจงรักภักดีใน
องค์กรด้านบรรทัดฐาน 

4.23 4.13 4.27 

ขนาดเล็ก 4.23 - .10 -.04 
ขนาดกลาง 4.13  - -.14 
ขนาดใหญ ่ 4.27   - 
 

*p<.05 
 

3.  เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีในองค์กรโดยรวม 
พบว่า ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาดเล็กมีความจงรักภักดี
ในองค์กรแตกต่างกันกับขนาดใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ
ที่ .05 

 
ตัวแปร  

X  
ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ ่

ความจงรักภักดี
ในองค์กร 

4.32 4.31 4.19 

ขนาดเล็ก 4.32 - .01 .13* 
ขนาดกลาง 4.31  - .12 
ขนาดใหญ ่ 4.19   - 
 

*p<.05 
1. ผลการวเิคราะห์ตัวแปรสหสัมพนัธ์ของตัวแปร

ที่ศึกษา พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีใน
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยมากกท่ีสุดคือความ
จงรักภักดีในองค์กร ตัวแปรทีม่ีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีในองค์กร ตัวแปรมีความสัมพันธ์กับการรับรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์กร ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างาน และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับภาพลักษณ์
องค์กร การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรและปจัจัยที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ผู้สอน จ านวน 4 ตัวแปรแฝง พบว่าตัวแปรแฝงทั้งหมดมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต ่.30 ขึน้ไป แสดงวา่ตวัแปรแฝงทุกตัว
มีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ดังนี ้

 

 

ตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กรซึ่งผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กร  
ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ องค์ประกอบด้านจติใจ (Affective) 
องค์ประกอบด้านความคงอยู่ (Persistence) องค์ประกอบ
ด้านบรรทัดฐาน (Normalization) และองค์ประกอบด้านพฤติกรรม 
(Behavior) ผลการวเิคราะห์พบวา่ ตัวแปรมีความสอดคล้อง

ตัวแปร  
X  

ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ ่

ความจงรักภักดีใน
องค์กรด้านจิตใจ 

4.20 4.05 4.18 

ขนาดเล็ก 4.20 - .15* .02 
ขนาดกลาง 4.05  - -.13 
ขนาดใหญ ่ 4.18   - 
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กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า ไค-สแควร์ 
(Chi-Square =1.38 df=2) ซึ่งมีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 2 
(P-value=0.2507) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ
ส่วนที่เหลือ (RMSEA=0.025) ค่าดัชนีความกลมกลืน (CFI=0.993) 
ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากับ 0.979 และค่า SRMR 
มีค่าเท่ากับ 0.015 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปรแฝง
ความจงรักภักดีในองค์กร ทุกตัวมคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
ที่ยอมรับได้ คือมากกว่า 0.30 ดังนัน้ตัวแปรสังเกตได้ของตวัแปร
แฝงความจงรักภักดีในองค์กรจึงสามารถใช้วัดความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานได้จริง 

 
ภาพ 1  การวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงความจงรักภักดีในองค์กร 

 
2.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร

แฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว 
คือ องค์ประกอบด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
ผลตอบแทน (Distributive Justice) องค์ประกอบการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ(Procedural Justice) 
องค์ประกอบการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กรดา้นข้อมลูขา่วสาร 
(Informational Justice) และองค์ประกอบการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
(Interpersonal Justice) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากค่าไค-สแควร์ ( Chi-Square =0.48, df=2) ซึ่งมีคา่ความน่าจะ
เป็นเข้าใกล้ 2 (P-value =0.6156) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA = 0.000) ค่าดัชนีความ
กลมกลืน (CFI = 1.000) ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากบั 
1.018 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 0.014 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ของตัวแปรแฝงการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์กร ทุกตัวมีคา่
น้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของ
ตัวแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จึงสามารถใช้วัด

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การจึงสามารถใช้วัดความจงรักภักดี
ในองค์กรของพนักงานได้จริง 

 
ภาพ 2  การวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร 
 
  3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร
แฝงของตัวแปรความพึงพอใจในการท างานซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 
7 ตัว คือ องค์ประกอบความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
องค์ประกอบจ่ายค่าจา้งทุกคนอย่างเป็นธรรม (Salary) 
องค์ประกอบปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา (Supervision) 
องค์ประกอบอ านาจการควบคุมในองค์การ  (Policy Administration) 
องค์ประกอบมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของ
พนักงาน (Job Characteristic) องค์ประกอบการให้พนักงาน 
มีส่วนร่วม (Participant) องค์ประกอบสร้างความไว้วางใจ 
(Recognition) และองค์ประกอบหน้าท่ีการงานท่ีมั่นคงและ
มีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า (Job Advancement) ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ตัวแปรมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลู
เชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า ไค-สแควร์ (Chi-Square =2.52 
df=12) ซึ่งมีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 3.00 (P-value = 0.0025) 
ค่าดัชนีรากของค่าเฉลีย่ก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA=
0.050) ค่าดัชนีความกลมกลืน (CFI=0.977) ค่าดัชนีที่ปรับแก้
แล้ว (TLI) มีค่าเท่ากับ 0.960 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 
0.027 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความพึง
พอใจในการท างาน ทุกตัวมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับ
ได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการ
ท างาน จึงสามารถใช้วัดความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานได ้
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ภาพ 3 การวิเคราะห์ข้อมูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการท างาน 

 
4.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร

แฝงภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือองค์ประกอบ
ด้านการจดัการศึกษา (Educational Management) องค์ประกอบ
ด้านการจดัการองค์กร (Organizational Management) 
องค์ประกอบด้านการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรม (Culture 
Preservation) และองค์ประกอบด้านการประชาสมัพันธ์ 
(Public Relation) ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรมคีวาม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก
ค่า ไค-สแควร์ ( Chi-Square =0.25 df=1) ซึ่งมีค่าความ
น่าจะเป็นเข้าใกล้ 3.00 (P-value =0.6124) ค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA=0.000) ค่าดัชนี
ความกลมกลืน (CFI=1.000) ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่า
เท่ากับ 1.018 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 0.014 เมื่อพิจารณา
องค์ประกอบของตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์กร ทุกตัวมคี่า
น้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของ
ตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์การ จงึสามารถใช้วัดภาพลักษณ์
องค์กรได้จริง 

 
ภาพ 4  การวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์กร 

5.  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏัส าหรับการวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหร์ูปแบบโดยใช้การทดสอบโมเดลตาม
แนวทางที ่3 คือเมื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบ
สมติฐานการวิจัยกับข้อมลูเชิงประจักษ์ไม่มีความสอดคล้อง
กันก็ด าเนินการพัฒนารปูแบบและไดรู้ปแบบที่มคีวามสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ชนิดทีส่ามารถอธิบายค่าพารามิเตอร์
ได้ดีทีสุ่ดพบว่ารปูแบบสมมติฐานนี้ยังไม่มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าไค-สแควร์ ค่า RMSEA ยังมากกว่า 0.05 
ค่า CN ยังน้อยกว่า 200 ค่า SRMR  ยังมากกว่า 0.05 ค่า CFI  = 0.615 
ยังน้อยกว่า 0.90 และค่า TLI = 0.988 มีค่ามากกว่า 0.90  

ภายหลังปรับรูปแบบ รูปแบบมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าสถิติวัดความกลมกลืนของรูปแบบ
คือค่า ไค-สแควร์ X2 = 97.650 ที่ค่าองศาอิสระ df = 80,  
X2/df = 1.22 ความน่าจะเป็น p-value = 0.0875 ค่า CFI = 0.994 
ค่า TLI = 0.988 ค่า RMSEA = 0.019 และค่า SRMR = 0.028 
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของโมเดลสมการโครงสร้าง
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏัที่มีตัวแปรความ
จงรักภักดีในองค์กร ความพึงพอใจในการท างานและภาพลักษณ์
องค์กรมีค่า 0.47, 0.99 และ 0.73 ตามล าดับ ซึ่งส่วยใหญ่มีค่า
สูงหมายถึงตัวแปรภายในรูปแบบร่วมกันพยากรณ์ความจงรักภักดี
ในองค์กร ได้ร้อยละ 47 ความพึงพอใจในการท างาน ได้ร้อยละ 
99 และภาพลักษณ์องค์กร ไดร้้อยละ73 ตามล าดับ 

ผลของเส้นทางอิทธิพลสามารถอธิบายถึงความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยได้ดีจากรูปแบบ 
พบว่ามีความสอดคล้องกันดีระหว่างรูปแบบสมมติฐานที่ผู้วิจัย 
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ คา่สัมประสิทธ์ิอิทธิพลของ
ตัวแปรที่เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏไดด้ังนี้ 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กรมอีิทธิพลทางตรง
ต่อภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .858 (IE= .000) 
และค่า (TE= .858) และความพึงพอใจในการท างานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์ เท่ากับ .956 (IE=0.00) และค่า (TE=.965) และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองค์กรผ่านภาพลักษณ์
องค์กร ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ .122 (IE= .029) และค่า 
(TE= .151) และความพึงพอใจในการท างาน ดว้ยคา่สมัประสทิธิ์ 
เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) นอกจากนี้การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรยังส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ
ในการท างานโดยส่งผ่านผ่านภาพลักษณ์ ภาพลักษณ์องค์กร
ส่งผลทางตรงต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์  
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เท่ากับ .122 (IE= .029) และค่า (TE= .151) และความพึงพอใจ
ในการท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ .050 (IE = 0.00) 
และค่า (TE=.050) และส่งผลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีใน
องค์กร โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธิ ์
เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) ความพึงพอใจ
การท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีในองค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กรเป็นตวัแปลที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กร โดยส่งผ่านภาพลักษณ์องค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .065 (IE= .015) และค่า (TE= .081)  
และส่งผลทางตรงต่อความจงรักภกัดีในองค์กร ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 ( IE= .280) และค่า (TE= .346)  รองลงมา
ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปลที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรซึง่ส่งผ่านความพึงพอใจใน
การท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธิ์ เท่ากบั .041 (IE = .000) และค่า 
(TE = .041) และส่งผลทางตรงตอ่ความจงรักภักดีในองค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 (IE = .053) และค่า (TE =.346) 
และปจัจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 
(IE=.013) และค่า (TE=.346) 
 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยเรื่องความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ สรุป
ตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับของความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏระดับความจงรักภักดีในองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน พบว่า มีความจงรักภักด ี
ในองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียง 
ล าดับ ด้านที่สูงท่ีสดุไปหาต่ าสุด ได้แก่ ด้านความจงรักภักดี 
ด้านพฤติกรรม ด้านบรรทัดฐาน ดา้นจิตใจ และด้านความ
คงอยู่ ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทยีบความจงรักภักดีในองค์กร
ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ท างาน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดต่างกันมีความจงรักภักดีในองค์กร
แตกต่างกัน 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การ มีอิทธิพลรวม
ต่อความจงรักภักดีในองคก์รสอดคลอ้งกับงานวิจัย Kuhn & 
Beam (1982 : 192-193) ความจงรักภักดีคือข้อผูกมดัที่เกิด
จากฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายไดต้กลงใจอย่างแน่วแน่
ที่จะช่วยให้อีกฝ่ายหนึ่งประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ จากทฤษฎีที่พัฒนาต่อมาจาก Equity theory โดย

เน้นถึงความรับรู้และการตดัสินใจของพนักงานว่ามีความ
ยุติธรรมเกิดขึ้นในกระบวนการหรอืในการตัดสินใจต่าง ๆ 
ขององค์การหรือไม่ ซึ่งแยกเป็น 4 ประเภทคือ 1)  Distributive 
Justice คือ การรับรู้ของความยตุิธรรมของการจัดสรรทรัพยากร
และผลตอบแทนในองค์การสามารถน าไปใช้ได้กว้างขวาง
มากกว่า 2) Procedural Justice คือ การรับรู้ถึงความ
เสมอภาคหรือความยุติธรรมของกระบวนการองค์การในการ
กระจายการตัดสินใจ พนักงานจะกังวลในเรื่องความยุติธรรม 
ในการตัดสินใจในทุกแง่มุมการท างาน การตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับการชดเชย พบในการตดัสินใจส าคัญขององค์การ รวมถึง
การจ่ายผลประโยชน์ การคัดเลือกคนท างาน และการประเมิน 
ผลงาน เพราะความยุติธรรมของกระบวนการต่าง ๆ  เป็นประโยชน์
ต่อองค์การ 3) Interpersonal justice  คือ ความรับรู้ของ
พนักงานถึงความยตุิธรรมวา่พวกเขาไดร้ับการปฏิบตัโิดยหัวหน้า
ในองค์การอย่างเป็นธรรมหรือไม่ การรับรู้นั้นจะเกิดเมื่อหัวหน้า
ปฏิบัติกับพนักงานไปในทางเหมาะสมและน่าเคารพ 4) Informational 
justice กล่าวถึง การที่พนักงานมคีวามรับรู้ว่าการตดัสินใจ
และการสื่อสารจากหัวหนา้ได้รับการในวิธีที่เป็นธรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด Allen, Shore & Griffeth (2003 : 
99-118) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ของการรับรู้บทบาท
และการสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ทางด้านสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อกระบวนการลาออก
จากงาน ซึ่งได้ศึกษาจากพนักงานขายจากการตดัสินใจของ
พนักงาน แสดงให้เห็นว่าการได้รับผลตอบแทนอย่างยุติธรรม  
และโอกาสในการได้รับความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อการรบัรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจากผลการศกึษา
ของ Loi, Hang-yue & Foley (2006 : 101–120) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ในความยุติธรรมดา้นผลลัพธ์  
มีความสมัพันธ์ในทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร  
โดยการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ Hierarchical regression 
ซึ่งส ารวจข้อมลูจากทนายความจ านวน 514 คน ในเกาะฮ่องกง
การศึกษาของ Hochwartert และคณะ (Hochwarter and 
other.  2003 : 438-456) เกี่ยวกับความส าคญัของการรับรู้
นโยบายและผลลัพธ์ของการท างาน โดยมีการรับรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กรเป็นตัวกลาง   

ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กร  ซึ่งเป็นไปตามสมติฐานที่ก าหนด
ไว้ พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยัราชภฏัมี
ความเชื่อในเรื่องของการสร้างคณุภาพชีวิตการท างาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยเข้าใจสภาพแวดล้อมและปัจจยัที่
เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานในชีวิตประจ าวัน และ
เข้าใจสถานการณ์ในปัจจุบันขององค์กร  โดยมีการวางแผน
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ภาพ 3 การวิเคราะห์ข้อมูองค์ประกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการท างาน 

 
4.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปร

แฝงภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือองค์ประกอบ
ด้านการจดัการศึกษา (Educational Management) องค์ประกอบ
ด้านการจดัการองค์กร (Organizational Management) 
องค์ประกอบด้านการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรม (Culture 
Preservation) และองค์ประกอบด้านการประชาสมัพันธ์ 
(Public Relation) ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรมคีวาม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก
ค่า ไค-สแควร์ ( Chi-Square =0.25 df=1) ซึ่งมีค่าความ
น่าจะเป็นเข้าใกล้ 3.00 (P-value =0.6124) ค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMSEA=0.000) ค่าดัชนี
ความกลมกลืน (CFI=1.000) ค่าดัชนีท่ีปรับแก้แล้ว (TLI) มีค่า
เท่ากับ 1.018 และค่า SRMR มีค่าเท่ากับ 0.014 เมื่อพิจารณา
องค์ประกอบของตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์กร ทุกตัวมคี่า
น้ าหนักองค์ประกอบท่ียอมรับได้ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ของ
ตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์การ จงึสามารถใช้วัดภาพลักษณ์
องค์กรได้จริง 

 
ภาพ 4  การวิเคราะห์ข้อมลูองคป์ระกอบเชิงยืนยันของ 
  ตัวแปรแฝงภาพลักษณ์องค์กร 

5.  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏัส าหรับการวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหร์ูปแบบโดยใช้การทดสอบโมเดลตาม
แนวทางที ่3 คือเมื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบ
สมติฐานการวิจัยกับข้อมลูเชิงประจักษ์ไม่มีความสอดคล้อง
กันก็ด าเนินการพัฒนารปูแบบและไดรู้ปแบบที่มคีวามสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ชนิดทีส่ามารถอธิบายค่าพารามิเตอร์
ได้ดีทีสุ่ดพบว่ารปูแบบสมมติฐานนี้ยังไม่มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าไค-สแควร์ ค่า RMSEA ยังมากกว่า 0.05 
ค่า CN ยังน้อยกว่า 200 ค่า SRMR  ยังมากกว่า 0.05 ค่า CFI  = 0.615 
ยังน้อยกว่า 0.90 และค่า TLI = 0.988 มีค่ามากกว่า 0.90  

ภายหลังปรับรูปแบบ รูปแบบมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าสถิติวัดความกลมกลืนของรูปแบบ
คือค่า ไค-สแควร์ X2 = 97.650 ที่ค่าองศาอิสระ df = 80,  
X2/df = 1.22 ความน่าจะเป็น p-value = 0.0875 ค่า CFI = 0.994 
ค่า TLI = 0.988 ค่า RMSEA = 0.019 และค่า SRMR = 0.028 
สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของโมเดลสมการโครงสร้าง
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายผูส้อนมหาวิทยาลัยราชภฏัที่มีตัวแปรความ
จงรักภักดีในองค์กร ความพึงพอใจในการท างานและภาพลักษณ์
องค์กรมีค่า 0.47, 0.99 และ 0.73 ตามล าดับ ซึ่งส่วยใหญ่มีค่า
สูงหมายถึงตัวแปรภายในรูปแบบร่วมกันพยากรณ์ความจงรักภักดี
ในองค์กร ได้ร้อยละ 47 ความพึงพอใจในการท างาน ได้ร้อยละ 
99 และภาพลักษณ์องค์กร ไดร้้อยละ73 ตามล าดับ 

ผลของเส้นทางอิทธิพลสามารถอธิบายถึงความ
จงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยได้ดีจากรูปแบบ 
พบว่ามีความสอดคล้องกันดีระหว่างรูปแบบสมมติฐานที่ผู้วิจัย 
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ คา่สัมประสิทธ์ิอิทธิพลของ
ตัวแปรที่เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏไดด้ังนี้ 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กรมอีิทธิพลทางตรง
ต่อภาพลักษณ์องค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .858 (IE= .000) 
และค่า (TE= .858) และความพึงพอใจในการท างานด้วยค่า
สัมประสิทธิ์ เท่ากับ .956 (IE=0.00) และค่า (TE=.965) และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองค์กรผ่านภาพลักษณ์
องค์กร ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ .122 (IE= .029) และค่า 
(TE= .151) และความพึงพอใจในการท างาน ดว้ยคา่สมัประสทิธิ์ 
เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) นอกจากนี้การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรยังส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ
ในการท างานโดยส่งผ่านผ่านภาพลักษณ์ ภาพลักษณ์องค์กร
ส่งผลทางตรงต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์  
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เท่ากับ .122 (IE= .029) และค่า (TE= .151) และความพึงพอใจ
ในการท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ .050 (IE = 0.00) 
และค่า (TE=.050) และส่งผลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีใน
องค์กร โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธิ ์
เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) ความพึงพอใจ
การท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีในองค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .577 (IE=0.00) และค่า (TE=.577) 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์กรเป็นตวัแปลที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กร โดยส่งผ่านภาพลักษณ์องค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .065 (IE= .015) และค่า (TE= .081)  
และส่งผลทางตรงต่อความจงรักภกัดีในองค์กร ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 ( IE= .280) และค่า (TE= .346)  รองลงมา
ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปลที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กรซึง่ส่งผ่านความพึงพอใจใน
การท างาน ด้วยค่าสมัประสิทธิ์ เท่ากบั .041 (IE = .000) และค่า 
(TE = .041) และส่งผลทางตรงตอ่ความจงรักภักดีในองค์กร 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 (IE = .053) และค่า (TE =.346) 
และปจัจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพล
รวมต่อความจงรักภักดีในองค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .346 
(IE=.013) และค่า (TE=.346) 
 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยเรื่องความจงรักภักดีในองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ สรุป
ตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับของความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏระดับความจงรักภักดีในองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอน พบว่า มีความจงรักภักดี 
ในองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียง 
ล าดับ ด้านที่สูงท่ีสดุไปหาต่ าสุด ได้แก่ ด้านความจงรักภักดี 
ด้านพฤติกรรม ด้านบรรทัดฐาน ดา้นจิตใจ และด้านความ
คงอยู่ ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทยีบความจงรักภักดีในองค์กร
ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ท างาน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏขนาดต่างกันมีความจงรักภักดีในองค์กร
แตกต่างกัน 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การ มีอิทธิพลรวม
ต่อความจงรักภักดีในองคก์รสอดคลอ้งกับงานวิจัย Kuhn & 
Beam (1982 : 192-193) ความจงรักภักดีคือข้อผูกมดัที่เกิด
จากฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายไดต้กลงใจอย่างแน่วแน่
ที่จะช่วยให้อีกฝ่ายหนึ่งประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ จากทฤษฎีที่พัฒนาต่อมาจาก Equity theory โดย

เน้นถึงความรับรู้และการตดัสินใจของพนักงานว่ามีความ
ยุติธรรมเกิดขึ้นในกระบวนการหรอืในการตัดสินใจต่าง ๆ 
ขององค์การหรือไม่ ซึ่งแยกเป็น 4 ประเภทคือ 1)  Distributive 
Justice คือ การรับรู้ของความยตุิธรรมของการจัดสรรทรัพยากร
และผลตอบแทนในองค์การสามารถน าไปใช้ได้กว้างขวาง
มากกว่า 2) Procedural Justice คือ การรับรู้ถึงความ
เสมอภาคหรือความยุติธรรมของกระบวนการองค์การในการ
กระจายการตัดสินใจ พนักงานจะกังวลในเรื่องความยุติธรรม 
ในการตัดสินใจในทุกแง่มุมการท างาน การตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับการชดเชย พบในการตดัสินใจส าคัญขององค์การ รวมถึง
การจ่ายผลประโยชน์ การคัดเลือกคนท างาน และการประเมิน 
ผลงาน เพราะความยุติธรรมของกระบวนการต่าง ๆ  เป็นประโยชน์
ต่อองค์การ 3) Interpersonal justice  คือ ความรับรู้ของ
พนักงานถึงความยตุิธรรมวา่พวกเขาไดร้ับการปฏิบตัโิดยหัวหน้า
ในองค์การอย่างเป็นธรรมหรือไม่ การรับรู้นั้นจะเกิดเมื่อหัวหน้า
ปฏิบัติกับพนักงานไปในทางเหมาะสมและน่าเคารพ 4) Informational 
justice กล่าวถึง การที่พนักงานมคีวามรับรู้ว่าการตดัสินใจ
และการสื่อสารจากหัวหนา้ได้รับการในวิธีที่เป็นธรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด Allen, Shore & Griffeth (2003 : 
99-118) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ของการรับรู้บทบาท
และการสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ทางด้านสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อกระบวนการลาออก
จากงาน ซึ่งได้ศึกษาจากพนักงานขายจากการตดัสินใจของ
พนักงาน แสดงให้เห็นว่าการได้รับผลตอบแทนอย่างยุติธรรม  
และโอกาสในการได้รับความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อการรบัรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจากผลการศกึษา
ของ Loi, Hang-yue & Foley (2006 : 101–120) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ในความยุติธรรมดา้นผลลัพธ์  
มีความสมัพันธ์ในทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร  
โดยการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ Hierarchical regression 
ซึ่งส ารวจข้อมลูจากทนายความจ านวน 514 คน ในเกาะฮ่องกง
การศึกษาของ Hochwartert และคณะ (Hochwarter and 
other.  2003 : 438-456) เกี่ยวกับความส าคญัของการรับรู้
นโยบายและผลลัพธ์ของการท างาน โดยมีการรับรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กรเป็นตัวกลาง   

ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กร  ซึ่งเป็นไปตามสมติฐานที่ก าหนด
ไว้ พนักงานมหาวิทยาลัยสายผู้สอนมหาวิทยาลยัราชภฏัมี
ความเชื่อในเรื่องของการสร้างคณุภาพชีวิตการท างาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยเข้าใจสภาพแวดล้อมและปัจจยัที่
เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานในชีวิตประจ าวัน และ
เข้าใจสถานการณ์ในปัจจุบันขององค์กร  โดยมีการวางแผน
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คุณภาพชีวิตการท างาน มีการประเมนิผลการท างานที่ดีพนักงาน
มีความพึงพอใจในการท างานและมีความรู้สึกภาคภูมิในองค์กร
ที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และได้รับความรู้สึกท่ีดีในการท างาน
ทั้งด้านกายภาพ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
การยอมรบัและความจงรักภกัดีในองค์กร พนักงานมหาวิทยาลยั
มีความต้องการได้รับความสูงสุดในชีวิต ความต้องการมีฐานะ
ทางสังคมและรู้สึกว่าตนมีค่า สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้เกดิความ
จงรักภักดีในองค์กร จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีท าให้เกิด
ความพอใจในงานอยู่ในงานท่ีท า ปัจจัยทีส่ามารถก่อให้เกิด
ความพอใจในงานได้สูง ได้แก่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จ
ของงาน โอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง โอกาสได้กา้วหน้า และ
ได้รับการยอมรับ เป็นต้น Herzberg จึงเรียกปัจจัยนี้ว่า 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ส่วนปัจจัยที่อาจท าให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจ ไม่ใช่งาน แต่เป็นเง่ือนไขแวดล้อมภายนอกของ
งาน เช่น การบังคับบัญชา ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน นโยบาย 
เง่ือนไขการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และความปลอดภัย 
ปัจจัยนี้หากได้รับการตอบสนอง จะช่วยป้องกันปฏิกิริยาทางลบ
จากพนักงาน Herzberg เรียกปจัจัยนี้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยหรือ
ปัจจัยเพื่อการคงอยู่ (Hygiene or Maintenance Factors) 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของทฤษฎีปัจจัยคู่ของ Herzberg 
(Herzberg’sTwo-Theory) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎี
ของ Locke, E.A. (2000) สรุปไดว้่าหากผู้บรหิารต้องการท า
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ต้องเอาใจใส่ใน
การปรบัเปลีย่นเกี่ยวกับการท างานให้สอดคล้องกบัแตล่ะบุคคล
ซึ่งมีความแตกตา่งกัน เช่น พนักงานที่ให้ความส าคญัดา้นโอกาส
การได้เลื่อนต าแหน่ง ผู้บริหารจ าเปน็ต้องใช้วิธีการพัฒนาทักษะ
และความรู้ด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งใหม่ให้กับพนักงาน 
และให้โอกาสด้านประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรงกับงานจึงมี
ส่วนท าให้ พนักงานนั้นเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในงานมากขึ้น  

ภาพลักษณเ์ป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรมากท่ีสุด และเป็นตัวแปรที่เป็นอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองคก์รด้วยเช่นกัน กล่าวคือ 
นันธิการ์ จิตรีงาม (2551 : 83) ได้ศึกษาภาพลักษณ์ของ
มหาวิทยาลยั โดยมหาวิทยาลัยต้องมีการเปิดรับข่าวสารใน
ด้านการประชาสมัพันธ์ของมหาวิทยาลัยอย่างสม่ าเสมอ 
โดยผ่านสื่อโทรทัศน์มากที่สดุ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ไพศาล คงสถติสถาพร (2549 : 41) ได้สรุปภาพลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎในมุมมองของบัณฑิตมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
จากการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฎ ได้แก่ ด้านองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม ด้านกิจกรรม
ของมหาวิทยาลัย/นักศึกษา และดา้นการประชาสัมพันธ์มี
ภาพลักษณเ์ชิงบวก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กรกนก วโิรจนศรีสกลุ (2546 : 36) ได้ศึกษาภาพลักษณ์
ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเดน่ในด้านการเป็น
สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีชื่อเสียง เก่ง มีความพร้อมดา้นการ
จัดการเรียนการสอน และเป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกของ
ประเทศ เป็นสถาบันที่ประชาชนยอมรับในฐานะผู้น าทาง
การศึกษา ทางด้านทัศนคติของประชาชน มหาวิทยาลยัมี
ความสัมพันธ์กับทัศนคติและภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 
ซึ่งเป็นความสมัพันธ์เชิงบวก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอทิธิพลรวมและ
อิทธิพลทางตรงสูงสุดคือความพึงพอใจในการท างานแสดงใหเ้ห็น
ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นถึงความพึงพอใจในการท างาน
หรือมเีจตคติต่อความพึงพอใจในการท างานของตนเองในแง่บวก  
ดังนั้นหากองค์กรค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ก็จะส่งผลให้มีพนักงาน
ทีพ่ร้อมและอยากท างานกับองค์กรและมีความภักดีในองค์กร
และท าให้เกิดผลสูงสดุในการท างาน เพราะความพึงพอใจ 
ในการท างานสามารถใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน
มหาวิทยาลยัได ้

2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 2.1  สามารถพิจารณาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจส่งผล

ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมาใช้ในการศึกษา
เพิ่มเตมิ เช่น แรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น 
  2.2  ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรสืบค้นแนวคิด
ทฤษฎี และมีการสร้างโมเดลเพ่ือเป็นทางเลือกไว้ อย่างน้อย 
3 รูปแบบ ท่ีมีความแตกตา่งเพื่อการทดสอบความกลมกลืน
ของโมเดลสมติฐานการวิจยักับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วเมื่อ
พบว่าโมเดลใดมคีวามกลมกลืนดทีี่สุด จึงเลือกโมเดลนั้นมา
ใช้อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรที่ศึกษา 
  2.3  ควรมีการพัฒนาโมเดลความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะเป็นตัวแปรที่มี
ข้อมูลในเชิงลึกและมีความชัดเจนยิ่งข้ึนอาจใช้วิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพประกอบกัน และน าไปสู่องค์
ความรู้เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรและ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานต่อไป 
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คุณภาพชีวิตการท างาน มีการประเมนิผลการท างานที่ดีพนักงาน
มคีวามพึงพอใจในการท างานและมีความรู้สึกภาคภูมิในองค์กร
ที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และได้รับความรู้สึกท่ีดีในการท างาน
ทั้งด้านกายภาพ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
การยอมรบัและความจงรักภกัดีในองค์กร พนักงานมหาวิทยาลยั
มคีวามต้องการได้รับความสูงสุดในชีวิต ความต้องการมีฐานะ
ทางสังคมและรู้สึกว่าตนมีค่า สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้เกดิความ
จงรักภักดีในองค์กร จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีท าให้เกิด
ความพอใจในงานอยู่ในงานท่ีท า ปัจจัยทีส่ามารถก่อให้เกิด
ความพอใจในงานได้สูง ได้แก่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จ
ของงาน โอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง โอกาสได้กา้วหน้า และ
ได้รับการยอมรับ เป็นต้น Herzberg จึงเรียกปัจจัยนี้ว่า 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ส่วนปัจจัยที่อาจท าให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจ ไม่ใช่งาน แต่เป็นเง่ือนไขแวดล้อมภายนอกของ
งาน เช่น การบังคับบัญชา ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน นโยบาย 
เง่ือนไขการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และความปลอดภัย 
ปัจจัยนี้หากได้รับการตอบสนอง จะช่วยป้องกันปฏิกิริยาทางลบ
จากพนักงาน Herzberg เรียกปจัจัยนี้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยหรือ
ปัจจัยเพื่อการคงอยู่ (Hygiene or Maintenance Factors) 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของทฤษฎีปัจจัยคู่ของ Herzberg 
(Herzberg’sTwo-Theory) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎี
ของ Locke, E.A. (2000) สรุปไดว้่าหากผู้บรหิารต้องการท า
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ต้องเอาใจใส่ใน
การปรบัเปลีย่นเกี่ยวกับการท างานให้สอดคล้องกบัแตล่ะบุคคล
ซึ่งมีความแตกตา่งกัน เช่น พนักงานที่ให้ความส าคญัดา้นโอกาส
การได้เลื่อนต าแหน่ง ผู้บริหารจ าเปน็ต้องใช้วิธีการพัฒนาทักษะ
และความรู้ด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งใหม่ให้กับพนักงาน 
และให้โอกาสด้านประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรงกับงานจึงมี
ส่วนท าให้ พนักงานนั้นเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในงานมากขึ้น  

ภาพลักษณเ์ป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรมากท่ีสุด และเป็นตัวแปรที่เป็นอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความจงรักภักดีในองคก์รด้วยเช่นกัน กล่าวคือ 
นันธิการ์ จิตรีงาม (2551 : 83) ได้ศึกษาภาพลักษณ์ของ
มหาวิทยาลยั โดยมหาวิทยาลัยต้องมีการเปิดรับข่าวสารใน
ด้านการประชาสมัพันธ์ของมหาวิทยาลัยอย่างสม่ าเสมอ 
โดยผ่านสื่อโทรทัศน์มากที่สดุ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ไพศาล คงสถติสถาพร (2549 : 41) ได้สรุปภาพลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎในมุมมองของบัณฑิตมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
จากการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฎ ได้แก่ ด้านองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม ด้านกิจกรรม
ของมหาวิทยาลัย/นักศึกษา และดา้นการประชาสัมพันธ์มี
ภาพลักษณเ์ชิงบวก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กรกนก วโิรจนศรีสกลุ (2546 : 36) ได้ศึกษาภาพลักษณ์
ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเดน่ในด้านการเป็น
สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีชื่อเสียง เก่ง มีความพร้อมดา้นการ
จัดการเรียนการสอน และเป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกของ
ประเทศ เป็นสถาบันที่ประชาชนยอมรับในฐานะผู้น าทาง
การศึกษา ทางด้านทัศนคติของประชาชน มหาวิทยาลยัมี
ความสัมพันธ์กับทัศนคติและภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 
ซึ่งเป็นความสมัพันธ์เชิงบวก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอทิธิพลรวมและ
อิทธิพลทางตรงสูงสุดคือความพึงพอใจในการท างานแสดงใหเ้ห็น
ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเห็นถึงความพึงพอใจในการท างาน
หรือมเีจตคติต่อความพึงพอใจในการท างานของตนเองในแง่บวก  
ดังนั้นหากองค์กรค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ก็จะส่งผลให้มีพนักงาน
ทีพ่ร้อมและอยากท างานกับองค์กรและมีความภักดีในองค์กร
และท าให้เกิดผลสูงสดุในการท างาน เพราะความพึงพอใจ 
ในการท างานสามารถใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน
มหาวิทยาลยัได ้

2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 2.1  สามารถพิจารณาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจส่งผล

ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานมาใช้ในการศึกษา
เพิ่มเตมิ เช่น แรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น 
  2.2  ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรสืบค้นแนวคิด
ทฤษฎี และมีการสร้างโมเดลเพ่ือเป็นทางเลือกไว้ อย่างน้อย 
3 รูปแบบ ท่ีมีความแตกตา่งเพื่อการทดสอบความกลมกลืน
ของโมเดลสมติฐานการวิจยักับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วเมื่อ
พบว่าโมเดลใดมคีวามกลมกลืนดทีี่สุด จึงเลือกโมเดลนั้นมา
ใช้อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรที่ศึกษา 
  2.3  ควรมีการพัฒนาโมเดลความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะเป็นตัวแปรที่มี
ข้อมูลในเชิงลึกและมีความชัดเจนยิ่งข้ึนอาจใช้วิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพประกอบกัน และน าไปสู่องค์
ความรู้เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรและ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานต่อไป 
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