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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ตามแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีตอองคการของออรแกน (Organ, 1987) กลุมตัวอยางเปนอาจารยคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐ 13 แหง 
ปการศึกษา 2547 จํานวน 438 คน ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวยตัวแปรแฝง 7 ตัว ไดแก ลักษณะงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ บรรยากาศองคการ  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันตอองคการ  และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามตัวแปรแฝงทั้ง 7 ตัว  วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน
โดยใชโปรแกรม SPSS  และใชโปรแกรม LISREL 8.50 พัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของแบบจําลอง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
 ผลการวิจัยปรากฏวา แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของ
อาจารยคณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐที่ปรับเปนแบบจําลองทางเลือกมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษในเกณฑดี  โดยพิจารณาจากคาไค-สแควรเทากับ 131.55 ที่องศาอิสระเทากับ 177  คาความนาจะเปนเทากับ 
1.00  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เทากับ  .00  ตัวแปรทั้งหมดในแบบจําลองทางเลือกที่พัฒนาขึ้น  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดรอยละ 79  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ไดแก ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ไดแก 1) ความพึงพอใจในงานซึ่งมีอิทธิพลทางออมผานความผูกพันตอ
องคการ 2)บรรยากาศองคการ และ 3) ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพซึ่งมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน   
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 Research objectives were to develop and validate a causal relationship model of organizational 
citizenship behavior of educational faculties in public universities, based on the concepts of Organ (1987). 
The sample consisted of 438 educational faculties in thirteen public universities, in the academic year 
2004. There were seven latent variables, namely: job characteristics, human resource management, 
transformational leadership, organizational climate, job satisfaction, organizational commitment, and 
organizational citizenship behavior. The research instrument was a questionnaire involving the seven 
latent variables. Data were analyzed with descriptive statistics, using SPSS, and with LISREL 8.50 to 
develop and validate the causal relationship model. 
 Results indicated that the adjusted model was consistent with empirical data. Goodness of fit 
measures were found to be: χ2 = 131.55, df = 177, p = 1.00, CFI = 1.00, RMSEA =  .00. The variables in the 
adjusted model accounted for 79% of the variance of organizational citizenship behavior. Variables having a 
statistically significant direct effect on organizational citizenship behavior were job satisfaction and 
organizational commitment. Variables having a statistically significant indirect effect on organizational 
citizenship behavior were: 1) job satisfaction indirectly affecting through organizational commitment; 
2) organizational climate, and 3) transformational leadership indirectly affecting through job satisfaction.  

ABSTRACT 
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ความนํา 
 พระราชดํารัสดานการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวท่ีมีถึงผูท่ีเปนครูวา “…ครูตองเปน
ผูประพฤติตนดท้ัีงดานวิชาการ ตองฝกฝนตนใหมีความชํานาญในดานความรูและวิธีสอน สวนดานความประพฤติ
จะตองเปนคนที่พรอมท้ังในดานจิตใจและการปฏิบัติ เพื่อท่ีจะเปนแบบอยางแกผูพบเห็น เมื่อลูกศิษยไดเห็นและ
ประทับใจในความสามารถและความดีของครูก็จะประพฤติตนตามแบบอยาง…” (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2542: 5)  
ดังนั้นครูหรืออาจารยท่ีทําหนาท่ีในการสอนไมวาระดับใด จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีพฤติกรรมที่เหมาะสมและ
เปนตัวอยางที่ดีแกศิษยหรอืผูเรยีน  ในสวนของอุดมศึกษาไทยขณะนี้กําลังอยูในภาวะวิกฤติท่ีตองการแกไขโดยดวน  
เนื่องจากมีความออนแอในทุก ๆ สวนของระบบที่ไมสามารถสนองความจําเปนพื้นฐานของการพัฒนาประเทศทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ปญหาที่สําคัญที่สุดคือการขาดแคลนอาจารยและนักวิชาการ เนื่องจากทางภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรมลวนตองการบุคลากรระดับสูงท่ีมีความรูความสามารถ อาจารยในมหาวิทยาลัยจึงถูกดึงออกไปจาก
สถาบันอุดมศึกษา  ตลอดจนปญหาเรื่องจะรักษาอาจารยเหลานี้ไวใหเปนอาจารยท่ีดี  ก็ทําไดยากและมีโอกาสนอย 
(จรัส สุวรรณเวลา และคณะ, 2540: 10)   
 ทรบัิส (Tribus, 1994: 101) กลาววา คุณภาพของผลผลิตท่ีออกมานั้นขึ้นอยูกับคณุภาพของกระบวนการผลิต 
ดังนั้นหากตองการจะปรับปรุงคุณภาพของผลผลิตก็ตองมุงไปที่การปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการผลติท่ีทํา
หนาท่ีผลิตผลผลิตนั้น ขอความดังกลาวหมายความวา หากตองการปรับปรุงคุณภาพของครูท่ีจะออกไปสูสังคม
จะตองปรับปรุงท่ีคุณภาพของคณาจารยคณะศึกษาศาสตร ผูรบัผิดชอบงานดานการผลิตครูของประเทศใหดีเสียกอน 
การแกปญหาที่เกิดข้ึนดังกลาว ผูวิจัยเหน็วา ทําไดโดยการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของอาจารยคณะศึกษาศาสตร  
ใหเกิดการแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ (Organizational Citizenship Behavior) ตามแนวคิดของ
ออรแกน (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2005: 8) ซึ่งประกอบดวยการใหความชวยเหลือ (Alturism) 
ความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) 
และการใหความรวมมอื (Civic Virtue) พฤติกรรมเหลานี้ไมไดเกิดจากการไดรางวัลอยางเปนทางการจากองคการ แต
เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองของสมาชิกที่เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีและมากกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ 
นําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการไดเปนอยางดี 
 ผูวิจัยเหน็วาหากมีการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรหรือปรากฏการณตาง ๆ จะทําให
ขอคนพบจากงานวิจัยสามารถมาใชประโยชนไดดียิ่งข้ึน ดังนั้นการวิจัยนี้เปนการพัฒนาความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลยัของรฐั เพื่อวเิคราะหเสนทาง
และตัวแปรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร เพื่อใหทราบตัวแปร
ท่ีเปนสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐอันอาจ
นําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการภายใตบริบทของสงัคมไทยตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.  เพื่อพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารย
คณะศึกษาศาสตร  ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคการท่ีพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
คําถามวิจัย 
 1.  แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะ
ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีลักษณะเปนอยางไร 
 2.  แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการท่ีพัฒนาขึ้น 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใชในแบบจําลองความสมัพนัธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
ยึดตามแนวทางที่ออรแกน โพดซาคอฟและแม็คเคนซี (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2005: 136-137) ได
เสนอแนะตัวแปรทํานายไวหลายตัว เชน พฤติกรรมผูนํา ลักษณะงาน  ลักษณะของกลุมงาน  ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันตอองคการ เปนตน โดยผูวิจัยนํามาประมวลเปนกรอบแนวคิดรวมกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor 
Theory) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959: 55) ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ไดแก สิ่งจูงใจ
ทางดานจิตใจ ในลักษณะที่เปนนามธรรมและเกี่ยวของกับลักษณะภายในงาน และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) ไดแก 
สิ่งจูงใจที่เปนรูปธรรม รวมถงึสิ่งแวดลอมท่ีสงผลตอบุคคลที่เขามาเปนสมาชิกอยูในองคการแลวมีความสขุและ
พรอมที่จะทํางานอยูในองคการตอไป มาเปนเกณฑในการกําหนดตัวแปรที่ใชในการพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารวิจัยและวัดผลการศึกษา  ปที่ 4  ฉบับที่ 1 มีนาคม 2549 

 132

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  แบบจําลองสมมติฐานความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจยัตามแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย  ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรลักษณะงานสงอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานและสงอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออม
ตอความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 
 2.  ตัวแปรการบริหารทรพัยากรมนุษยสงอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานและสงอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางออมตอความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 
 3.  ตัวแปรภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพสงอิทธิพลทางตรงตอความพงึพอใจในงาน  และสงอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางออมตอความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 
 4.  ตัวแปรบรรยากาศองคการสงอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  และสงอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางออมตอความผูกพันตอองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 
 5.  ตัวแปรความพึงพอใจในงานสงอิทธิพลทางตรงตอความผกูพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคการ   และสงอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 

ลักษณะงาน 
 

การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย 

ภาวะผูนํา 
เปลี่ยนสภาพ 

บรรยากาศ 
องคการ 

 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ความผูกพันตอ
องคการ 

พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอ

องคการ 
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 6.  ตัวแปรความผูกพันตอองคการสงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของ
อาจารยคณะศึกษาศาสตร 
 7.  ตัวแปรลักษณะงาน  การบริหารทรัพยากรมนุษย  ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ  บรรยากาศองคการ  
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคการ   ตัวแปรทั้งหมดสงอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมไปยังพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
กลุมตัวอยาง 
 เปนอาจารยท่ีกําลังปฏิบัติหนาท่ีอยูในคณะศึกษาศาสตรหรอืครุศาสตร  ภาคเรียนที ่2 ปการศึกษา 2547  
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 13 แหง   
 การกําหนดกลุมตัวอยางเปนไปตามกฎของลนิเดอรแมน มีเรนดา และโกลด (Linderman, Merenda & 
Gold, 1980 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 54) ไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 600 คน สวนการสุมตัวอยางใช
วิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Random Sampling)  
เคร่ืองมือการวจิัย 
 1.  แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด   ประกอบดวยแบบสอบถามยอย 8 ฉบับ ดังนี้ 
 ฉบับที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง มลีกัษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ จํานวน 4 ขอ ไดแก เพศ 
ระยะเวลาที่ทํางานในคณะ สถานภาพ และตําแหนงทางวิชาการ 
 ฉบับท่ี 2 เรื่องลกัษณะงาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการและมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 
7 ขอ มีคาความเที่ยงเทากบั .83 
 ฉบับที่ 3 เรื่องการบริหารทรพัยากรมนุษย มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 11 ขอ มี
คาความเที่ยงเทากับ .90 
 ฉบับที่ 4 เรื่องภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 11 ขอ มีคา
ความเที่ยงเทากับ .94 
 ฉบับที่ 5 เรื่องบรรยากาศองคการ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 26 ขอ มีคาความ
เที่ยงเทากับ .89 
 ฉบับที่ 6 เรื่องความพึงพอใจในงาน มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 8 ขอ มีคา
ความเที่ยงเทากับ  .66 
 ฉบับที่ 7 เรื่องความผูกพันตอองคการ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 9 ขอ มีคา
ความเที่ยงเทากับ  .86 
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 ฉบับที่ 8 เรือ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 4 ระดับ จํานวน 
15 ขอ มีคาความเที่ยงเทากับ .66 
 2.  การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 2.1 ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 5 คน (ดานจิตวิทยาหรือพฤติกรรมศาสตร 2 คน 
ดานพฤติกรรมองคการหรือจิตวิทยาองคการ 2 คน และดานการวัดผลและประเมินผล 1 คน) พิจารณาความ
สอดคลองระหวางนิยามเชิงปฏิบัติการกับขอคําถาม 
 2.2 ความเที่ยง (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองกับอาจารยคณะศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 3 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยบูรพา มหาวิทยาลัยเชียงใหมและมหาวิทยาลัยรามคําแหง แหงละ 15 คน รวม 45 คน 
ผลการวิเคราะหจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของครอนบาคปรากฏวา แบบสอบถามฉบับที่ 2-8 มีคาความเที่ยง
ระหวาง .66  ถึง .94 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยผูชวยผูวิจัยและทางไปรษณีย ตั้งแตวันที่ 5 มกราคม – 28 
กุมภาพนัธ 2548 สําหรับแบบสอบถามที่ไมไดคืนกลับมาในเวลาที่กําหนด ผูวิจัยจะสงไปรษณียบัตรติดตามจํานวน 
2 ครั้ง หางกันครั้งละ 1 สัปดาห หลังจากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณของ
การตอบ ปรากฏวา ไดแบบสอบถามที่สมบูรณท้ังสิ้น 438 ฉบับ คิดเปนรอยละ 72.80 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการวิเคราะหดังนี้ 
 1.  วิเคราะหขอมูลเบื้องตน ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบและ
คาความโดง ของแตละตัวแปรสังเกตไดโดยใชโปรแกรม SPSS  
 2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได ซึ่งเปนการหาคาสหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปร
สังเกตไดท้ังหมดในแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสราง เพื่อใหไดเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช
โปรแกรม SPSS 
 3.  ตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูล
เชิงประจักษ โดยใชโปรแกรม LISREL 8.50  
 

ผลการวิจัย 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจยัเปน 4 สวน ไดแก ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของตัว
แปรแฝง 7 ตัว ผลการวิเคราะหแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจัย ผลการวเิคราะหแบบจําลองทางเลือก และผล
การเปรียบเทียบแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจัยกับแบบจําลองทางเลือก มีรายละเอียด ดังนี้ 
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.71 

.46 

 .70 

.15* .58* 

.25* 

.62* .61* 

ภาวะผูนํา 
เปลี่ยนสภาพ 

บรรยากาศ 
องคการ 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

พฤติกรรม 
การเปนสมาชิก 
ที่ดีตอองคการ 

 1. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ
ตัวแปรแฝงทั้ง 7 ตัวประกอบดวยแบบจําลองการวัดตัวแปรลักษณะงาน การบริหารทรพัยากรมนุษย ภาวะผูนํา
เปลี่ยนสภาพ บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม การเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคการ ปรากฏวาแบบจําลองการวัดท้ัง 7 มีความตรงเชิงโครงสรางอยูในเกณฑดี (เสรี  ชัดแชม, 2547: 30) 
 2. ผลการวเิคราะหแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจยั ปรากฏวา ความสมัพนัธเชิงสาเหตุท่ีกําหนดเปน
เสนอิทธิพลตามสมมติฐานการวิจัย สวนใหญยังไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และบางเสนอิทธิพลมีทิศทางเปนลบซึ่งไม
สอดคลองกับกรอบแนวคิดการวิจัย โดยคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองของแบบจําลอง ไดแก คา Chi-Square, p-
value, RMSEA, GFI, AGFI, SRMR, CFI และคา Largest Standardized Residual แสดงวาแบบจําลองตาม
สมมติฐานการวิจัยยังไมสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นจึงตองมีการปรับแบบจําลองเพื่อให
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตอไป 
 3. ผลการวิเคราะหแบบจําลองทางเลอืก ตามหลักการแลวตัวแปรทุกตัวลวนสงผลตอตวัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการท้ังสิน้ ดังนั้นผูวิจัยจงึคัดเลือกแบบจําลองที่ดีท่ีสุด โดยปรับปรุงแบบจําลองตามสมมติฐาน
และสรางเปนแบบจําลองทางเลือกจํานวน 4 แบบ แลวประเมินเพื่อหาแบบจําลองทางเลือกทีด่ีท่ีสุดเปนแบบจําลอง
สุดทาย โดยพจิารณาจากความสอดคลองกับกรอบแนวคิดการวิจัยเปนหลักสําคัญแลวจึงพิจารณาคาสถิติ ผลการ
วิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร 
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นและปรับเปนแบบจําลองทางเลือก แสดงไดดังภาพที่ 2 และตารางที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*  p < .05            R2 =  .79 
ภาพที่ 2   แบบจําลองทางเลือกความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
                 ท่ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

ความผูกพัน  
ตอองคการ 
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ตารางที่ 1  คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน 
    สมาชิกที่ดีตอองคการท่ีปรับเปนแบบจําลองทางเลือก 
 
            ตัวแปรผล พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีตอองคการ 
ความผูกพันตอ 

องคการ 
ความพึงพอใจในงาน 

ตัวแปรเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ .11* 

(.05) 
.11* 
(.05) 

- .09* 
(.04) 

.09* 
(.04) 

- .15* 
(.06) 

- .15* 
(.06) 

บรรยากาศองคการ .45* 
(.08) 

.45* 
(.08) 

- .38* 
(.07) 

.38* 
(.07) 

- .61* 
(.11) 

- .61* 
(.11) 

ความพึงพอใจในงาน .74* 
(.06) 

.16* 
(.04) 

.58* 
(.07) 

.62* 
(.06) 

- 
 

.62* 
(.06) 

- - - 

ความผูกพันตอองคการ .25* 
(.07) 

- .25* 
(.07) 

- - - - - - 

ไค-สแควร  =  131.55,  p = 1.00,  df = 177; GFI = .98,  AGFI = .95, SRMR = .03, 
RMSEA  = .00,  CFI = 1.00 
R-SQUARE  ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการเทากับ .79 
*p<.05  TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออม DE = อิทธิพลทางตรง   
ตัวเลขในวงเล็บ คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 

 จากภาพรวมของการวิเคราะหแบบจําลองทางเลือก ปรากฏวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่
มีอิทธิพลสูงสุดตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยไดรับอิทธิพลทางตรงมาจากตัวแปรแฝงภายนอก 
2 ตัว ไดแก 1) บรรยากาศองคการ ซึ่งประกอบดวย โครงสรางองคการ ความทาทายและความรับผิดชอบ 
ความอบอุนและการสนับสนุน  การใหรางวัลและการลงโทษ ความขัดแยง มาตรฐานงานและความคาดหวัง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความเสี่ยงของงาน และ  2) ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ ซึ่งประกอบดวย การ
สรางอุดมการณ  การสรางแรงดลใจ  การกระตุนการใชปญญาและการมุงความสัมพันธรายบุคคล 
 นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรดานความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่มีความสําคัญที่สุดใน
แบบจําลอง เนื่องจากรับอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศองคการและภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพแลวสงอิทธิพลทางตรง
ตอไปยงัความผกูพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการตามลําดับ สรุปวา ตัวแปรที่มีอทิธิพล
ทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐมี 2 ตัว
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เทานั้น ไดแก ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการมี 3 ตัว ไดแก บรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงานและภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ 
 ผลการวิเคราะหแบบจําลองทางเลือก ตามที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น มีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง
ของแบบจําลอง ไดแกคา Chi-Square,  p-value,  RMSEA,  GFI, AGFI,  SRMR, CFI อยูในเกณฑที่ดีท้ังสิ้น  
แสดงวาแบบจําลองทางเลือกมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 4. ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจัย กับแบบจําลองทางเลือก แสดงรายละเอียด
ไดดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2  เปรียบเทียบคาสถิติระหวางแบบจําลองตามสมมติฐานกับแบบจําลองทางเลือก 
 

แบบจําลอง χ2 df GFI SRMR R2 χ2/df χ2diff ∆ df 
1. ตามสมมติฐานการวิจัย 1424.93 329 .81 .06 .65 4.33   
2.ทางเลือก 131.55 177 .98 .03 .79 0.74   
ผลตางระหวางแบบจําลองที่ 
1 กับที่ 2 

      1,293.38* 152 

 χ2 (152, n = 438)  =  181.78,    p < .05 
*p < .05 
 

 จากตารางที่ 2 ผลการคํานวณคาสถิติไค-สแควรสอดแทรก (χ2diff) ท่ีใชเปรียบเทียบแบบจําลองเพือ่
ยืนยันวาแบบจําลองทางเลือกท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีกวาแบบจําลอง
ตามสมมติฐานการวิจัย เนื่องจากแบบจําลองทางเลือกมีคา χ2 นอยกวา คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองทั้งหมด
ของแบบจําลองทางเลือกเขาเกณฑมาตรฐานดีกวาแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจัยอยางชัดเจน และที่สําคัญยัง
มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดสูงกวาแบบจําลอง
ตามสมมติฐานการวิจัยถึงรอยละ 14 ( .79 - .65) จึงสรุปไดวาแบบจําลองทางเลือกที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมามีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษและสามารถอธิบายปรากฎการณไดดีกวาแบบจําลองตามสมมติฐานการวิจัย 
 

การอภิปรายผลการวิจยั 
 ผลการวิจยัแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารย
คณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยผูวิจัยไดสรางแบบจําลองทางเลือก 4 แบบ มีท้ังท่ีเปนไปตามสมมติฐาน
การวิจัยและไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัยท่ีเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ไดแก 
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 1. ความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีวา ความพึงพอใจในงาน
สงอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ และสงท้ังอิทธิพลทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคการ แสดงวาเมื่ออาจารยคณะศึกษาศาสตรมีความ พึงพอใจในงานแลวจะสงผลใหอาจารยคณะศึกษาศาสตรเกิด
ความผูกพันตอองคการและเกิดพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการได ในทางตรงกันขามหากอาจารยคณะ
ศึกษาศาสตรมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา จะมีความผูกพันตอองคการต่ําและแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
องคการต่ําดวยเชนกัน สอดคลองกับความเห็นของล็อคและลาแทม (Locke & Latham, 1990: 152) ท่ีเห็นวา เมื่อผล
การปฏิบัติงานสูงข้ึนจะเปนปจจัยจูงใจไปสูการเกิดความพอใจในงาน เนื่องจากเกิดความภาคภูมิใจ และรับรูใน
ความสําเร็จจากการปฏิบัติงานที่ผานมาของตน นอกจากนี้ดิกสัน (Dickson, 1992 cited in Organ, Podsakoff & 
MacKenzie, 2005: 50-51) กลาววา ความพึงพอใจในงานสงผลตอผลการทํางานอยางยิ่ง  เนื่องจากเมื่อพนักงานมีความสุข
กับงานที่ทํา ยอมจะสงผลใหเขาเปนพนักงานที่สรางงานไดอยางมีผลิตภาพ  ปรากฎการณนี้คือกระบวนการที่นําไปสู
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการนั่นเอง    
 ขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับแบบจําลองตั้งตนของผลการวิจัยของฮันนัม (Hannam, 2004) และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของนักวิจัยอื่น ๆ อีกหลายคนซึ่งผลการวิจัยในอดีตตางยืนยันวา ความพึงพอใจในงาน
สงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เมื่ออาจารยคณะศึกษาศาสตรเกิดความพึงพอใจใน
งานมากเทาไร ก็ยิ่งสงผลใหเกิดการแสดงพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการมากยิ่งข้ึนเทานั้น เนื่องจาก
ลําดับขั้นการเกิดพฤติกรรมของมนุษยมีพื้นฐานมาจากการเจตคติสวนตน หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ของตนเองจากองคการหรือผูบังคับบัญชาจะทําใหเกิดความพึงพอใจและเกิดเจตคติท่ีดีนําไปสูการทํางานที่พรอม
แสดงพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดในลําดับตอมา และสอดคลองกับแบบจําลองของแม็คเชนและ
วอนกรินาว (McShane & Von Glinow, 2000: 202) ท่ีแสดงวาการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมานั้น
เปนผลมาจากการรับรู  ซึ่งสงผลตอความเชื่อและความรูสึกทางอารมณของผูนั้นกอนแลวจงึเกิดเปนเจตคติท่ีอยากจะ
แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา 
 2.  ความผกูพันตอองคการ ผลการวิจยัครัง้นี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีวา ความผกูพันตอองคการ
สงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ แสดงวาเมื่ออาจารยคณะศึกษาศาสตร มีความ
ผูกพันตอองคการแลวสงผลใหอาจารยคณะศึกษาศาสตรเกิดพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ในทางตรงกัน
ขามหากอาจารยคณะศึกษาศาสตรมีระดับความผูกพันตอองคการต่ําจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
ต่ําดวยเชนกัน ท้ังนี้เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
ความผกูพันตอองคการสงผลตอความรูสกึทางจิตใจของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ใหเกดิความรูสึกมีพนัธะผกูพนัธ
กับองคการท่ีสังกัดอยู  ยินดีท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจ รวมท้ังความจงรักภักดีแกองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยู 
(Steers & Porter, 1983: 442)  
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 ความผูกพันตอองคการเปนความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ องคการ ตั้งใจ
และพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพือ่องคการ สอดคลองกับแนวคิดของแม็คเชนและวอนกรนิาว (McShane & 
Von Glinow, 2000: 209) ท่ีกลาววา เมื่อพนักงานที่มีความผูกพันดานจิตใจตอองคการมากจะสงผลใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานและแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแบบจําลองตั้งตนของ
ผลการวิจัยของฮันนัม (Hannam, 2004: Online) ท่ีพบวา ความผูกพันตอองคการเปนหนึ่งในตัวแปรที่สงอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของครู และสอดคลองกับผลการวิจัยของบิสชอป (Bishop, 2000 อางถึงใน 
Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2005: 126) ท่ีพบวา ความผูกพันตอองคการสงอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการ โดยออรแกน โพดซาคอฟและแม็คเคนซี (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2005: 137) กลาววา 
ความรูสึกของความผูกพันเปนตัวแปรทํานายการเกิดพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการได  
 3.  ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ ผลการวิจัยครัง้นี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีวาภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ
สงอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน และสงอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการ แสดงวาเมื่ออาจารยคณะศึกษาศาสตรรูสึกวาผูบังคับบัญชาของตนไมวาจะเปนหัวหนาภาควิชา
หรือคณบดีท่ีตนสังกัดอยูมีภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพแลว ทําใหอาจารยคณะศึกษาศาสตรเกิดความพึงพอใจในงาน 
และสงอิทธิพลทางออมใหเกิดความผูกพันตอองคการ และเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการท่ีสังกัด สอดคลอง
กับทฤษฏีและแนวคิดดานผูนาํเปลี่ยนสภาพของแบส (Bass, 1985: 69)  ท่ีกลาววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
เปนภาวะผูนําท่ีสงผลกระทบตอผูตาม ไดแก ผูตามใหความไววางใจ มีความรูสึกชื่นชม ใหความจงรักภกัดีและ
ความเคารพนับถือตอผูนํา สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําและเกิดแรงจูงใจทํางานไดผลมากกวาความคาดหวัง
เดิมท่ีกําหนดไว โนมนาวจิตใจของผูตามใหเปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชนของตนเปลี่ยนเปนเห็นแกประโยชน
สวนรวมขององคการแทน นอกจากนี้ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพสามารถกระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการที่
สูงข้ึนกวาเดิม ทําใหอาจารยคณะศึกษาศาสตรใชความพยายามในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ท้ังนี้เพราะมีแรงจูงใจ
สูงข้ึน จนกระทั่งสามารถทํางานไดมากกวาท่ีเคยคาดหวัง จึงกลาวไดวาภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพของผูบังคับบัญชา
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร   
 4.  บรรยากาศองคการ ผลการวจิัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีวา บรรยากาศองคการสงอิทธิพล
ทางตรงตอความพึงพอใจในงาน และสงอิทธิพลทางออมตอความ ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีตอองคการ แสดงวาเมื่ออาจารยคณะศึกษาศาสตร รับรูวาบรรยากาศองคการตามทฤษฎีบรรยากาศองคการของลิทวิน
และสตริงเกอร (Litwin & Stringer, 1968: 55) ใน 8 มิติ เปนไปในเชิงบวกทั้งหมด การรับรูเหลานี้จะเปนแรงจูงใจที่
กอใหเกิดความพอใจในงานและพัฒนาไปสูความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
ไดในที่สุด โดยสเทียร (Steers, 1977: 104-109) กลาววา บรรยากาศองคการมอีิทธิพลตอพฤตกิรรมของบุคลากรใน
องคการ กลาวคือ บรรยากาศองคการเปนการรับรูของบุคลากรท้ังในระดับบุคคลและกลุม ซึ่งเปนพฤติกรรมองคการ 
ชวยสรางความพึงพอใจในงานและยกระดับผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน นอกจากนี้จํารัส นองมาก (2540: 1) 
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ใหเหตุผลวาบรรยากาศองคการที่ดีจะเปนยิ่งกวาการทําใหทุกคนมีขวัญกําลังใจ ยิ่งกวาการทําใหทุกคนมีความสุข 
เพราะบรรยากาศองคการท่ีดีทําใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี มุงสูเปาหมายขององคการ 
 สําหรับตวัแปรที่ไมเปนไปตามสมมติฐานการวจิัย  ในแบบจําลองทางเลือกที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาไดแก 
 1.  ลักษณะงาน จากแบบจาํลองทางเลอืก ปรากฎวา ไมสงอิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน  และไมสง
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ท้ังนี้
อาจเปนเพราะวิชาท่ีอาจารยคณะศึกษาศาสตรสอนนั้นมักจะเปนวิชาเดิม ในงานวิจัยของโพดสาคอฟและคณะ 
(Podsakoff & et al., 2000: 513) พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ จนเปนกิจวัตรมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ แสดงวาลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนกิจวัตร อาจไมเกิดความทาทายหรือความแปลกใหม
ในการทํางานสงผลใหเกิดความเบื่อหนายจากลักษณะงานที่จําเจตองปฏิบัติซ้ํา ๆ ดังนั้นลักษณะงานที่ตองปฏิบัติเปน
กิจวัตรจึงไมสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ และไมสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการ 
 2.  การบริหารทรัพยากรมนุษย จากแบบจําลองทางเลือก ปรากฎวาไมสงอทิธิพลตอความพึงพอใจใน
งานและไมสงอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารย
คณะศึกษาศาสตร เนื่องจากตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนษุยและตัวแปรภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธกัน
สูงมาก  นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยยังมีความสัมพันธกับตัวแปรบรรยากาศองคการสูงดวย
เชนกัน ทําใหผูวิจัยตองตัดตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยออกจากแบบจําลองทางเลือก ท้ัง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ เพราะปญหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทํานายดวยกันเองสูงเกิน .60 จนเขาเกณฑภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity) (นงลักษณ  วิรัชชัย, 
2542: 17) ซึง่หากนําตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยเขาไปในแบบจําลองทางเลือกแลว จะทําใหตัวแปรตัวอื่น
ท่ีเหลือไมมีนัยสําคัญทางสถิติและสัมประสิทธิ์การทํานายลดลง   
 3.  ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพและบรรยากาศองคการ จากแบบจําลองทางเลือก ปรากฎวา ไมสงอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันตอองคการและไมสงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของ
อาจารยคณะศึกษาศาสตร แตสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานกอน แลวจึงสงอิทธิพลทางออมตอไปยังความ
ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ  เนื่องจากความพึงพอใจในงานเปนผลลัพธเบื้องตน
ท่ีเกิดไดเรว็กวาความผกูพันตอองคการ เพราะความผกูพันตอองคการเปนความคาดหวังท่ีมีความแนนอน เกดิข้ึนได
ตองใชเวลานานพอสมควร มากกวาการเกิดความพึงพอใจในงาน (Steers & Porter, 1983: 105) โดยความผูกพันตอ
องคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน  และตองใชเวลานานในการสรางใหเกิดข้ึน 
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ขอเสนอแนะ 
การนําผลการวจิัยไปใช 
 1.  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการเปนสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังนั้นผูบริหารตองพัฒนาใหอาจารยในสังกัด
ของตนเกิดความพึงพอใจในงาน  เพื่อสงผลใหอาจารยในสังกดัของตนเกิดความผูกพันตอองคการและเกิดพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการข้ึนมา โดยกลยุทธการพัฒนาความพึงพอใจในงานใหเนนที่บรรยากาศองคการ และ
ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ   
 2.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลอืเปนองคประกอบสําคัญที่สุดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
องคการ  ดังนั้นการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผูบริหารคณะศึกษาศาสตรหรือผูบริหารระดับภาควิชาตองสงเสริมบรรยากาศของการพึ่งพาอาศัย การแสดงน้ําใจ
ชวยเหลือซึ่งกนัและกันใหเกิดแกอาจารยคณะศึกษาศาสตร  
การวิจัยตอไป 
 1.  จากผลการวิจัยปรากฎวา ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย และภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ
กันเองสูงมาก จนเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ ดังนั้นในงานวิจัยตอไปควรทบทวนวรรณกรรม เพื่อกาํหนด
นิยามตัวแปรทั้ง 2 ใหแตกตางกันชัดเจน ลดในสวนที่คาบเกี่ยวกันใหเหลือนอยท่ีสุด หรือยุบรวมตัวแปรทั้ง 2 
แลวสังเคราะหข้ึนเปนตัวแปรใหม จะทําใหแกปญหานี้ได  
 2.  จากผลการวิจัยปรากฎวาตัวแปรลักษณะงานไมสงอิทธิพลตอการเกิดพฤติกรรม การเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคการ ซึง่ไมสอดคลองกับผลการวิจยัในอดีต ดังนั้นจงึควรที่จะทําวิจยัหรอืตรวจสอบซ้ํา 
 3.  ควรมีการวิจยัเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการกับอาจารยคณะศึกษาศาสตร ในสังกัดอื่น  
หรืออาจทําวิจัยในลักษณะกลุมพหุ  
 4.  ควรมีการวจิยัเชิงคุณภาพในลักษณะการสนทนากลุมกับกลุมอาจารยคณะศึกษาศาสตรท่ีมพีฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการสูง  เพื่อรวมกันคนหาวามีตัวแปรใดอีก  ท่ีเปนสาเหตุสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคการ 
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