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บทคดัย่อ  

การวจิยัครัง้นี้มจีุดประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศกึษาความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั (2) 
เพื่อศกึษาความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศกึษาการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คือ บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทัง้ในส่วนของภาครฐัและ
ภาคเอกชน ทัว่ประเทศไทย จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามอเิลก็ทรอนิกสเ์ป็นเครื่องมอืในการเกบ็
รวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
ทดสอบสมมตฐิานโดยสถิตกิารทดสอบแบบ t-test สถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One way 
ANOVA) โดยหากพบความแตกต่าง จะท าการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยสถิติ LSD และสถิติการถดถอย
พหุคณู (Multiple Regression Analysis : MRA) 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญงิ มอีายุระหว่าง 41-50 ปี มรีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมปีระสบการณ์การท างาน 15 ปีขึน้
ไป และมีต าแหน่งงานเป็นลูกจ้างประจ า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน
ต่างกนั ท าใหค้วามผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัต่างกนั และการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้น
การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก การประเมนิผลปฏบิตัิงาน การจ่ายผลตอบแทน และ
แรงงานสมัพนัธ์ มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ไม่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
ระดบัมหาวทิยาลยั 
ค าส าคญั : การบริหารทรพัยากรมนุษย,์ ความผกูพนัของบุคลากร 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were (i) To study the organizational commitment of 
university employees. (2) To study the organizational commitment of university employees classified 
by personal factors. (3) To study the human resource administration affecting the organizational 
commitment of university employees. The sample size is 400 from target population of employees 
in both government universities and private universities in Thailand. The research instrument is an 
electronic questionnaire for collecting data. The statistical analysis methods in this research used 
frequency, percentage, mean and standard deviation (S.D.). The hypothesis tests used t-test 
statistics, one-way variance statistics (One-way Anova), least significant difference (LSD) and 
multiple regression statistics (MRA). 
 The research result finds that the majority of sample of university employee is female at 
the age between 41-50 years old, the education level is bachelor degree, year of experience is 
more than 15 years and job position is temporary employee. The difference in personal factors 
such as sex, education level and job position are influencing the organizational commitment of 
university employees. For the human resource administration consist of planning, staffing, appraisal 
performance, compensation and employee relation have an effect on the organizational 
commitment of university employees with significant statistic at level 0.05. For training and 
developing has not affected the organizational commitment of university employees. 
Keywords: Human resource administration, Organizational commitment of employee 
บทน า 
 ค าว่า องคก์าร หรอื องคก์ร (องักฤษ: organization) ในทางเศรษฐศาสตรน์ัน้ หมายถงึ บุคคลกลุ่ม
หนึ่งทีม่ารวมตวักนั โดยมวีตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างร่วมกนั และด าเนินกจิกรรม
บางอย่างร่วมกันอย่างมีขัน้ตอนเพื่อให้บรรลุว ัตถุประสงค์นั ้นๆ ซึ่งองค์การจะบรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่นัน้ จึงขึ้นอยู่กับบุคลากรภายในองค์การร่วมมือร่วมใจกันในการ
ขบัเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย ดงันัน้ มนุษย์หรอืบุคลากรถือว่าเป็นทรพัยากรที่มคุีณค่า เนื่องจากไม่
สามารถใชเ้ครื่องมอืเครื่องจกัรใดๆ มาทดแทนได้ ด้วยมนุษยน์ัน้มมีนัสมอง มคีวามรู้สกึนึกคดิ และมจีติ
วญิญาณ นอกจากนัน้ ถึงแม้ว่าองค์การจะมกีารปรบัปรุงเปลีย่นแปลงไปในทศิทางใดก็ตาม ย่อมมคีวาม
เกี่ยวขอ้งกบับุคลากรทัง้สิ้น เพราะฉะนัน้ จงึอาจกล่าวได้ว่า มนุษย์หรอืบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะน า
องคก์ารใหไ้ปสูค่วามส าเรจ็ รวมถงึสามารถเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืขององคก์ารนัน้ๆ ไดเ้ช่นกนั 
 ปัจจุบนัรูปแบบของเศรษฐกจิโลกทีเ่ปลีย่นไปจากกระแสของทัง้สงัคมสูงอายุและเทคโนโลยที าให้
เกดิ “การแย่งชงิแรงงานทกัษะ” หรอื “War for Talents” เป็นประเด็นรอ้นที่ผู้ท านโยบายทัว่โลกให้ความ
สนใจ นานาประเทศต่างกม็เีป้าหมายในการพฒันาเศรษฐกจิดจิทิลั หรอื Economy 4.0 โดยเฉพาะอย่างยิง่ 
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เมื่อโลกมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ จงึยากต่อการคาดเดาว่าจะต้องการคนประเภทใดหรอืมคุีณสมบตัิ
เช่นไรเพื่อใหเ้หมาะสมกบังานในอนาคต ดงันัน้ การผลติคนใหต้รงและทนักบัความต้องการทีเ่ปลีย่นแปลง
อย่างรวดเรว็กลายเป็นเรื่องทีท่ าไดย้าก สถานการณ์การแย่งชงิแรงงานมคีวามรุนแรงมากขึน้โดยเฉพาะใน
กลุ่มประเทศทีม่รีายไดสู้ง เช่น สหรฐัอเมรกิา แคนนาดา ญี่ปุ่ น เกาหลใีต้ เป็นต้น ทีมุ่่งเฟ้นแสวงหาคนเก่ง
จากทัว่ทุกมุมโลกเพื่อเพิม่ความสามารถและศกัยภาพในการแขง่ขนัใหก้บัประเทศของตนเอง ดว้ยเหตุนัน้ 
องค์การต่างๆ จงึต้องพบกบัความทา้ทายในการธ ารงรกัษาบุคลากรทีม่คุีณค่าใหค้งอยู่กบัองค์การใหน้าน
ทีสุ่ด โดยเฉพาะบุคลากรทีม่ทีกัษะและความเชีย่วชาญสงู ซึง่จะสามารถสรา้งประสทิธผิลไดอ้ย่างยอดเยีย่ม
ให้กบัองค์การในอนาคตหากยงัคงอยู่กบัองค์การ ดงันัน้ แต่ละองค์การต่างคดิกลยุทธ์ของตนเองขึ้นมา
เพื่อที่จะรกัษาบุคลากรของตนไว้เพื่อท างานให้กับองค์การให้นานที่สุด จึงเกิดกระบวนการคิดใหม่ที่
เรียกว่า “การรกัษาพนักงานในองค์การ (Employee Retention)” เกิดขึ้นทัว่โลก ซึ่งหากองค์การต้อง
สูญเสยีบุคลากรทีม่คีวามสามารถไป นอกจากจะก่อให้เกดิผลกระทบต่อการปฏบิตัิงานและผลส าเรจ็ของ
องคก์ารแลว้ ยงัก่อใหเ้กดิตน้ทุนในการสรรหาทรพัยากรใหม่มาทดแทนอกีดว้ย  
 ส าหรบัประเทศไทย ไดเ้ริม่หนัมาใส่ใจกบัทรพัยากรมนุษยม์ากขึน้ โดยเหน็ไดช้ดัจากแผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่8 (พ.ศ.2540-2544) ซึง่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ในชาตไิม่น้อยไปกว่าการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ โดยมเีป้าหมายในการพฒันาคุณภาพชวีติ ตลอดจน
เพิ่มศักยภาพของคนในชาติให้มากขึ้น และยงัคงให้ความส าคญัเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน ดังเห็นได้จาก
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่12 พ.ศ.2560-2564 ซึง่เป็นแผนแม่บทหลกัของการพฒันา
ประเทศ และเป้าหมายการพฒันาที่ย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals : SDGs)  รวมทัง้การปรบั
โครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 โดยได้จดัท ายุทธศาสตร์ เพื่อมุ่งสู่ “ความมัน่คง มัง่คัง่ และ
ยัง่ยนื” ได้ก าหนดแผนส่วนที่ 4  ยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ ยุทธศาสตร์ที่ 1 คอื การเสรมิสร้างและ
พฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ 
 จากขอ้มูลการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อการคงอยู่ของบุคลากร พบว่า ความพงึพอใจใน
งานและความผูกพนัองค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร โดยความผูกพนัต่อ
องค์การสามารถท านายการธ ารงคงอยู่ของบุคลากรในองค์การได้ เนื่องจากความผูกพนัองค์การเป็นตวั
แปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรอื่น ๆ เช่น การลาออก (turnover) การขาดงาน (absenteeism) และความ
เฉื่อยชา (tardiness) ดงันัน้ จงึถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์พฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น 
พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) และพฤติกรรมการลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) 
ดงันัน้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management หรอื HRM) จงึมคีวามส าคญัเป็น
อย่างยิง่ ซึ่งฝ่ายทรพัยากรบุคคล (HR) ต้องหนัมาใส่ใจกบักลยุทธ์รกัษาพนักงาน (Employee Retention 
Strategy) อย่างจรงิจงั เพื่อเพิม่ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การและเพื่อธ ารงรกัษาบุคลากรทีม่คุีณค่า
ใหค้งอยู่กบัองค์การใหน้านทีสุ่ด โดยกลยุทธ์ทีถู่กน ามาใชน้ัน้ ประกอบดว้ย การปฎบิตัหิน้าทีเ่กี่ยวกบัการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์(HRM) ของฝ่ายทรพัยากรบุคคล (HR) นัน่เอง  
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ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึเลง็เหน็ความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การการศกึษาของ
ประเทศไทย โดยเฉพาะปัจจยัที่ส่งผลกบัความผูกพนัองค์การ โดยตระหนักว่า คุณภาพของการศกึษา
ขึ้นอยู่กบัคุณภาพของบุคลากรทางการศกึษาเป็นหลกั ดงันัน้ หากบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์การใน
ระดับสูง จะทุ่มเทความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จและลุล่วงตาม
เป้าประสงค์ขององค์การ รวมถึงมีความตัง้ใจคงอยู่กบัองค์การในระยะเวลาที่ยาวนาน ท าให้องค์การ
สามารถพฒันาไปไดอ้ย่างต่อเนื่องไม่หยุดชะงกั และสง่ผลดกีบัระบบการศกึษาของไทยในอนาคต 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั 
2. เพื่อศกึษาความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัโดยจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
3. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในระดับ

มหาวทิยาลยั 
 

ขอบเขตของงานวิจยั 
การศกึษาวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผูกพนั

ของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัโดยมขีอบเขตการวจิยัดงัหวัขอ้ต่อไปนี้ 
1.ขอบเขตของประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยัเรื่องการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่

ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั ในครัง้นี้ คอืบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทัง้ใน
สว่นของภาครฐัและภาคเอกชน ทัว่ประเทศไทย 

2.ขอบเขตด้านตวัแปร ในการศกึษาวจิยัการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั ไดก้ าหนดตวัแปรส าหรบัการศกึษาวจิยั ซึง่ประกอบไปดว้ย 
  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ที่ได้ก าหนดขึ้นเพื่อการศึกษาวจิยัในครัง้นี้ ได้แก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน และ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก การฝึกอบรมและ
พฒันา การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่ายผลตอบแทน และแรงงานสมัพนัธ์ 
  2.2 ตวัแปรตาม (dependent variable) ทีไ่ดก้ าหนดขึน้เพื่อการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัของบุคลากร ประกอบดว้ย ดา้นจติใจ ดา้นความต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

3.ขอบเขตระยะเวลาการท างาน เริม่ตัง้แต่เดอืนกุมภาพนัธ ์จนถงึเดอืนเมษายน 2564 
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กรอบแนวคิด 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ผลการวจิยัท าใหท้ราบถงึความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั เพื่อสามารถน าขอ้มูล
ไปใชใ้นการเสรมิสรา้งความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ เพื่อธ ารงรกัษาบุคลากรและเพิม่ศกัยภาพของ
องคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืนาน 

2. ผลการวจิยัท าใหท้ราบถงึความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยจ าแนกตามปัจจยั
สว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน  

3. ผลการวจิยัท าใหท้ราบถงึการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การสรรหา
และการคดัเลอืก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่ายผลตอบแทน แรงงานสมัพนัธ์ 
เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์เกีย่วกบัความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั 
บททวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 วรนาถ แสงมณี (2547 อ้างใน ฐนิชา คงประดิษฐ ,ปรีชา คามาดี 2563) กล่าวว่า การบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการทีผู่บ้รหิารใชศ้ลิปะและกลยุทธ์ ในการด าเนินการสรรหา คดัเลอืก 
และบรรจุบุคลากรทีม่คุีณสมบตัเิหมาะสม เพื่อทีจ่ะมาปฏบิตังิานในองค์การ การพฒันาธ ารงรกัษาบุคลากร
ในองค์การ การเพิม่พูนความรู้ความสามารถของบุคลากร การมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีในการ
ท างาน และรวมถงึการแสวงหาวธิทีีจ่ะท าใหบุ้คลากรในองค์การสามารถด ารงชวีติในสงัคมอย่างมคีวามสุข 
ภายหลงัจากเกษยีณอายุการท างานแลว้  

วนัวสิา จงรกัษ์, เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2559) กล่าวว่า กระบวนการจดัการทรพัยากรมนุษย ์เป็น
กระบวนการในการบริหารจดัการบุคลากร โดยรวมไปถึงผลการปฏิบตัิงานด้วย ซึ่งประกอบด้วย การ

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables)
ปัจจยัส่วนบุคคล
เพศ
อายุ
ระดบัการศึกษา
ประสบการณ์การท างาน
ต าแหน่งงาน

การวางแผนก าลงัคน (Human resource Planning )
การสรรหาและการคดัเลือก (Staffing)
การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Developing)
การประเมินผลปฏิบติังาน (Appraisal Performance)
การจ่ายผลตอบแทน (Compensation)
แรงงานสมัพนัธ ์(Employee Relation)

ความผูกพันของบุคลากร

ในระดบัมหาวิทยาลยั

- ด้านจติใจ (Affective commitment)

- ด้านความต่อเน่ือง (Continuance 

commitment)

- ด้านบรรทดัฐานทางสัมคม 

(Normative commitment)

(Meyer and Allen's (2007)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management: HRM)
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วิเคราะห์และวางแผนทรพัยากรมนุษย์ การสรรหาและการคดัเลอืก การพฒันาและฝึกอบรม การธ ารง
รกัษาทรพัยากรมนุษย ์และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

ศกัดพินัธ์ ตนัวมิลรตัน์ (2557) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ นโยบายและการ
ปฏบิตัทิีเ่กี่ยวกบับุคลากรทีท่ างานภายในองค์การ เริม่ตัง้แต่การสรรหาบุคคลทีม่คุีณสมบตัิทีเ่หมาะสมใน
การปฏบิตังิาน การพฒันาและเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ มสีุขภาพกายและใจทีด่ใีนการท างาน และยงั
รวมถงึการท าใหพ้นักงานสามารถด ารงชวีติในสงัคมไดอ้ย่างมคีวามสุขภายหลงัออกจากองคก์ารไปแลว้ 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2539 อ้างใน ศศวิมิล ทุมวนั 2560) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์คอื การวางแผน การจดัการองค์การ การอ านวยการ และการควบคุมการสรรหา การพฒันา การ
จ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรกัษา และการพ้นจากงาน โดยมจีุดมุ่งหมายให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ของทัง้ส่วนบุคคล องค์การ และสงัคมส่วนรวม หลกัการที่ส าคญั คือ การจดับุคลากรเขา้
ท างานใหเ้หมาะสมกบังาน โดยมุ่งการตอบสนองต่อวตัถุประสงค์หลกั นัน่คอื การใชท้รพัยากรมนุษย์ที่มี
อยู่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

จากความหมายทีก่ล่าวมา สรุปไดว้่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คอื กระบวนการในการจดัการ
บุคลากรขององค์การ โดยมกีจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก 
การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่ายผลตอบแทน และแรงงานสมัพนัธ์ โดยมุ่งเน้น
ให้บุคลากรสามารถใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสุด อนัสง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้  
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัองคก์าร 

พชัรกันต์ นิมิตรศดิกุล (2558) กล่าวว่า เป็นลักษณะความสมัพนัธ์อันดีระหว่างบุคลากรและ
องค์การ ท าใหเ้กดิความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์การ มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทในการปฎบิตังิาน
ใหก้บัองคก์ารอย่างเตม็ความสามารถ และตอ้งการร่วมงานกบัองคก์ารไปในระยะยาว  

กัณฐิกา สุระโคตร (2559) กล่าวว่า เป็นจิตใจของบุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ มี
ความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่น มคีวามเป็นน ้าหนึ่งใจเดยีวกนั มบีรรทดัฐานทางสงัคมเดยีวกนั  บุคลากรจะมี
พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความจงรกัภกัด ีโดยการอุทศิตนอย่างเตม็ทีเ่พื่อองค์การ เตม็ใจในการร่วมสรา้งสิง่ทีม่ี
ประโยชน์ต่อองคก์าร ซึง่สง่ผลใหเ้กดิความปรารถนาทีจ่ะอยู่ร่วมกบัองคก์ารต่อไป 

จริารตัน์ ศรเีจรญิ (2546 อ้างใน สุพชิฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย , ประสพชยั พสุนนท์ 2561) กล่าวว่า 
ความผกูพนัองคก์าร คอื ทศันคตคิวามรูส้กึของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์าร โดยมกีารยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์การ พร้อมทัง้ทุ่มเทความสามารถทัง้หมดเพื่อองค์การ มีความจงรกัภักดีต่อองค์การ แสดง
พฤติกรรมที่กลมกลนืไปกบัสมาชกิคนอื่นๆ ยอมรบัค่านิยมองค์การ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบั
องคก์าร และเตม็ใจอุทศิก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์าร 

Porter et al. (1974 อ้างใน อนุรกัษ์ วฒันะถาวรวงศ์ 2561) กล่าวว่า บุคลากรทีม่คีวามผูกพนัต่อ
องค์การ จะมแีนวโน้มที่จะเขา้ร่วมกจิกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายาม มี
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ความตัง้ใจและพรอ้มทีจ่ะใชค้วามสามารถในการท างานใหก้บัองคก์ารอย่างเตม็ที ่เพื่อช่วยแกไ้ขและพฒันา
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย ถงึแมว้่าจะไม่ไดร้บัผลตอบแทนกต็าม รวมถงึ การเสยีสละความสุขสว่นตวั เพื่อ
ประโยชน์และความส าเร็จขององค์การ มีความจงรกัภกัดีและปรารถนาที่จะธ ารงความเป็นสมาชิกใน
องค์การ ไม่ต้องการออกจากองค์การ ถึงแม้ว่าจะมีองค์การอื่นเสนอผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนที่
มากกว่า บุคลากรมคีวามภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององค์การ และพรอ้มทีจ่ะบอกผูอ้ื่นว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร 

International Survey Research (ISR) (2004, อ้างใน พชัรินทร์ คีรีเมฆ 2560) ได้ท าการแบ่ง
ความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 

 1. ด้านความคิด (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่บุคลากรคิดเกี่ยวกับองค์การ การรับรู้
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 2. ดา้นความรูส้กึ (Affective) หมายถงึ สิง่ทีบุ่คลากรรูส้กึต่อองคก์าร มคีวามรูส้กึเป็นสว่น
หนึ่งขององคก์าร 

 3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกในองค์การ 
แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คอื ความพยายาม กระตอืรอืรน้ในการท างาน และความตอ้งการอยู่กบัองคก์าร 

Meyer & Allen (1997, อา้งใน อนุรกัษ์ วฒันะถาวรวงศ ์2561) กล่าวว่า ความผกูพนัองคก์ารไม่ใช่
เป็นเพยีงแค่ทศันคติ แต่ยงัเป็นสภาวะทางด้านจติวทิยา ซึ่งเกิดจากความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบั
องค์การ โดยได้พฒันาแบบจ าลององค์ประกอบความผูกพนัทัง้สามด้าน และเสนอว่า การตดัสนิใจของ
บุคลากรว่าจะอยู่กบัองคก์ารหรอืไม่ ขึน้อยู่กบัองคป์ระกอบความผกูพนัทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ 

 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) ซึ่งสอดคล้องกับ Mowday et al. 
(1982. p. 27) ที่กล่าวไว้ว่า เป็นความรู้สกึของบุคลากรที่ต้องการอยู่กบัองค์การ เพราะมีการยอมรบั
ค่านิยมและเป้าหมายองค์การเขา้มาเป็นส่วนเดยีวกนักบัตนเอง มคีวามเต็มใจ ความมุ่งมัน่และใช้ความ
พยายามเตม็ศกัยภาพที่มใีนการท างาน ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างานและลกัษณะ
โครงสรา้งองคก์าร มอีทิธพิลต่อความผกูพนัดา้นจติใจมากกว่าปัจจยัอื่น  

 2. ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง (continuance commitment) เป็นองค์ประกอบความ
ผกูพนัองคก์ารประเภทเดยีวกนักบัความผูกพนัจากความจ าเป็นในดา้นการลงทุนของ Becker (1960, อา้ง
ใน อนุรกัษ์ วฒันะถาวรวงศ์ 2561) กล่าวว่า ความผูกพนัของบุคลากรคอืความผูกพนัจากความจ าเป็นใน
ด้านการลงทุน โดยบุคลากรตระหนักถึงผลที่ได้ร ับระหว่างการท างานกับองค์การ และพิจารณา
เปรียบเทียบผลการลาออกจากองค์การ ถ้าหากบุคลากรมีระดบัความผูกพนัด้านความต่อเนื่องสูง จะ
ตระหนักว่าสิง่ที่ได้รบัจากองค์การมคุีณค่าสูงเกนิกว่าที่จะออกจากองค์การ ดงันัน้ จงึต้องการท างานใน
องคก์ารต่อไป  

 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) เป็นความผกูพนัของบุคลากร
ที่รู้สกึว่าควรจะต้องผูกพนัและอยู่กบัองค์การ เป็นความรู้สกึด้านคุณธรรม ถือว่าเป็นสิง่ที่ถูกต้องที่ควร
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ปฎบิตั ิเช่น ส านึกบุญคุณทีม่โีอกาสไดเ้ขา้มาท างานในองคก์าร จงึมคีวามผกูพนัต่อองค์การ และตอบแทน
ดว้ยการท างานใหก้บัองค์การต่อไป มคีวามรูส้กึถงึภาระหน้าทีใ่นการท างานต่อไปกบัองค์การ ซึ่งเป็นผล
มาจากการหล่อหลอมทางสงัคม ดงันัน้ บุคลากรที่มรีะดบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานสูง จงึตระหนักว่า
สมควรตอ้งท างานในองคก์ารต่อไป เนื่องจากเป็นสิง่ทีถู่กตอ้งตามบรรทดัฐานทางสงัคม  

จากความหมายดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพนัองค์การ คือ ความผูกพนัที่บุคลากรมี
ความรูส้กึยดึตดิกบัองคก์าร โดยแสดงตนเป็นสว่นหนึ่งสว่นขององค์การ ยอมรบัเอาค่านิยม และเป้าหมาย
ขององคก์ารมาเป็นของตนเอง ปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ มุ่งมัน่ และทุ่มเท ยนิดเีสยีสละเพื่อผลประโยชน์
ขององคก์าร ตอ้งการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานเพื่อเป็นสว่นหนึ่งในความส าเรจ็ขององค์การ มี
ความจงรกัภักดีและต้องการอยู่กับองค์การตลอดไป  โดยกล่าวได้ว่า ความผูกพนัของบุคลากรเป็น
ความรู้สกึหรอืทศันคติที่บุคลากรมตี่อองค์การ โดยแบ่งความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรออกเป็น 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพนัด้านจติใจ ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐานทางสงัคม 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 พัชรกันต์ นิมิตรศดิกุล (2558) , ศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม กล่าวว่า การที่บุคลากรจะมคีวามรู้สกึผูกพนัต่อองค์การ มปัีจจยัมากมาย
ทีม่าจากกระบวนการการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์นอกจากนัน้ กระบวนการประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่าย
ค่าตอบแทน ต่างก็มีผลด้านความผูกพนัทางด้านความต้องการที่จะอยู่กบัองค์การต่อไป รวมถึง การ
ฝึกอบรมและพฒันา เป็นการส่งเสรมิให้บุคลากรมกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง และการจดัอบรมเพื่อ
สรา้งจติส านึกรกัองคก์าร 
 พมิพก์มล จกัรานุกุล (2559) ศกึษาเรื่อง อทิธพิลของความผกูพนัต่อองคก์ารและคุณภาพชวีติการ
ท างานทีม่ตี่อการธ ารงรกัษาพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวว่า ความผูกพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวม มอีทิธพิลทางบวกต่อการธ ารงรกัษาพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว เนื่องจาก ความ
ผูกพนัต่อองค์การช่วยเสริมสร้างก าลังใจและความเชื่อมัน่ของพนักงานต่อองค์การที่ปฏิบัติงานด้วย 
พนักงานมคีวามพงึพอใจในเพื่อนร่วมงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร และการพึง่พาองค์การ สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Limyothin (2012) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลต่อการธ ารงรกัษาพนักงานและ
การลาออก 
 นนทธ์ญิา ไกรวาร ี(2559), ศกึษาเกีย่วกบั ความสมัพนัธร์ะหว่างแนวปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากร
มนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสญัญาจ้างรายเดือน บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์มีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบั สริอิ าไพ พพิฒัน์พงศ์ (2552) และสุพตัรา ธญัน้อม (2553) ทีก่ล่าว
ไวว้่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษย์กบัความผูกพนัต่อองค์การ มคีวามสมัพนัธ์ระดบั
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ปานกลางแปรผนัไปในทศิทางเดยีวกนั โดยผลจากการศกึษา การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ดา้นฝึกอบรม
และพฒันา ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การสูงสุด รองลงมา คอื การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านแรงงาน
สมัพนัธ์ ล าดบัถดัมา คอื การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ล าดบัสุดทา้ย คอื 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก พบว่า มผีลต่อความผูกพนัองค์การในระดบัต ่า 
เนื่องจากการสรรหาและคดัเลอืกไม่มผีลกระทบโดยตรงกบัตวับุคลากร  
วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการวิจัยที่เน้นการศึกษารวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่
เกดิขึน้ในปัจจุบนั ไม่มกีารเกบ็ขอ้มูลทีเ่กดิขึน้อยู่ก่อน การด าเนินการวจิยัไม่มกีารสรา้งสถานการณ์ ไม่มี
การควบคุมตัวแปรที่ท าการทดลอง ไม่มีการสร้างกลุ่มควบคุมเพื่อทดลอง เป็นการเก็บข้อมูลในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพยีงครัง้เดยีว โดยใชเ้ครื่องมอืการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง และท าการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยวธิกีารทางสถติ ิ
 ประชากรกลุ่มเป้าหมายในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทัง้ในส่วนของภาครฐั
และภาคเอกชน ทัว่ประเทศไทย จากการสืบค้นขนาดของประชากรจากสถิติบุคลากรอุดมศึกษา ปี
การศกึษา 2563 ภาคเรยีนที ่1 มรีายงานจ านวนบุคลากรอุดมศกึษาทัง้สิน้ 141,249 คน ดงันัน้ จงึก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยเปิดตารางของทาโร ยามาเน่ เพื่อหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งก าหนดระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% จงึท าใหม้จี านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 
โดยใชก้ารสุม่แบบไม่อาศยัความน่าจะเป็นและใชว้ธิกีารสุม่แบบบงัเอญิ (สุม่แบบสะดวก)  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามอเิล็กทรอนิกสเ์ป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 

เพื่อน ามาท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ ทัง้นี้  เพื่อทดสอบและยืนยนัความถูกต้องของ
สมมตฐิาน โดยขอ้ค าถามในแบบสอบถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามศพัทแ์ละครอบคลุมทุกตวัแปรทีใ่ชใ้น
การวจิยัในครัง้นี้ ประเภทของขอ้สอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 สว่น ดงัต่อไปนี้ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน โดยมีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ เป็น
แบบสอบถามทีม่คี าถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) และเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) 
โดยเลอืกค าตอบตามตวัเลอืกทีก่ าหนดใหเ้พยีงขอ้ละ 1 ค าตอบ 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การวางแผนก าลงัคน 
การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลปฏิบตัิงาน การจ่ายผลตอบแทน 
แรงงานสมัพนัธ์ ทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยมขีอ้ค าถามจ านวน  21 ขอ้ 
โดยเลอืกค าตอบเพยีงขอ้ละ 1 ค าตอบ ลกัษณะของแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ของบุคลากร  
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั ด้านจติใจ ด้าน
ความต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานสงัคม โดยมขีอ้ค าถามจ านวน  15 ขอ้ โดยเลอืกค าตอบเพยีงขอ้ละ 1 
ค าตอบ ลกัษณะของแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ของบุคลากร 

แบบสอบถามในส่วนที ่2 และส่วนที ่3 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
scale) ตามมาตราวดัของลเิคริ์ท (Likert) โดยมเีกณฑ์การก าหนดคะแนน 5 = ระดบัความเหน็ด้วยมาก
ทีสุ่ด, 4 = ระดบัความเหน็ดว้ยมาก, 3 = ระดบัความเหน็ดว้ยปานกลาง, 2 = ระดบัความเหน็ดว้ยน้อย, 1 = 
ระดบัความเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

ช่วงเกณฑ์คะแนนเฉลีย่การประเมนิ ก าหนดให้ ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 = มผีลต่อความผูกพนัใน
ระดบัมากทีสุ่ด, ค่าเฉลีย่ 3.41 - 4.20 = มผีลต่อความผูกพนัในระดบัมาก, ค่าเฉลีย่ 2.61 - 3.40 = มผีลต่อ
ความผูกพนัในระดบัปานกลาง, ค่าเฉลีย่ 1.81 - 2.60 = มผีลต่อความผูกพนัในระดบัน้อย, ค่าเฉลีย่ 1.00 - 
1.80 = มผีลต่อความผกูพนัในระดบัน้อยทีสุ่ด 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อด าเนินการเก็บขอ้มูลและรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที่อยู่ในลกัษณะขอ้มูลดบิ (Raw data) ทัง้
หมดแล้วนัน้ ผู้วิจยัได้น าขอ้มูลดงักล่าวมาประมวลผลโดยวธิีการวเิคราะห์ทางสถิติ โดยเลือกใช้สถิติที่
สอดคลอ้งกบัระดบัขอ้มลู ดงัต่อไปนี้ 
 สถติพิรรณนา ใชเ้พื่อพรรณนาสรุปคุณสมบตัขิองตวัอย่างทีศ่กึษา และพรรณนาคุณลกัษณะของ
ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม โดยเป็นการพรรณาตวัแปรตวัเดยีว 
 1. ใชค่้าความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ในการพรรณนาลกัษณะของตวัแปร ที่
มรีะดบัการวดัเชงิกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การ
ท างาน ต าแหน่งงาน  
 2. ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการพรรณนา
ลกัษณะของตวัแปร ที่มรีะดบัการวดัเชงิปรมิาณ ได้แก่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การ
วางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่าย
ผลตอบแทน แรงงานสมัพนัธ์ และความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั ประกอบดว้ย ดา้นจติใจ 
ดา้นความต่อเนื่อง ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  
 สถติอินุมาน น ามาวเิคราะห์หาขอ้สรุปผลของการวจิยั เป็นการพรรณนาความสมัพนัธ์ระหว่าง 2 
ตวัแปรขึน้ไป 
 1.  เพื่อศกึษาความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ โดยใชส้ถติกิารทดสอบแบบ t-test 
 2.  เพื่อศกึษาความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน โดยใชส้ถติกิารทดสอบความแปรปรวน
ทางเดยีว One way ANOVA โดยหากพบความแตกต่าง จะท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยสถติ ิLSD 



11 
 

 3.  ศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก 
การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่ายผลตอบแทน แรงงานสมัพนัธ ์ทีส่ง่ผลต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ Multiple Regression Analysis 
(MRA) 
ผลการวิจยั 

1. ผลการวเิคราะหค์วามผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยรวมมรีะดบัความคดิเหน็ใน
ระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น สามารถเรยีงล าดบัตามผลทีส่งูสุด ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ รองลงมาคอืดา้น
ความต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

2. ผลการเปรยีบเทยีบการวเิคราะห์ความผูกพันของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั จ าแนกตาม
ปัจจยัสว่นบุคคล สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 

 2.1 บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงานต่างกนั ท า
ใหค้วามผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัต่างกนั 

 2.2 บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัที่มอีายุ และประสบการณ์การท างานต่างกนั ท าให้
ความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัไม่ต่างกนั 

3. ผลการวเิคราะห์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีน่่าจะมผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบั
มหาวทิยาลยั สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 

 3.1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลอืก 
การประเมนิผลปฏบิตังิาน การจ่ายผลตอบแทน และแรงงานสมัพนัธ์ มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
ระดบัมหาวทิยาลยั 

 3.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ไม่มผีลต่อความผกูพนัของ
บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั 
อภิปรายผล 

ผลการวจิยัการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั 
สามารถสรุปตามวตัถุประสงค ์ดงันี้ 
 1. จากความคิดเห็นของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัที่ได้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ได้ให้
ระดบัความส าคญักบัความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่
เท่ากบั 3.79   
  1.1 ความผูกพนัดา้นจติใจ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนัดา้นจติใจ เป็น
ขอ้ทีม่ค่ีาเฉลีย่มากทีสุ่ด ซึง่มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.94 ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า ความผกูพนัดา้นจติใจมอีทิธพิลต่อ
บุคลากรมาก เนื่องจากเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายในของตวับุคลากรเองทีไ่ดเ้กดิความผูกพนัต่อองค์การ
และมีความภาคภูมใิจที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดการยอมรบัเอาค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์การเขา้มาเป็นส่วนเดยีวกบัตนเอง มคีวามจงรกัภกัดแีละมคีวามต้องการที่จะคงอยู่กบัองค์การ ซึ่ง
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สอดคล้องกบัแนวคดิของ Greenberg and Baron (1993, อ้างใน กณัฐกิา สุระโคตร 2559) คนที่มคีวาม
ผกูพนัดา้นความรูส้กึมาก มกัจะเป็นผู้ทีเ่หน็ฟ้องกบัสิง่ทีอ่งคก์ารท าอยู่ การทีบุ่คลากรตอ้งการอยู่ท างานกบั
องค์การ เพราะเหน็พอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พมิพก์มล จกั
รานุกุล (2559) วจิยัเรื่อง อทิธพิลของความผูกพนัต่อองค์กรและคุณภาพชวีติการท างานที่มตี่อการธ ารง
รกัษาพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยเห็นว่าหากพนักงานมีความ
ภาคภูมใิจในการท างาน รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงแรม จะน าไปสู่ความต้องการเป็นสมาชกิของ
องคก์าร  
  1.2 ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง พบว่า มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก ซึ่งมลี าดับ
รองลงมาจากความผูกพนัด้านจติใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ผู้วิจยัมีความเห็นว่า ความผูกพนัด้าน
ความต่อเนื่องมอีทิธพิลต่อบุคลากรในรปูแบบพฤตกิรรมทีบุ่คลากรกระท าอย่างต่อเนื่อง โดยจะพจิารณาถงึ
ภาระหน้าทีแ่ละผลตอบแทนเพื่อน ามาตดัสนิใจว่าจะยงัคงอยู่กบัองคก์ารต่อหรือไม่ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ Kanter (1968, อ้างใน จุฑารตัน์ เกดิเจรญิ 2561) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อเนื่อง คอื ผลประโยชน์ที่
เกีย่วขอ้งกบัการคงอยู่ในงานและตนุ้ทนเกีย่วขอ้งกบัการลาออก โดยค านึงถงึค่าใชจ้่ายและผลก าไร เมื่อคดิ
ค านวณแล้วว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูงกว่าการคงอยู่กบัองค์การต่อไป ก็จะท าให้บุคคลนัน้
ยงัคงอยู่ในองคก์ารต่อไป  
  1.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม พบว่า ระดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก โดย
เป็นล าดบัสุดทา้ย รองจากความผูกพนัดา้นจติใจ และความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมอีทิธพิลต่อบุคลากรซึ่งเป็นความรูส้กึทีไ่ดร้บัอทิธพิลจากบุคคลรอบ
ขา้ง รวมถงึค่านิยมและวฒันธรรมขององค์การ มกัจะแสดงออกในรูปแบบของความจงรกัภกัดตี่อองค์การ 
มคีวามตัง้ใจคงอยู่กบัองค์การตลอดไป โดยบุคลากรทีม่รีะดบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานสูง จะตระหนัก
ว่าสมควรต้องท างานในองค์การต่อไป เนื่องจากเป็นสิง่ที่ถูกต้องตามบรรทดัฐานทางสงัคม ซึ่งสอดคล้อง
กบัแนวคดิของ Meyer & Allen (1997, อา้งใน จุฑารตัน์ เกดิเจรญิ 2561) กล่าวว่า ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความ
ผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ได้แก่ ความสมัพนัธ์ต่อผู้บังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพา
องคก์าร และการมสีว่นร่วมในการบรหิาร  
  2. ผลจากการศกึษาความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงานต่างกนั ท าให้
ความผกูพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรห์ทยั จารุทวผีลนุ
กูล, ธญัวฤณ วทัโล, วิลาสณีี สุดประเสริฐ (2563) เรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ต าแหน่งงาน ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนั
องค์การของพนักงาน บรษิทั เอสเอสเค โลจสิติกส์ จ ากดั แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  
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   3. ผลจากการศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
ระดบัมหาวทิยาลยั พบว่า มกีารบรหิารทรพัยากรมนุษย ์5 ดา้นทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของบุคลากรใน
ระดบัมหาวทิยาลยั โดยเรยีงล าดบัตามผลทีสู่งสุด ไดแ้ก่ แรงงานสมัพนัธ์ การประเมนิผลปฏบิตังิาน การ
จ่ายผลตอบแทน การสรรหาและการคดัเลอืก และการวางแผนก าลงัคน  
  3.1 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นแรงงานสมัพนัธ ์การประเมนิผลปฏบิตังิาน การสรร
หาและการคดัเลอืก และการจ่ายผลตอบแทน ส่งผลในทศิทางเดยีวกบัความผูกพนัของบุคลากรดา้นจติใจ 
โดยการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นแรงงานสมัพนัธม์ค่ีาคะแนนเฉลีย่สงูสุด สอดคลอ้งกบั สริอิ าไพ พพิฒัน์
พงศ ์(2552) และสุพตัรา ธญัน้อม (2553) อา้งใน นนทธ์ญิา ไกรวาร ี(2559) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากร
มนุษยด์า้นแรงงานสมัพนัธ ์โดยการท ากจิกรรมร่วมกนัของบุคลากรท าใหเ้กดิความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกนั 
มบีรรยากาศทีด่ใีนการท างาน และก่อใหเ้กดิความร่วมมอืกนัในการท างาน ซึ่งส่งผลใหเ้กดิความผูกพนัต่อ
องคก์ารดว้ยเช่นกนั 
  3.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายผลตอบแทน การประเมนิผลปฏบิตังิาน และ
แรงงานสมัพนัธ์ ส่งผลในทิศทางเดียวกบัความผูกพนัของบุคลากรด้านความต่อเนื่อง โดยการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายผลตอบแทนมค่ีาคะแนนเฉลีย่สงูสุด แสดงใหเ้ห็นว่า องค์การมอีตัราการจ่าย
ผลตอบแทน สวสัดกิาร และสทิธปิระโยชน์ต่างๆ เป็นน่าพงึพอใจของบุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Becker (1960, อ้างใน อนุรกัษ์ วฒันะถาวรวงศ์ 2561) กล่าวว่า ความผูกพนัของบุคลากรคอืความผูกพนั
จากความจ าเป็นในดา้นการลงทุน โดยบุคลากรตระหนักถึงผลทีไ่ดร้บัระหว่างการท างานกบัองคก์าร 
  3.3 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านแรงงานสมัพนัธ์ การสรรหาและการคดัเลอืก การ
วางแผนก าลงัคน และการจ่ายผลตอบแทน ส่งผลในทศิทางเดยีวกบัความผูกพนัของบุคลากรดา้นบรรทดั
ฐานทางสงัคมโดยการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นแรงงานสมัพนัธ ์มค่ีาคะแนนเฉลีย่สงูสุด แสดงใหเ้หน็ว่า 
องค์การมกีารรกัษาความสมัพนัธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากร ความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง 
และความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สง่ผลใหบุ้คลากรเกดิ
ความจงรกัภกัดแีละมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอุทศิตนเพื่อองค์การ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรกนัต์ นิมติรศดิ
กุล (2558) เรื่อง กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม พบว่า บุคลากรมี
ความผูกพนัตามบรรทดัฐานตามทีค่วรเป็น ส่วนใหญ่จะมจีติส านึกทีด่ตี่อองค์การ โดยจะตระหนักอยู่เสมอ
ว่าองค์การแห่งนี้ใหโ้อกาสไดเ้ขา้ปฏบิตังิาน จงึต้องการทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองค์การแห่งนี้เพื่อเป็นการตอบ
แทน 
ข้อเสนอแนะ 
จากผลวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการวจิยัเพื่อใชเ้ป็นแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์ ดงันี้ 
 1. จากผลวจิยัพบว่า ความผูกพนัของบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยั โดยรวมและรายขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่สะสมสงูสุดคอื ความผูกพนัดา้นจติใจ รองลงมาคอืดา้นความต่อเนื่อง และ
ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ตามล าดบั ดังนัน้ ผู้บรหิารควรให้ความส าคญักบัการส่งเสรมิการสร้างความ
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ผูกพนัของบุคลากรเพื่อธ ารงรกัษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์การได้ยาวนานขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิง่ การ
สรา้งใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึและอารมณ์ในเชงิบวกกบัองค์การ มกีารสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ ี
เพิม่สิง่อ านวยความสะดวกเพื่อเพิม่ความสุขในการท างาน ท าใหบุ้คลากรรูส้กึว่าองคก์ารไดใ้หป้ระโยชน์แก่
ตนเองและกลา้ทีจ่ะลงทุนกบัตนเองเช่นกนั จนไม่รูส้กึว่าตนเองถูกเอารดัเอาเปรยีบจากองค์การ โดยเมื่อ
บุคลากรมคีวามรูส้กึทีผ่กูพนัต่อองคก์ารอย่างแรงกลา้แลว้นัน้ กจ็ะปรารถนาทีจ่ะคงอยู่กับองคก์ารต่อไป 
 2. จากผลวิจยัพบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในระดบั
มหาวทิยาลยั โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก ดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่สะสมสงูสุดคอื แรงงานสมัพนัธ ์การ
ประเมินผลปฏิบัติงาน การจ่ายผลตอบแทน การสรรหาและการคดัเลือก และการวางแผนก าลังคน 
ตามล าดบั ดงันัน้ การพฒันากระบวนการทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ ย่อมสง่ผลดี
ต่อองคก์ารในดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทัง้ในดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและการธ ารงอยู่
ของบุคลากร 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษาตวัแปรอสิระอื่นๆเพิม่เตมิ ทีอ่าจมอีทิธพิลต่อความผกูพนัของบุคลากร เพื่อทีจ่ะ
ไดน้ ามาปรบัปรุงหรอืเป็นแนวทางในการพฒันาความผกูพนัของบุคลากรถดัไป 

2. ประชากรทีศ่กึษาในครัง้นี้เป็นเพยีงบุคลากรในระดบัมหาวทิยาลยัเท่านัน้ ซึง่หากตอ้งการขอ้มลู
ทีม่คีวามหลากหลายมากยิง่ขึน้จงึควรเลอืกกลุ่มประชากรในการศกึษาครัง้ต่อไปทีแ่ตกต่างจากเดมิ เพื่อให้
ไดร้บัขอ้มลูทีม่คีวามแตกต่างกนั 

3. การพฒันางานวิจยัเชิงพฒันา (research for development) หรือวิจยัเชิงปฏิบตัิการ (action 
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