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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพัน                
ในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 2) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย ์  
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ                  
บุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) จ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับ                 
ผลการทดสอบสมมติฐานใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงจ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 60  
สถานภาพสมรส จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 มีอายุ 46 - 50 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5                      
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 มีต าแหน่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 298 คน คิดเป็น
ร้อยละ 74.5 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 การจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
และความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) โดยรวม อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนั
ในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และยงัพบอีกว่า                        
ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร(ส่วนกลาง)                         
ปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์                           
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการคดัเลือก และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการสรรหา โดยสามารถร่วมกนัท านาย
ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ไดร้้อยละ 69.4 อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  0.05 

ค าส าคัญ :  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์,  ความผกูพนัในองคก์ร ,  บุคลากรกรมสรรพากร 

ABSTRACT 

 The objectives of the research study were 1) to study the impact of human resource management affecting 
personnel at the organizational commitment of the revenue department (central) and 2) to examine the relationship 
between human resource management and personnel at the organizational commitment of the revenue department 
(central). The sample consisted of 400 personnel at the Revenue Department (Central). The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis testing was performed using Pearson 
correlation coefficients and multiple regression analysis. 
 The results of the study revealed that the majority of respondents (240, or 60%) were female. 217,                      
or 54.3%, were married. 74, or 18.5%, were between the ages of 46 and 50. 226, or 56.5%, held bachelor's degrees. 
298, or 74.5%, held civil service positions. 181 people have an average monthly income of 30,001 baht or more,         
or 45.3.Overall, the overall organizational commitment of the Revenue Department (Central) was at a high level. 
Overall organizational commitment of the Revenue Department (Central) was at a high level. 

Hypothesis testing revealed that all aspects of human resource management are positively related to 
organizational commitment among personnel at the Revenue Department (Central), with a statistically significant 
level of 0.01. Furthermore, it was found that among the human resource management factors affecting organizational 
commitment among personnel at the Revenue Department (Central), performance evaluation has the highest impact, 
followed by compensation and benefits and training and development. The selection and recruitment aspects were 
ranked last, and together they were able to predict the organizational commitment of 69.4% of Revenue Department 
(Central) personnel, with a statistical significance level of 0.05 

Keywords: Human resource management, organizational commitment, Revenue Department personnel 
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บทน า 

 ในยคุท่ีองคก์รทุกภาคส่วนต่างเผชิญกบัความทา้ทายจากการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมือง และเทคโนโลยี โดยเฉพาะองค์กรภาครัฐในปัจจุบนั ซ่ึงปัญหาส่วนใหญ่มกัจะอยู่ท่ีวิสัยร่วมขององค์กร    
โดยท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ไม่สามารถรับรู้ร่วมกนัไปในทิศทางเดียวกนัได ้ ท าใหก้ารขบัเคล่ือนองคก์รมกัเกิดปัญหา 
 การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรภายในองค์กรเป็นผูข้บัเคล่ือนงาน 
กิจกรรม และกลยุทธ์ต่าง ๆ ในการจดัการ โดยทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ คือ ทรัพยากร
มนุษย์ ซ่ึงหากองค์กรใดท่ีสามารถท าให้บุคลากรภายในมีความผูกพันต่อองค์กรได้ ก็จะส่งผลให้บุคลากร                     
มีความตอ้งการและความปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์กร และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี เพ่ือใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้

กรมสรรพากรเป็นส่วนราชการระดับกรม สังกัดกระทรวงการคลงั มีภารกิจเก่ียวกับการจัดเก็บภาษี              
การเสนอแนะ การใชน้โยบายทางภาษีอากรเพ่ือใหไ้ดภ้าษีตามเป้าหมายอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม เพ่ือใช ้ เป็นกลไก
ในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม และใหเ้กิดความสมคัรใจในการเสียภาษี เพ่ือน ารายไดเ้หล่าน้ี มาพฒันาประเทศ 
และจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บัประชาชนทุกคน  

จากเหตุผลข้างต้น จึงท าให้ผูวิ้จัยต้องการศึกษาถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพัน             
ในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) เพ่ือน าไปเป็นแนวทางหน่ึงในการน าเสนอผู ้บริหาร 
ผูบ้ ังคับบัญชา และผูท่ี้เก่ียวข้องน าไปใช้ในการแก้ไขปัญหา และเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์                    
รวมถึงการบริหารงานบุคคลให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง และเพ่ืออ านวยผลประโยชน์                   
ให้องค์กรมีความพร้อมในการปฏิบติังานเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนให้ไดรั้บความสะดวก                   
และบริการท่ีดีจากองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพ่ือศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร    
                  (ส่วนกลาง) 
 2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
                  กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 
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สมมติฐานของการวจัิย 
 1. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหามีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร          

                  กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

 2. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือกมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร  

                  กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

 3. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันามีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร                

                  ของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

 4. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

                  ของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

 5. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชนมี์ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

                  ของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

ขอบเขตของการวจัิย 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) มีขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
    ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

   1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  สถานภาพ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ต าแหน่ง  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   2. การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา  การคดัเลือก  การฝึกอบรมและพฒันา  การประเมินผล

การปฏิบติังาน  และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
   ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
   1. ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ          

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรในการวิจยั คือ บุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) จ านวน 2,172 คน (ท่ีมา : กองทรัพยากร

บุคคล, 2568) 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ บุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) เน่ืองจากทราบจ านวน  

ท่ีแน่นอน ผูวิ้จัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของทาโรยามาเน่ (Taro Yamane, 1973)         
โดยก าหนดระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ได้ขนาด               
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ของกลุ่มตวัอย่าง 338 คน เพ่ือความแม่นย  าและป้องกนัความผิดพลาดจากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงใชข้นาด
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการวิจยั ตั้งแต่เดือน กนัยายน  –  ตุลาคม 2568 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
                     ตวัแปรอสิระ (X)                                                                   ตวัแปรตาม (Y) 

 

 

                                                                                                          

                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. ท าใหท้ราบถึงผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ซ่ึงเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานส าคญัส าหรับการพฒันาองคก์ร 
               2. เป็นแนวทางใหผู้บ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง น าไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหา และปรับปรุง        
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารงานบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

    1. เพศ 
    2. สถานภาพ 
    3. อาย ุ
    4. ระดบัการศึกษา 
    5. ต าแหน่ง 
    6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร 

กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

       1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

       2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

       3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

    1. การสรรหา 

    2. การคดัเลือก 

    3. การฝึกอบรมและพฒันา 

    4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

    5. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
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    3. ช่วยใหอ้งคก์รมีแนวทางในการยกระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร ซ่ึงน าไปสู่การทุ่มเท
ปฏิบติังานและเพ่ิมศกัยภาพขององคก์ร 
    4. ส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จตามแผนยทุธศาสตร์หรือนโยบายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
    5. อ านวยผลประโยชนใ์หอ้งคก์รสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน ใหไ้ดรั้บความสะดวก
และบริการท่ีดีอยา่งย ัง่ยืน 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  หมายถึง ชุดของนโยบายและกิจกรรม       
ดา้นบุคคลท่ีถูกก าหนดข้ึนเพ่ือเกิดการ บูรณาการขององค์กร ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร ความยืดหยุ่น           
และคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับสูงท่ีสุด (Guest,  1987) โดยกิจกรรมท่ีเ ก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์                   
(Mondy , Noe & Premeaux , 1999, p. 5) ประกอบไปดว้ย 8 ขั้นตอน ดงัน้ี การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา
การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและ
แรงงานสมัพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 

ความผูกพนัในองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความเต็มใจท่ีบุคลากรภายในองค์กรนั้น
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รและสังคมท่ีตนเองนั้นเป็นสมาชิกอยู ่อีกทั้งยงัเป็นพฤติกรรมของ

บุคลากรท่ีรู้สึกถึงการมีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นอย่างมาก (Kanter, 1968) ซ่ึงความผูกพนัในองค์กร จะประกอบ 
ไปดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ข้อมูลเกีย่วกบักรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) มีขอบเขตความรับผิดชอบของกรมสรรพากร โดยครอบคลุมการก าหนด

นโยบายและวางแผนในการจดัเก็บภาษีอากรของประเทศ รวมถึงการก ากบัดูแลและสนับสนุนการด าเนินงาน       
ของส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีทัว่ประเทศ ซ่ึงเนน้ย  ้าการพฒันาระบบภาษีใหมี้ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ชัญภร เสริมศรี (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนั     

ต่อองค์การของบุคลากรบริษทัแห่งหน่ึง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า             
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัดี และมีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
ส่วนผลการทดสอบความสัมพนัธ์ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ ง 8 ด้าน ลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวก           
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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พนิดา บุญธรรม (2559)  ได้ศึกษาเ ร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงาน                          
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร : กรณีศึกษา บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน)         
ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กร             
ของพนกังานโดยอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

สินี พุ่มพวง (2559) ได้ศึกษาเ ร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ                 
ของพนกังานในบริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ๆ และด้านความปลอดภัยและสุขภาพเท่านั้ นท่ีมีผล                
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทัโทรคมนาคมแห่งน้ี 

สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ       
ของพนกังาน โรงแรมบลิสตนั สุวรรณ พาร์ค วิว ผลการศึกษาพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ และความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานโรงแรมบลิสตนั 
สุวรรณ พาร์ค วิว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติติท่ีระดบั 0.05 

องัคณา แสงสุระ (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนั
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา      
คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ส่วนด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืนอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด                               
ส่วนค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การในภาพรวมพบว่ามีความสัมพนัธ์       
ทิศทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 กรวิชญ์ สัณฑิติ (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษา
หน่วยงาน Business Stakeholder Engagement ของบริษัทแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า  โดยการวิ เคราะห์                       
ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ช่องทางการส่ือสารภายใน 
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าและเป็นแบบอย่าง ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน ความอิสระ            
ของงาน และความไม่ชัดเจนในบทบาท ตามล าดับ ซ่ึงสนับสนุนกรอบแนวคิดปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน               
ต่อองคก์รของ Mowday, Porter, and Steers (1982) และแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) ในบางส่วน 
 ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ (2565) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผล              
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั
มีความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การฝึกอบรมและการพฒันา      
สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและผลตอบแทน และการประเมินผลงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร           
ของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั 
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 จตุรพร ศุภาสร (2566) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร             
ของบุคลากรสังกดัเทศบาลในพ้ืนท่ีอ าเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการรับรู้ของบุคลากร
สังกดัเทศบาลในพ้ืนท่ีอ าเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ความผูกพนัต่อองคก์รตามการรับรู้         
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวดัยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มิติการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติติท่ีระดบั 0.01 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 การวิจยัโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใช้การวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) และใชวิ้ธีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) จ านวน 2,172 คน (ท่ีมา : กองทรัพยากร
บุคคล, 2568) 

กลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นผูวิ้จยัจึงท าการค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง 
โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดับความน่าเช่ือมั่น 95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือน            
ของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 5% (Taro Yamane, 1973) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 338 คน โดยก าหนดระดับ                            
ค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดับความคาดเคล่ือนร้อยละ 5 เพ่ือความแม่นย  าและป้องกันความผิดพลาด              
จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร 
(ส่วนกลาง) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)               
โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 สร้างแบบสอบถามการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร  
(ส่วนกลาง) และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกต้องของเน้ือหา ตลอดจนไปถึงความชัดเจน               
และการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี 
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วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี  
1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ จาก Google Form และแจกแบบสอบถาม
ให้กับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน จากนั้น              
น าแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกตอ้งเพ่ือน ามาประมวลผล
ค าตอบ พร้อมทั้งจดัรูปแบบและหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพ่ือน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 
 2. ค่าร้อยละ (Percentage) 

 3. ค่าเฉล่ีย (x̅) 
 4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 5. สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) 
 6. การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลการวจัิย 
ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมดจ านวน 400 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่        

เป็นเพศหญิง จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 มีสถานภาพสมรส จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 มีอายุ        
46 - 50 ปี จ านวน 74 คน คิดร้อยละ 18.5 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 มีต าแหน่ง
เป็นข้าราชการ จ านวน 298 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 และมีระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป                         
จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ใน
ระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นการคดัเลือก ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา                
และดา้นการสรรหา ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ดา้นการประเมินผล                   
การปฏิบติังาน 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)โดยรวมอยู่ในระดบั
ความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) โดยใช้สถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์             
แบบเพียร์สนั Pearson Correlation ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ ดา้นการสรรหา 
ด้านการคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและ                   
สิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)                        
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการคดัเลือก และอนัดบัสุดทา้ย   คือ ดา้นการสรรหา ตามล าดบั 

อภิปรายผล 
จากการศึกษา การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร  

(ส่วนกลาง)  สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 1. การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 
โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก ซ่ึงดา้นท่ีอยู่ในระดบัความส าคญัมาก คือ ดา้นการคดัเลือก พบว่า การคดัเลือก
บุคลากรในกรมสรรพากรใชเ้กณฑท่ี์โปร่งใสและตรวจสอบได ้โดยมีการคดัเลือกบุคลากรและพิจารณาจากความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะท่ีจ าเป็นกบัต าแหน่งงาน มีขั้นตอนการสัมภาษณ์ท่ีเป็นธรรม และเท่ียงตรงผ่านการใช้หลกั  
ความเสมอภาคและเท่าเทียม ไม่เลือกท่ีสถาบันการศึกษา เพศ หรือศาสนา โดยท่ีการประกาศผลการคดัเลือก                   
ความชดัเจนและรวดเร็ว และสะทอ้นถึงความสามารถของผูส้มคัรอย่างแทจ้ริง ในขณะท่ีหากผูส้มคัรมีขอ้โตแ้ยง้ 
หรือสงสัย สามารถร้องเรียนหรือขอค าช้ีแจงได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชัญภร เสริมศรี (2558) ไดศึ้กษา                
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทัแห่งหน่ึง                 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี  ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม           
อยู่ในระดับดี และมีความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนผลการทดสอบความสัมพนัธ์                        
พบว่า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ ง  8 ด้าน ล้วนมีความสัมพันธ์เ ชิงบวกกับ ความผูกพันต่อองค์การ                                    
ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์พบวา่ กรมสรรพากรมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการก าหนดและจ่ายค่าตอบแทน
ให้ในแต่ละสายงาน มีการจ่ายตามก าหนดเวลาและไม่มีความล่าช้า โดยค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสม                   
กับภาระงานและความรับผิดชอบ มีการข้ึนเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกับผลการปฏิบัติงานและประสบการท างาน 
นอกจากนั้นกรมสรรพากรมีสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีหลากหลายและครอบคลุม สามารถสร้างแรงจูงใจ         
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ในการท างานไดมี้ความเพียงพอ และตอบสนอง ความตอ้งการพ้ืนฐานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ           
สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
โรงแรมบลิสตนั สุวรรณ พาร์ค วิว ผลการศึกษาพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน ผลประโยชน์ 
อ่ืน ๆ และความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมบลิสตนั สุวรรณ พาร์ค วิว 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติติท่ีระดับ 0.05  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  พบว่า กรมสรรพากรมีงบประมาณ                    
และทรัพยากรท่ีสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ โดยมีการจัดอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง                      
ผ่านบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและช านาญงาน มีเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัภาระงานและทิศทางขององค์กร            
ซ่ึงการฝึกอบรมจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ                  
มีการติดตามและประเมินประสิทธิภาพหลงัการอบรมเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคศิริ 
(2565) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
องคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพัมีความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การฝึกอบรมและการพฒันา สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและ
ผลตอบแทน และการประเมินผลงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพั             
ดา้นการสรรหา พบว่า  กรมสรรพากรมีกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีชัดเจน เป็นระบบ มีความยุติธรรม และ               
เสมอภาค มีช่องทางการรับสมคัรงานท่ีมีความหลากหลาย  เขา้ถึงไดง่้าย โดยขอ้มูลเก่ียวกบัต าแหน่งงาน ท่ีเปิดรับ
สมคัรมีความครบถว้น และถูกต้อง ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรมีความเหมาะสมและรวดเร็ว ซ่ึงท าให้              
การสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดผูท่ี้มีความสามารถให้มาสมคัรงานได ้ และมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ    
ของหน่วยงานอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พนิดา บุญธรรม (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละความสมดุลชีวิตกบังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ร : กรณีศึกษาบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนดา้นท่ีมี            
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน               
ของกรมสรรพากรมีความชดัเจนและเป็นธรรมมีการแจง้เกณฑ์การประเมินให้ทราบล่วงหนา้ โดยมีการก าหนด
วิธีการและมาตรฐานในการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยท่ีผลการประเมินจะ                                
มีความสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานท่ีท าไดอ้ยา่งแทจ้ริง  ซ่ึงบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของตนเองได ้ในขณะท่ีผูป้ระเมินใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์และสามารถน าไปสู่การปรับปรุง
และพฒันาการท างาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จตุรพร ศุภาสร (2566) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวดัยโสธร                  
ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการรับรู้ของบุคลากรสังกดัเทศบาลในพ้ืนท่ีอ าเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร โดยรวม                            
อยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กรตามการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนท่ีอ า เภอเลิงนกทา              
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จงัหวดัยโสธร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มิติการบริหารทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม                           
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 2. ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ซ่ึงประกอบไปด้วย ความผูกพัน            
ดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่  และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ผลการวิเคราะห์รายดา้น โดยรวม อยู่ใน
ระดบัความคิดเห็นมาก พบว่าดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่              
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ตามล าดับ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กรวิชญ์ สัณฑิติ (2563) ได้ศึกษาเร่ือง                    
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน Business Stakeholder Engagement         
ของบริษทัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั               
ต่อองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ช่องทางการส่ือสารภายใน บทบาทของผู ้บริหารท่ีเป็นผู ้น าและเป็นแบบอย่าง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน ความอิสระของงานและความไม่ชดัเจนในบทบาท ตามล าดบั               
ซ่ึงสนับสนุนกรอบแนวคิดปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ Mowday, Porter, and Steers (1982)                     
และแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) ในบางส่วน 
 3. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
บุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์                          
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  องัคณา แสงสุระ (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผลการศึกษาพบว่า                              
ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความปลอดภยัและ
สุขภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ส่วนดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น
อยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุด ส่วนค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การในภาพรวม
พบวา่มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการคัดเลือก และอันดับสุดท้าย คื อ ด้านการสรรหา                           
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สินี พุ่มพวง (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์                             
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ และดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ
เท่านั้นท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทัโทรคมนาคมแห่งน้ี 
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ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 จากผลการศึกษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ขอ้เสนอแนะ คือ กรมสรรพากรควรมีการแจง้เกณฑก์ารประเมินผล                      
การปฏิบติังานให้บุคลากรทราบล่วงหนา้ โดยการจดัประชุมช้ีแจงก่อนรอบการประเมิน การเผยแพร่เกณฑ์คู่มือ    
การประเมินผ่านระบบภายใน จากนั้นควรมีการก าหนดวิธีการและมาตรฐานการวดัผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม   
กบัลกัษณะงาน โดยการวดัผลสะทอ้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีแทจ้ริง ผ่านการก าหนดตวัช้ีวดั (KPIs)  เช่น       
งานบริการประชาชนควรเนน้ดา้นความพึงพอใจของผูรั้บบริการ ดา้นความถูกตอ้งของขอ้มูล นอกจากน้ีควรส่งเสริม
ผูป้ระเมินในการใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา  ซ่ึงถือเป็นเป็นเคร่ืองมือในการปรับปรุงและพฒันา
ศกัยภาพอย่างต่อเน่ือง น าไปสู่การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจนและเป็นธรรม โดยสามารพฒันาทกัษะ
ในการท างานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านระบบประเมินออนไลน์ท่ีทุกฝ่ายเข้าถึงได้ รวมถึงให้
ความส าคญักบัการประกาศผลการประเมินอยา่งโปร่งใส เปิดโอกาสใหมี้การอุทธรณ์ผลการประเมินอยา่งเป็นธรรม 
 2. ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์ขอ้เสนอแนะ คือ ควรพิจารณาใหก้ารข้ึนเงินเดือน มีความสอดคลอ้ง
กับผลการปฏิบัติงานและประสบการณ์ท างานของบุคลากรเพ่ือสร้างความเป็นธรรม โดยใช้เป็นกลไกส าคัญ                
ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น งานท่ีมีความเส่ียงหรือใชค้วามเช่ียวชาญสูง นอกจากน้ีตอ้งมีมาตรฐาน                  
ท่ีเหมาะสมในการก าหนดและจ่ายค่าตอบแทน เช่น สายงานตรวจสอบภาษีจะได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมเติม                          
จากความเส่ียงในการปฏิบติังาน ส่วนสายบริการประชาชนไดรั้บเบ้ียขยนัและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บตอ้งตอบสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต เ ช่น การลาพักผ่อนประจ าปี  การสนับสนุนด้านการศึกษาและ                                    
การพฒันาทกัษะ การจดักองทุนส ารองเล้ียงชีพ หรือดา้นท่ีอยูอ่าศยั  
 3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ข้อเสนอแนะ คือ กรมสรรพากรควรพัฒนาระบบการติดตามและ
ประเมินผลการฝึกอบรมอย่างจริงจงั โดยการใหผู้เ้ขา้รับการอบรมจดัท ารายงานสรุปผลการประยกุตใ์ชค้วามรู้ หรือ                
ให้หัวหนา้งานประเมินผลการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรมในช่วงเวลาท่ีก าหนด  มีการด าเนินการทบทวน
ปรับปรุงเน้ือหาการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับภาระงานในปัจจุบันและทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร                       
เช่น หลกัสูตรดา้นกฎหมายภาษีส าหรับเจา้หน้าท่ีตรวจสอบภาษี รวมถึงหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายและ
วิสัยทศัน์ของกรมสรรพากรในอนาคต และจดักิจกรรมการอบรมและพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยการหมุนเวียนเขา้ร่วมโครงการอบรมในแต่ละปี เนน้การสร้างหลกัสูตรพฒันา
เฉพาะต าแหน่ง และการสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมอบรมจากภายนอกหรือศึกษาดูงานโดยหน่วยงานตน้แบบ   
โดยการออกแบบหลกัสูตรท่ีช่วยเพ่ิมพูนความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอย่างแทจ้ริง เพ่ือให้บุคลากร
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น โครงการ RD10X 
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 4. ดา้นการคดัเลือก ขอ้เสนอแนะ คือ กรมสรรพากรควรมีการก าหนดและใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร     
ท่ีโปร่งใสและสามารถตรวจสอบยอ้นหลงัไดทุ้กขั้นตอน โดยเผยแพร่ขอ้มูลหลกัเกณฑ์ให้สาธารณชนรับทราบ           
โดยมีคณะกรรมการตรวจสอบกระบวนการคดัเลือก ให้ความส าคญักบัการพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ         
และทักษะท่ีจ าเป็นต่อต าแหน่งงานเป็นหลกั โดยใช้เคร่ืองมือประเมินการคัดเลือกท่ีมีความหลากหลายและ                  
มีมาตรฐาน เช่น การทดสอบดา้นกฎหมายภาษี การคิดวิเคราะห์ขอ้มูล หรือการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กับงานภาษี  มีการก าหนดระยะเวลาการประกาศผลสอบท่ีแน่นอนและส่ือสารให้ผูส้มคัรทราบล่วงหน้า เช่น              
การประกาศผลผ่านเวบ็ไซต์ทางการของกรมสรรพากร รวมถึงควรแจง้เหตุผลเบ้ืองตน้ให้ผูท่ี้ไม่ผ่านการคดัเลือก
ไดรั้บทราบ เพ่ือให้สามารถน าไปปรับปรุงตนเองในการสมคัรคร้ังต่อไป นอกจากน้ีตอ้งพฒันากลไกให้ขั้นตอน              
การสอบสัมภาษณ์มีความเป็นธรรมและเท่ียงตรง โดยมีการจดัท าคู่มือการสัมภาษณ์ส าหรับคณะกรรมการการสอบ
คดัเลือก เพ่ือใหก้ารประเมินเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานเดียวกนั 
 5. ดา้นการสรรหา ขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีการก าหนดกลยุทธ์การสรรหาโดยการใช้ช่องทางออนไลน์                   
หรือการร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาชั้นน าในการจดัโครงการแนะแนวอาชีพ ซ่ึงกระบวนการสรรหาบุคลากร                    
ท่ีชัดเจนและเป็นระบบ โดยมีการจัดท าคู่มือหรือแนวปฏิบัติเสมอ ในขณะท่ีก่อนจะด าเนินการสรรหาควร                     
มีการพิจารณาอตัราก าลงั เพ่ือใหก้ารสรรหามีเป้าหมายท่ีชดัเจน หลงัจากนั้นจะตอ้งเผยแพร่รายละเอียดต าแหน่งงาน              
ท่ีเปิดรับให้มีครบถว้น ถูกตอ้ง และชดัเจน โดยระบุความกา้วหนา้ในอาชีพ เพ่ือให้ผูส้มคัรเขา้ใจลกัษณะงานและ
สามารถประเมินความเหมาะสมของตนเองก่อนสมคัรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยทางผูวิ้จัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล หากมีการศึกษาวิจัยในเร่ืองน้ีคร้ังต่อไป ควรมีการเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพเข้ามา เพ่ือให้ได้                         
ผลการศึกษาในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน เช่น การสมัภาษณ์แบบเจาะลึก เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึน 

2. ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา และปรับปรุงรูปแบบ    
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนต่อไป  

3. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น                                
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ เพ่ือช่วยใหผู้บ้ริหารองคก์ร
หรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งรับทราบถึงส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการในขณะปฏิบติังาน 
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