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บทคัดยอ
  การวจิยั เรือ่ง ความผกูพนัตอองคกรของบคุลากรมหาวทิยาลยัฟารอสีเทอรน มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจัย
ที่มีผลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน และระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร     
มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน โดยศึกษาจากประชากร  จํานวน 83 คน  เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติรอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ         
ความสัมพนัธดวยสมการถดถอย (Linear Regression) ผลการวิจยัสรุปไดดงันี ้ บคุลากรของมหาวิทยาลัยฟารอสีเทอรน
สวนใหญมีสถานภาพสมรส  ปฎิบัติงานในสายสนับสนุนการสอน  มอีายรุะหวาง 31 - 40  ป สาํเรจ็การศกึษาระดบั
ปรญิญาโท  ปฏบิตังิานในมหาวิทยาลยัระหวาง  6-10 ป  และมรีายไดเฉล่ีย 10,001 - 20,000 บาทตอเดอืน โดยพบวา
ปจจยัทีม่ผีลตอความผกูพนัองคกรของบคุลากรมหาวิทยาลัยฟารอสีเทอรน คือ 1) การมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับบุคลากร
ไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ 2) การมีสวนรวมในการตัดสนิใจงานท่ีเกีย่วของกับตนเอง  3) การดูแลเร่ืองสุขภาพ
ของบุคลากรอยางเพียงพอ และ 4) ผูบังคับบัญชามีการรับฟง  ความคิดเห็นของบุคลากรและสามารถใหคําชี้แนะได 
และสามารถปกปองผูที่อยูใตบังคับบัญชากรณีที่เกิดปญหา  สวนลักษณะความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย   
ฟารอสีเทอรน ในดานการยอมรบัเปาหมายและคานยิมของมหาวทิยาลยั  พบวา บคุลากรมคีวามเชือ่วามหาวทิยาลยั
จะสามารถจัดการศึกษาใหแกประชาชนได  และเต็มใจ     ที่จะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร เพื่อให
งานสําเร็จตามท่ีไดรบัมอบหมาย ในดานความปรารถนา   ทีจ่ะรักษาไวซึง่ความเปนสมาชิกขององคกร พบวาเม่ือมีบคุคล
อืน่กลาวถึงมหาวิทยาลัยอยางเสีย ๆ  หาย ๆ  จะรีบแจงทนัท ี สาํหรับระดับความผูกพนัตอองคกร  พบวา ปจจยัดานองคกร 
ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานภาวะผูนําไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร  นอกจากน้ี       
ยงัมขีอเสนอแนะวามหาวิทยาลัยควรมกีารปรับฐานเงินเดอืน   การปรบัผงัองคกร เพือ่ใหการปฏบิตังิานมคีวามชัดเจน
และสื่อสารใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจ  รวมถึงการปรับปรุงกฎระเบียบภายในองคกรเพ่ือใหสอดรับกับสภาพจริง และ
ควรมีคูมือการปฏิบัติงานระดับหนวยงานและสนับสนุนทรัพยากรใหเหมาะสมกับงาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ    
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ในการทํางาน รวมถึงควรมีการจัดอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพและแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกัน ตลอดจน
สรางสัมพันธภาพที่ดี อีกทั้งควรมีการประชุมชี้แจงคานิยม (Share Value) ใหกับบุคลากรใหมที่เขามาปฏิบัติงาน  
เพราะจะไดทราบวัฒนธรรมองคกรอยางถูกตอง   ตลอดจนมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่            
การงาน (Career Path) และควรมีการศึกษาสาเหตุการลาออกของบุคลากร และควรธํารงความสัมพันธแบบพ่ีนอง 
แบบครอบครัว ถอยทีถอยอาศัยแบบท่ีเปนอยู และปรารถนาใหเนนภาพลักษณ/อัตลักษณของมหาวิทยาลัย

คําสําคัญ
  ความผูกพันตอองคกร   มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน

Abstract
  The objectives of this research study were to study the factors effecting organizational commitment 
and the level of organizational commitment of employees of  The  Far  Eastern University.  Eighty-three 
persons of employees of The Far Eastern University was used as a sample group. One-to-Five Level 
questionnaires were used as data collection tool. Statistics analysis using Percentages, Mean and Standard 
Deviation and Linear Regression.   The study found that:  The majority of the employees were married 
ages between 31 – 40 years educated with Master degrees, have been working at The Far Eastern         
University between 6 – 10 years with an estimated income between 10,001 – 20,000 baht per month. From 
the study we found that the factors effecting the organizational commitment of the employees of The Far 
Eastern university were: 1) ability to freely communicate with employees in all levels 2) ability to participate 
in decision making related to their tasks 3) ability to receive health benefit, 4) heads of departmental units 
were willing to listen and to advice on their peers and to help when there were conflicts and problems.  
The organizational commitment characteristic of The Far Eastern employees was found that they                  
accepted goals and values of The Far Eastern University and believed that The Far Eastern University 
was able to provide and educate people. They were willing to make effort for the benefit of the organization 
and to complete required tasks given to them. They also expressed their desire to maintain their membership 
of The Far Eastern University and would notify the university when negative information about the university 
were displayed. On the level of organizational commitment, factors on jobs, human  resource development 
and leadership don’t have effect on organizational commitment.  In addition, suggestions were made to 
the university that there should adjust salary scale, organizational hierarchy so that it would be clear to 
the employees. Rules and regulations should also be re-written or updated in order to conform to the 
actual conditions. There should also be procedure manuals for all units in the organization and supporting 
resources necessary for the tasks given. Trainings should also be arranged so that employees would gain 
new or necessary skills suitable for their tasks as well as good relationships between employees               
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themselves. Share values should be known to new  employees in order for them to fit in with the organization 
norms. Professional career path should be  promoted for employees’ career progress. There should be 
a study for the reasons of employees’ resignation. Managing their relationships like brothers and sisters, 
helping each other as a family would help its members and to retain The Far Eastern University’s image 
and identity.

Keywords
  Employee  Engagement,  The Far Eastern University

บทนํา
  คนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญระดับแนวหนาท่ีนําความสําเร็จมาสูองคกร   ดังนั้น          
การเอาใจใสตอคนภายในองคกรจงึเปนหนาทีข่องผูบรหิารระดบัสูงขององคกรตองใหความสาํคญั อกีทัง้ยงัตองสามารถ
เขาถึงความตองการของบุคลากรทุกระดับ  และผสมผสานความตองการน้ันใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  
ในขณะเดียวกันตองสามารถทําใหบุคลากรภายในองคกรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีความกระตือรือรนมุง
มั่นท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคกร    (สมพงษ  โมราฤทธ์ิ, 2555, 1)    ในเมื่อคนเปนปจจัยหลักในการ
ขับเคลื่อนและกําหนดทิศทางขององคกรวาจะมุงไปทางใด ผูบริหารหรือผูเกี่ยวของควรสรางความรวมมือรวมใจ    
ความเสียสละ  ความรับผิดชอบและความเต็มใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรเพ่ือใหเกิดความสุขและ       
เกดิความผูกพนัตอองคกร โดยยุคปจจบุนัการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนัน้กม็ไิดจาํกดัขอบเขตอยูแคการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคกรเทานั้น ยังมีสิ่งสําคัญที่จะตองดําเนินการ
ควบคูกนัไป คอื การปลกูฝงหรอืสรางจติสาํนกึใหบคุลากรภายในองคกรเกดิความพงึพอใจ ความผกูพัน  ความซือ่สัตย   
และจงรกัภกัดทีีจ่ะรวมมอืและปฏบิตังิานใหกบัองคกร  โดยองคกรตองใสใจดแูลรกัษาความกาวหนาในอาชีพการงาน
ใหกับบุคลากร อันจะสงผลใหบุคลากรมีความมุงม่ันที่จะสรางช่ือเสียง และสรางความสําเร็จใหกับองคกรโดย               
ไมเห็นแกเหน็ดเหน่ือยและยากลําบาก  แตการท่ีองคกรจะคาดหวังและมุงผลใหบุคลากรภายในองคกรปฏิบัติ           
เชนนั้นได จําเปนอยางยิ่งที่องคกรจะตองอาศัยปจจัยตาง ๆ เปนแรงเสริม   เพื่อกระตุนและคอยผลักดันใหบุคลากร
เกิดความผูกพันตอองคกร  ดังที่ ดวงพร  พรวิทยา (2540) กลาววา องคกรใดถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรสูง 
องคกรนัน้กจ็ะบรรลเุปาหมายและวตัถุประสงคไดงายข้ึน ทัง้นีเ้พราะบคุลากรจะมีความเชือ่ม่ันตอนโยบาย เปาหมาย 
วตัถปุระสงคและคานยิมขององคกร กอใหเกดิความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเตม็ทีเ่พ่ือองคกร นอกจากน้ี
ยงัจะทาํใหเกดิความรูสกึปรารถนาท่ีจะรกัษาไวซึง่ความเปนบคุลากรขององคกร ไมคดิทีจ่ะลาออกหรือโอนยายไปทีอ่ืน่    
ความผูกพันขององคกรจึงเปนตัวช้ีวัดใหเห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร
สูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา ในขณะ พิชิต  พิทักษเทพสมบัติ (2548) ไดกลาวไว
วา การที่บุคลากรขาดความผูกพันตอองคกรจะสงผลในแงลบตอองคกร กอใหเกิดพฤติกรรมองคกรที่ไมพึงประสงค 
เชน  การละเลยเพิกเฉยในการทํางาน   การไมตรงตอเวลาในการทํางาน การขาดงาน และการโยกยายเปลี่ยนงาน 
ตลอดจนลาออกจากองคกรในท่ีสดุ  ผลท่ีตามมา  คอื  ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตาง ๆ  ทัง้ในดานทรัพยากร
มนุษย ขวัญและกําลังใจของบุคลากร
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  ความผูกพนัตอองคกรจึงเปนกุญแจสําคัญท่ีจะคอยผูกมัดบคุลากรใหปฏบิตังิานและรวมงานอยูกบัองคกร
ไปนาน ๆ  นอกจากน้ีแลวความผูกพนัตอองคกรยังมคีวามม่ันคงมากกวาความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคกร
นี้จะพัฒนาไปอยางชา ๆ  แตจะคงอยูอยางมั่นคง โดยจะทําหนาที่คอยเปนแรงผลักดันและจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติ
งานอยางอุทิศตนเพื่อองคกร (ปาริชาติ  บัวเปง, 2554, 2) จากความสําคัญและอิทธิพลของความผูกพันตอองคกร     
ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบุคลากรภายในองคกร ทําใหผูวิจัยไดสังเกตและติดตามความเคลื่อนไหวอัตรา           
การลาออกและการบรรจุใหมของบุคลากรมหาวิทยาลัยซ่ึงมีการเคล่ือนไหวสูงมาก  ในขณะเดียวกันก็พบวา บคุลากร
บางสวนที่ไดรับการบรรจุเปนบุคลากรประจํามีการปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย   ดวยสภาพดังกลาวทําให  
ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  เพื่อนําผลการวิจัยไปใช      
ในการวางแผนความรวมมอืและหาแนวทางพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลใหมปีระสทิธิภาพมากยิง่ขึน้ 
เพื่อเสริมสรางความจงรักภักดีและความผูกพันตอองคกรสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณคาตอองคกรไวใหนานที่สุด
  
วัตถุประสงค
  1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน
  2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน

กรอบแนวคิดการวิจัย
            
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน                                ระดับความผูกพัน 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

-  
 

 
-  
 

 
-  
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วิธีการวิจัย
  1. ประชากร
         ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายการสอน และสายสนับสนุนการสอน จํานวน  83 คน
  2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
          เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม แบงเปน 4 สวน ดังนี้
          สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป เปนแบบเลือกตอบ 
         สวนที่ 2 ปจจัยที่มีตอความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน เปนแบบมาตราสวน
     ประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวย ดานองคกร  ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
     และดานภาวะผูนํา                                
         สวนที่ 3 ลักษณะความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน เปนแบบมาตราสวน
     ประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวย ดานการยอมรับเปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัย   
     ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนา 
     ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร
         สวนที่ 4 ขอเสนอแนะท่ัวไป   เปนแบบปลายเปด
  3. การสรางเคร่ืองมือ
         เครือ่งมือทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้ เปนแบบสอบถามทีผู่วจิยัสรางและพฒันามาจากแบบสอบถามของ วภิาพร  
เตชะสรพัศ (2557) โดยมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังนี้
   3.1 ศึกษาคนควาจากแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
   3.2 ปรึกษาผูเชี่ยวชาญในการพัฒนาแบบสอบถามท่ีขอยืมมาจาก วิภาพร  เตชะสรพัศ เพื่อใหเกิด
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางและเนื้อหา  
   3.3 การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
บุคลากรที่มีอายุการปฏิบัติงานมากกวา 3 ป สังกัดคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  จํานวน 30 คน และ
นํามาวิเคราะหความเชื่อมั่นโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมี
คาเทากับ 0.95  
   3.4 จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
  4. การเก็บรวบรวมขอมูล
          จัดสงแบบสอบถามไปยังบุคลากรตามบัญชีรายชื่อของสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัย   
ฟารอีสเทอรน ดวยตนเองในชวงเดือนพฤศจิกายน 2557
  5.  การวิเคราะหขอมูล
          5.1  ขอมูลทั่วไป วิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ีและรอยละ
          5.2 ปจจัยที่มีตอความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย   
( μ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) สวนการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ย
โดยภาพรวม มีดังนี้
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     คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00   มีความหมายอยูในระดับมากที่สุด
     คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49   มีความหมายอยูในระดับมาก
     คาเฉลี่ย 2.50 - 3.39   มีความหมายอยูในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49   มีความหมายอยูในระดับนอย
     ตํ่ากวา 1.50               มีความหมายอยูในระดับนอยที่สุด
           5.3 ลักษณะความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย ( μ) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (  ) สวนการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยโดยภาพรวม มีดังนี้
     คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00   มีความหมายอยูในระดับมากที่สุด
     คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49   มีความหมายอยูในระดับมาก
     คาเฉลี่ย 2.50 - 3.39   มีความหมายอยูในระดับปานกลาง
     คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49   มีความหมายอยูในระดับนอย
     ตํ่ากวา 1.50               มีความหมายอยูในระดับนอยที่สุด
   5.4  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอย (Linear Regression) 
ระหวางตวัแปรดานองคกร  ดานงาน ดานการบรหิารทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนาํกบัความผกูพนัตองานของ
บุคลากรในภาพรวม
   5.5 ขอเสนอแนะท่ัวไป เปนแบบปลายเปด วิเคราะหขอมูลเปนความเรียง

ผลการวิจัย
  1. ขอมูลทั่วไป
   บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพสมรส และปฏิบัติงานสายสนับสนุนการสอน มีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
สาํเรจ็การศกึษาระดับปรญิญาโท  ปฏบิตังิานในมหาวิทยาลัยระหวาง 6  - 10 ป และมีรายไดเฉลีย่ 10,001 - 20,000 บาท
ตอเดือน  ดังตารางขางทาย

                                       
1.  
        32   38.55 
        49   59.04 
          2    2.41 
2.  
       36   43.37 
      47   56.63 
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3.  
 21 – 30         7     8.43 
 31 – 40       51   61.45 
 41 50      20   24.10 
  50         5     6.02 
4.  
       9    10.84 
       17   20.48 
       56   67.47 
         1       1.21 
5.  
 3 - 5       27   32.53 
 6 - 10       38   45.78 
  10      18   21.69 
6.  
  10,000        1     1.21 
 10,001 - 20,000     44   53.01 
 20,000 - 25,000      20   24.10 
 25,001 - 30,000       5     6.02 
  30,000                                                13  15.66 

  2. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน 
   ปจจัยที่มีผลตอการความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรนในภาพรวม ทั้ง 4 ดาน                   
มคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก โดยดานงาน  มคีาเฉลีย่สงูสดุ  รองลงมาคือ ดานภาวะผูนาํ  ดานองคกร และดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามลําดับ ดังตารางขางทาย
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                             3.86                  0 .85      
  

    
                3.96                  0.89  
               

   
                 3.64                 0.86  
    
  

   
             3.87                1.02  
            
  

  3. ลักษณะความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน ลักษณะความผูกพันตอองคกร     
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  พบวา ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร            
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด  สวนความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร และการยอมรับ    
เปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัย  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับในระดับมาก ดังตารางขางทาย

                                                                                                                     
 

                  4.18             076      
  

 
               4.51           0.61  

 
                4.23           0.75  
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  4.  ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน 
   ปจจยัดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และดานภาวะผูนาํ ไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.5 ดังตารางขางทาย

  5.   ขอเสนอแนะ
   5.1 ดานองคกร  ควรมีการปรับฐานเงินเดือน  และปรับผังองคกร เพื่อใหการปฏิบตัิงานมีความชัดเจน 
และสื่อสารใหผูปฎิบัติงานไดเขาใจ รวมถึงการปรับปรุงกฎระเบียบภายในองคกรใหสอดรับกับสภาพจริง 
       5.2 ดานงาน  ควรมีคูมือการปฏิบัติงานระดับหนวยงานและสนับสนุนทรัพยากรใหเหมาะสมกับงาน 
เชน การปรับคาตอบแทนการทํางานลวงเวลา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
   5.3  ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ควรมีจดัอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพและแลกเปล่ียนเรียนรู
ซึ่งกันและกัน  ตลอดจนสรางสัมพันธภาพท่ีดี   อีกทั้งควรมีการประชุมช้ีแจงคานิยม (Share Value)  ใหกับบุคลากร
ใหมทีเ่ขามาปฏบิตังิานเพราะจะไดทราบวฒันธรรมองคกรอยางถกูตอง ตลอดจนมกีารสงเสรมิใหบคุลากรมคีวามกาวหนา
ในหนาที่การงาน (Career Path) อีกทั้งควรมีการศึกษาสาเหตุการลาออกของบุคลากร
   5.4 ดานความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซึง่ความเปนสมาชิกขององคกร ควรธํารงความสัมพนัธแบบพ่ีนอง 
แบบครอบครวั ถอยทถีอยอาศยัแบบทีเ่ปนอยู และปรารถนาใหเนนภาพลกัษณ / อตัลักษณของมหาวทิยาลยัมากกวานี้ 

อภิปรายผล
  ถึงแมวาผลการวิจัยจะพบวาปจจัยแตละดานที่มีผลตอระดับความผูกพันอยูในระดับมาก ซึ่งไดแก การมี
ชองทางเพื่อสื่อสารกับบุคลากรไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ การมีสวนรวมในการตัดสินใจงานที่เกี่ยวของกับ
ตนเอง   การดูแลเรื่องสุขภาพของบุคลากรอยางเพียงพอ   ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร         
และสามารถใหคําชี้แนะได และสามารถปกปองผูที่อยูใตบังคับบัญชากรณีที่เกิดปญหา ถือวาเปนปจจัยพื้นฐานที่
ทุกองคกรพึงมีใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  หากจะเสริมสรางปจจัยพื้นฐานใหมีระดับสูงข้ึน ก็ควรมีการคํานึงถึงการ
สรางขวัญและกําลังใจ ดังที่ไดรับการเสนอแนะจากบุคลากรสวนใหญที่ตองการปรับฐานเงินเดือนและการปรับคา
ตอบแทน  การทํางานลวงเวลา ซึ่งสอดรับกบัแนวคิดของ วิทยา  ดานธํารงกุล (2546) ที่กลาวไววา หลายองคการ    
หนัมาจาย      คาตอบแทนตามความแตกตางของทักษะหรือความสามารถของพนักงาน  เพือ่เปนการผลักดนัใหพนกังาน
มีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  ซึ่งเปนเงื่อนไขที่สําคัญในองคการสมัยใหมที่ตองมีการปรับตัวรับ             
กับสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง การจายคาตอบแทนบนพ้ืนฐานของทักษะและความสามารถน้ีจะผลักดัน        

 B Beta t Sig R R Square 
 -.103 -.151 -.973 0.333  

0.669 
 

0.448  .194 .292 2.206 0.30 
 .243 .394 2.644 0.10 

 .125 .190 1.263 0.210 
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การมสีวนรวมรบัผดิชอบของพนกังานใหสงูดวย  ซึง่หากสามารถปฏบิตัไิดมหาวทิยาลัยกค็วรมกีารปรับโครงสรางการ
ปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่ใหสูงข้ึนตามสายงาน (Career Path)  
  สําหรับขอคนพบลักษณะความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  ที่พบวา บุคลากร
มคีวามเชือ่วามหาวทิยาลยัจะสามารถจดัการศกึษาใหแกประชาชนได  และพรอมทีจ่ะทุมเททาํงานใหสาํเรจ็ทกุงาน
ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย อกีทัง้หากมีบคุคลอืน่กลาวถงึมหาวิทยาลัยอยาง  เสีย ๆ หาย ๆ จะรบีแจงตอมหาวิทยาลัยทนัที 
นั่นแสดงวาบุคลากรสวนใหญมทีศันคตเิชงิบวกตอมหาวิทยาลัย  ดวยคุณลักษณะท่ีแสดงออกดงักลาวสอดรบักบั สพุานี   
สฤกณวานิช (2552)   ที่กลาววา องคกรที่ประสบความสําเร็จ สรางประโยชนตอสังคม ใหโอกาสแกพนักงานและ     
ดูแลพนักงานดี สมาชิกองคกรมักมีความรูสึกรักองคกร ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิก มีความรูสึกรวมกับองคกรสูง      
และทําตนใหเปนสมาชิกทีด่ขีององคกร   เชน ตัง้ใจทํางาน ดแูลรักษาทรัพยสนิขององคกรเสมือนกับของตนเอง อธิบาย
และชี้แจงเหตุผลเมื่อถูกคนอื่นกลาวหาองคกร และมักใชสรรพนามแทนตัววาเราหรือของเรา 
  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานงานและดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกร          
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 นั่นแสดงวาปจจัยดังกลาว  เปนตัวชี้วัดความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ที่จะรวมปฏิบัติงานกับองคกรซึ่งสอดรับกับ สุพานี  สฤษฎวานิช (2552) ที่กลาววาความผูกพันตอองคกร จะมีอยู        
3 ลักษณะ คือ 1) การผูกพันในเชิงความรูสึกซึ่งเปนความตั้งใจของบุคคลที่จะคงอยูกับองคกรอันเนื่องมาจากมี             
เพื่อนรวมงานดี หนาที่การงานดี บรรยากาศในการทํางานดี  ตลอดจนเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 2) ความผูกพันเน่ืองจากตองการอยูกบัองคกร  เพราะท่ีองคการน้ันเหมาะสมท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกตอไป 
เพราะคาตอบแทนดี โอกาสกาวหนาด ีและ 3) ความผูกพนัตามบรรทัดฐานท่ีควรเปน เกดิขึน้เน่ืองจากตระหนักดวีา
กจิการแหงนี ้     ใหโอกาสในการรับเขาทํางาน ฝกอบรมสอนงาน  จึงเปนเหตุผลในเชิงขอผูกมัดที่ควรจะตองผูกพัน
ตอองคการแหงนี้ 
    นอกจากน้ีขอเสนอแนะของบุคลากร คอื ยงัตองการการธํารงความสัมพนัธแบบพ่ีนอง แบบครอบครัว ถอยที
ถอยอาศยัแบบทีเ่ปนอยู   โดยลกัษณะดังกลาวเปนสภาพแวดลอมในการทาํงานทีม่สีวนสรางทศันคตเิชิงบวกในการทาํงาน
และกอใหเกดิความผกูพนั ซึง่สอดรบักบัผลงานวจิยัของ เจนนารา  สทิธเิหรยีญชยั  (2541)  ทีพ่บวา  บรรยากาศองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และแมผลการวจิยัครัง้นีจ้ะพบวาปจจยัดานองคกรและดานภาวะผูนาํไมมนียั
สาํคญัทางสถิต ิมหาวิทยาลยักค็วรตระหนัก เพราะเปนตวัชีว้ดัถงึประสทิธภิาพขององคกร ดงัที ่ ลลติา  อรุโณทยานันท  
(2554) กลาววาการมีภาวะผูนําเขมแข็งจะจูงใจและกระตุนใหพนักงานทํางานตามหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมาย       
อยางเต็มประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็มกีารช่ืนชมยกยองพนักงานเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ ซึง่ถือเปนปจจัยหน่ึง
ที่องคกรคาดหวังวาพนักงานจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและต้ังใจปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จ

สรุป
  จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยทุกดานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก ซึ่งไดแก                 
การมีชองทางเพ่ือสือ่สารกับบคุลากรไดอยางสะดวกและเขาถงึทกุระดับ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจงานทีเ่กีย่วของ
กับตนเอง การดูแลเรื่องสุขภาพของบุคลากรอยางเพียงพอ ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรและ
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สามารถใหคาํชีแ้จงได และสามารถปกปองผูทีอ่ยูใตบงัคับบญัชากณทีีเ่กดิปญหาซึง่ถอืวาเปนปจจยัพืน้ฐานทีท่กุองคกร
พึงมีใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรสวนใหญตองการธํารงความสัมพันธแบบพ่ีนอง            
แบบครอบครัว ถอยทีถอยอาศัยแบบที่เปนอยู โดยลักษณะดังกลาวเปนสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีสวนสราง
ทศันคตเิชงิบวกและกอใหเกดิความผกูพัน ดงันัน้ ผูวจิยัจงึมีขอเสนอแนะแนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล
เพื่อธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคณุคาใหอยูทํางานอยางมีความสุขในหลายรูปแบบ อาทิ  การจัดสภาพแวดลอม
ที่ดีในการทํางาน การใหผลประโยชนและหรือบริการที่สอดรับกับความตองการของบุคลากร หรือแมกระท่ังการจาย
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยส่ิงตาง ๆ เหลาน้ีควรไดมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือเสริมสรางความจงรักภักดีและ       
ความผูกพันตอองคกรสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณคาใหอยูในองคกรนานที่สุดและเปนไปอยางตอเนื่อง
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