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บทคัดย่อ

	 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเป็นปัจจัยท่ีมีความสำ�คัญต่อการบริหาร

องค์กร องค์กรท่ีมีบุคลากรมความผูกพันต่อองค์กรจะมีความกาวหน้าสูง บุคลากร 

จะทุ่มเททำ�งานอย่างเต็มประสิทธิภาพ สร้างผลงานท่ีดีที่สุด รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง  

ขององค์กรเพื่อให้มีการพัฒนาต่อไปอย่างยั่งยืน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษา 

ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์และปัจจัยด้านทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น 2. เพื่อศึกษาปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผล 

ตอ่ความผูกพันต่อองคก์รของบคุลากรมหาวิทยาลยัขอนแก่น ผูว้จิยักำ�หนดกลุม่ตวอย่าง

ในการวจิยัครัง้น้ี คอื บคุลากรมหาวทิยาลยัขอนแก่น ท่ีตอบแบบสอบถามความพึงพอใจ 
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และความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น จำ�นวนท้ังส้ิน 1,196 คน โดยเก็บ

รวบรวมข้อมูลในลักษณะข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ท่ีทำ�แบบสอบถามความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร

มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ระหว่างวันที่ 1-30 กันยายน พ.ศ. 2565 นำ�มาวิเคราะห์ข้อมูล

ด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันขององค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ และภูมิลำ�เนา  

ปจัจยัดา้นทนุมนุษย์  ทีส่ง่ผลต่อความผูกพันขององคก์ร ได้แก่ ปจัจยัด้านวุฒิการศึกษา 

ส่วนปัจจัยท้ัง 11 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัย 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ลักษณะงานหรือหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน 

ความมั่นคงในการทำ�งาน โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ องค์กร สถานท่ีทำ�งาน 

(สภาพแวดลอ้ม) และกจิกรรมสรา้งเสรมิความสมัพันธ์ขององคก์ร สำ�หรบัขอ้เสนอแนะ

จากผลการวิจัยนี้ได้แก่ มหาวิทยาลัยควรสร้างระบบการให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  

มีระบบประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานจริงเพ่ิมทางเลือก ในการใช้สวัสดิการ 

ที่หลากหลายตรงกับความตองการที่แท้จริงของบุคลากร วิเคราะห์ลักษณะงานของ

แต่ละตำ�แหน่งเพ่ือกำ�หนดสมรรถนะและดัชนีชี้วัดรายบุคคลอย่างมีส่วนร่วม ส่งเสริม 

ให้มีการพัฒนาทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการทำ�งานเป็นทีมในองค์กร  

ส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะแห่งอนาคต จัดหาอุปกรณ์ในการทำ�งานอย่างครบถ้วน 

สถานท่ีทำ�งานมีความปลอดภัยมีสภาพแวดล้อมท่ีดีมีกิจกรรมนันทนาการเชื่อม 

ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรทั้งในและนอกสถานที่

คำ�สำ�คัญ :	 ความผูกพันต่อองคก์ร การบริหารทรัพยากรบคุคล มหาวิทยาลยัขอนแก่น
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Abstract

	 Personnel engagement in the organization is an essential aspect of 

organizational management. Organizations with highly engaged employees 

will succeed. Personnel will be committed to maximizing productivity. Produce 

the finest product Feel a member of the sustainable development organization.  

The objectives of this study were: 1. to examine demographic and human 

capital factors influencing the organizational engagement of Khon Kaen  

University employees; and 2. to examine 11 factors that influence the  

organizational engagement of Khon Kaen University employees. This study’s 

sample group consists of personnel from Khon Kaen University who responded to  

a satisfaction and engagement questionnaire. Collecting data in the form 

of secondary data from the database of the Human Resources Department  

yielded a total of 1,196 individuals. Khon Kaen University employees completed 

a satisfaction and engagement survey between September 1 and September 30, 

2022. Multiple regression statistics were used to analyze the data. According to 

the results, the demographic factors that influence organizational engagement  

are gender, age, status, and residence. Education is one of the human capital 

factors that affect organizational engagement. As for the eleven factors that 

influence the organizational engagement of employees, pay and benefits are 

included the nature of work or responsibilities worker stability opportunities  

for development and learning, organization, workplace (environment), and 

organizational relationship-building activities. Nature of work or responsibilities  

worker stability opportunities for development and learning, organization,  

workplace (environment), and organizational relationship for suggestions 

based on the findings of this study, including university should implement a just  

compensation system. There is an evaluation system for salary advancement 

based on actual performance, as well as a variety of welfare options that  
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satisfy the actual needs of the workforce. Analyze the job characteristics of each 

position to determine the required competencies and participation indicators. 

Promote the growth of effective communication abilities. Foster collaboration  

throughout the organization. Providing personnel with future-proof skills  

Providing complete work supplies the workplace is safe, has a pleasant  

atmosphere, and offers a variety of recreational opportunities for employees to 

interact both inside and outside the office.

Keywords:	 Organization engagement, Human Resource Management,  

	 Khon Kaen University
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บทนำ�

การบริหารงานดา้นทรพัยากรบคุคลนบัเปน็ปจัจยัสำ�คญัทีช่ว่ยสนบัสนุนองคก์ร  

ให้ประสบผลสำ�เร็จได้ตามเป้าหมายที่วางแผนไว้ หากขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

เหมาะสมกบตำ�แหน่งงาน การดำ�เนินงานขององค์กรจะขาดประสิทธิภาพ บุคลากร

ภายในองค์กรจึงต้องมีความรก พร้อมทุ่มเททำ�งาน รวมถึงพัฒนาความรู้และ 

ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพเพ่ือใช้ขับเคลื่อนองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพัน 

ต่อองค์กร จะแสดงออกผานการพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) มีความตองการทำ�งาน 

รว่มกบัองคก์รตอ่ไป (Stay) การปฏิบตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) (Aon Hewitt,  

2011) ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีสามารถเกิดข้ึนได้จากการท่ีบุคลากรมความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

บุคลากรจะมีความมงมั่นตั้งใจปฏิบัติงานโดยไม่รู้สึกเบื่อหน่าย มองการทำ�งาน 

เพ่ือองค์กรกลายเป็นส่วนสำ�คัญในชีวิต ซ่ึงจะทำ�ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจน

ประสบความสำ�เรจ็อย่างยัง่ยืน (เจริญจติร เศวตวาณิชกุล, 2559) การสรา้งกระบวนการ

ใหบ้คุลากรรูส้กึผูกพันกับองคก์รควบคูก่บัคา่ตอบแทนท่ีใหกั้บบคุลากร จงึมีความจำ�เปน็

ในการกระตุ้นให้บุคลากรผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน เช่น การมอบหมายงานท่ีตรงกับ 

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน จัดให้มีสวัสดิการด้านต่างๆ การยกย่องเชิดชูเกียรต 

ในโอกาสต่างๆ การผลักดันให้บุคลากรมความกาวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดสรร 

ให้เข้าอบรมเพ่ิมพูนความรู้และความสามารถอย่างต่อเนื่องในตำ�แหน่งหน้าท่ี มีระบบ

การบริหารองค์กรที่ดี ตลอดจนการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 

ที่ดี เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยและมีบรรยากาศเหมาะสมกบการทำ�งาน (Gallup  

Organization, 2006) สิ่งเหล่านี้จึงมีความสำ�คัญต่อการเสริมสร้างให้บุคลากรเกิด 

ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน (ศิริวรรณ บัวโชติและกัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์, 2565) 

ความผูกพันต่อองค์กรจึงมีความสำ�คัญต่อการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากร

และองค์กร โดยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร รวมถึงกระตุ้น 

ให้บุคลากรทราบถึงความสำ�คัญของตนเอง ต่อองค์กร ตลอดจนการเป็นส่วนหนึ่ง 

ในการขับเคลื่อนองค์กร ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ทำ�งานในองค์กร  

เกิดแรงจูงใจในปฏิบัติงานให้กับองค์กร (ปาลิดา ไทยวัชรามาศ, 2565) นอกจากน้ัน 

หากบุคลากรมความผูกพันต่อองค์กร ย่อมทำ�ให้มีแรงกระตุ้นให้ปฏิบัติงานดีข้ึน  
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ซึง่ความผูกพันตอ่องค์กรจะเกดิขึน้ไมไ่ด ้หากผูน้ำ�องค์กรไมม่กีารจดัให้มปีจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ 

ความผูกพันต่อองค์กร อาทิ การวางแผนการบริหารงานและกลยุทธ์องค์กรท่ีชัดเจน  

การกำ�หนดภาระงานใหบ้คุลากรอยา่งชดัเจน การมกีจิกรรมให้บคุลากรได้เขา้รว่มไม่วา่

จะเป็นกิจกรรมพัฒนาตนเองหรือกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

และการทำ�งานเป็นทีม (สุวรรณี จริยะพร, 2560)

	 บุคลากรในองค์กรเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากตอองค์กร การสร้างบุคลากร 

ท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับตำ�แหน่งต้องใช้เวลาและเงินลงทุนสูง อย่างไรก็ตาม 

หลายองค์กรยังคงประสบกับปัญหาการลาออกของบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

เป็นหน่ึงในองค์กรที่มีปัญหาอัตราการลาออกของบุคลากรท่ีเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเน่ือง  

โดยเฉพาะกลุม่พนักงานมหาวทิยาลยั แมว้า่พนกังานกลุม่น้ีจะมสีญัญาจา้งการทำ�งาน

จนถึงอายุ 60 ปีก็ตาม แต่กลับพบอัตราการลาออกเพ่ิมขึ้นทุกปี ดังจะเห็นได้จาก 

ปี พ.ศ. 2556 ถึงปี พ.ศ. 2565 พบว่าอัตราการลาออกเพิ่มจาก 111 คน เป็น 423 คน  

หรือคดิเปน็อตัราการลาออกทีเ่พ่ิมข้ึนสงูถึงรอ้ยละ 381  ดงัภาพที ่1 จงึตอ้งมกีารสรรหา

และฝึกอบรมบุคลากรใหม่เพ่ือทดแทนบุคลากรเดิมท่ีลาออก ทำ�ให้ขาดความต่อเนื่อง 

ในการพัฒนาองค์กร (กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2565)

ภาพที่ 1 จำ�นวนบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่นที่ลาออกช่วงปี พ.ศ. 2556-2565

ที่มา : กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น (2565)
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จากสถิติการลาออกดังกล่าวจะเห็นได้ว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

มีแนวโน้มลาออกสูงอย่างต่อเนื่องจึงเป็นประเด็นท่ีผู้บริหารมหาวิทยาลัยต้องศึกษา

เพ่ือให้ทราบถึงแนวทางการสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรโดยเฉพาะกลุ่มพนักงาน

มหาวิทยาลัยเพื่อลดปัญหาการลาออก

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีผ่านมาพบว่า ส่วนใหญ่ได้ศึกษาความผูกพัน 

ต่อองค์กร ในประเด็นด้านความสุข ความผูกพันและความพึงพอใจ ซึ่งใช้การวิเคราะห์

ทางสถิติเพียงค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน  

(เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, 2559; กนกพร กระจางแสง, 2560; วรรณภา เหล็กเพชร

และปัทมาวรรณ จินดารักษ์, 2561) แต่มีการใช้เครื่องมือ การวเคราะห์ด้วยสถิติ 

การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis : MRA) ในการศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ 

ความผูกพันของบุคลากรเพียงเล็กน้อย ซึ่งเคร่ืองมือดังกล่าวสามารถวิเคราะห์ปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพันได้ชัดเจนมากขึ้น ทำ�ให้สามารถกำ�หนดแนวทางการเสริมสร้าง

สัมพันธภาพทีดี่และผูกพันต่อองค์กร ซึง่อาจสง่ผลใหอ้ตัราการลาออกของบคุลากรลดลง

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยศึกษา

จากบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่นเป็นกรณีศึกษา ผลจากการวจัยน้ี โดยคาดว่า 

จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสำ�หรับนำ�ไปใช้กำ�หนดนโยบายการบริหารงาน 

ด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยขอนแก่น

จุดมุ่งหมายของการวิจัย

1.	 เพ่ือศึกษาปัจจัยทางประชากรศาสตรและปัจจัยด้านทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น

2. 	เพ่ือศกึษาปจัจยัท้ัง 11 ปจัจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์รของบคุลากร

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

นิยามศัพท์

1. 	ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การรู้สึก นึกคิด ในทางบวกของพนักงาน

หรือคนที่ทำ�งานในมหาวิทยาลัยท่ีมีต่อมหาวิทยาลัย ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเทศักยภาพ



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 25668

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

อย่างเต็มกำ�ลังในการทำ�งานเพ่ือให้ของมหาวิทยาลัย เจริญก้าวหน้าอย่างย่ังยืน 

โดยหวังผลตอบแทนในรูปแบบของความก้าวหน้าในระดับตำ�แหน่งในองค์กรรวมท้ัง

การถูกให้เกียรติและการถูกยอมรับจากบุคลากรในองค์กร

2. 	ประชากรศาสตร หมายถึง การวเคราะห์ข้อมูลของประชากรที่ปฏิบัติงาน

ในมหาวิทยาลัยขอนแก่น อาทิ เพศ อายุ ประเภทตำ�แหน่ง สถานภาพสมรส ภูมิลำ�เนา 

เป็นต้น ซึ่งการวิเคราะห์ดังกล่าวจะช่วยให้ผู้วิเคราะห์สามารถทำ�นายแนวโน้ม และ

ประเมินผลกระทบที่เกิดกับประชากรได้อย่างถูกต้องและมีความน่าเชื่อถือ

3. 	ทุนมนุษย์ หมายถึง ทักษะ ความสามารถ และความรู้ของบุคคลที่มี

ประโยชนแ์ละสามารถนำ�ไปใชใ้นการทำ�งาน เปน็สว่นหนึง่ของทรพัยากรบคุคลทีส่ำ�คญั

ต่อการพัฒนาองค์กร ซึ่งอาจประกอบด้วยระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำ�งาน 

ทักษะประสบการณ์ท่ีเรียนรู้สั่งสมมา ตลอดจนคุณสมบัติส่วนบุคคลอื่นๆ ท่ีมีผลต่อ 

การทำ�งานและคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้นๆ 

4. 	ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัย หมายถึง 1. เงินเดือนและสวัสดิการ 2. ลักษณะงาน/

หน้าท่ีความรับผิดชอบ 3. เพ่ือนร่วมงาน 4. ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างาน 5. ผู้บริหาร

ระดับสูง (คณบดี รองอธิการบดี อธิการบดี) 6. ความมั่นคงในการทำ�งาน 7. โอกาส

ความกาวหน้า 8. โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ 9. องค์กร 10. สถานท่ีทำ�งาน  

(สภาพแวดล้อม) และกิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ขององค์กร

ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยัเชงิปริมาณเพ่ือศกึษาปจัจยัทางประชากรศาสตร ปจัจยัด้านทุนมนุษย์ 

และปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น กลุ่มประชากร คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น จำ�นวน 10,676 คน  

(กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2565) หากลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 

หลักการคำ�นวณของ Krejcie & Morgan (1970) ระดับความเชื่อมั่นท่ีร้อยละ 95  

ระดบัความคลาดเคลือ่นรอ้ยละ 5 ไดข้นาดกลุม่ตวัอยา่ง 370 คน ข้อมูลท่ีนำ�มาวเิคราะห์

เป็นข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

ท่ีจัดทำ�แบบสอบถามความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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เดือน กันยายน พ.ศ. 2565 จำ�นวน 1,196 คน ซึ่งผู้วิจัยนำ�ข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์

สถิติเชิงพรรณนาด้วยความถ่ี ค่าร้อยละ วิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรด้วยสถิติ 

การถดถอยพหุคูณ

กรอบแนวคิดของการวิจัย

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน

ขององค์กร ทำ�ให้ผู้วิจัยสามารถกำ�หนดตัวแปรทั้ง 11 ตั้งแต่ 1. เงินเดือนและสวัสดิการ 

2. ลักษณะงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ 3. เพื่อนร่วมงาน 4. ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างาน 

5. ผู้บริหารระดับสูง (คณบดี รองอธิการบดี อธิการบดี) 6. ความมนคงในการทำ�งาน  

7. โอกาสความกา้วหน้า 8. โอกาสในการพัฒนาและเรยีนรู ้9. องค์กร 10. สถานท่ีทำ�งาน 

(สภาพแวดล้อม) 11. กิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ขององค์กร โดยตัวแปรเหล่านี้ 

อ้างอิงจาก Aon Hewitt (2011) และ The Gallup Organization (2006) ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจัย



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 256610

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

จากกรอบแนวคิดข้างต้น ผูวิ้จัยจึงนำ�มากำ�หนดเป็น โมเดลการศึกษาความผูกพัน 

ต่อองค์กร ดังนี้ 

Say  = 	 β
0
 + β

1
เพศ + β

2
อาย ุ+ β

3
ประเภทตำ�แหนง่ + β

4
 + สถานภาพสมรส

		  β
5
 ภูมิลำ�เนา + β

6
 วุฒิการศึกษา + β

7
 อายุการทำ�งาน + β

8i
  

		  11 ปัจจัย.........................(1) 

Stay = 	 α
0
 + α

1
เพศ + α

2
อาย ุ+ α

3
ประเภทตำ�แหนง่ + α

4
 +สถานภาพสมรส

		  α
5
 ภูมิลำ�เนา + α

6
 วุฒิการศึกษา + α

7
 อายุการทำ�งาน + α

8i
  

		  11 ปัจจัย.....................(2)

Strive = 	 γ
0
 + γ

1
เพศ + γ

2
อายุ + γ

3
ประเภทตำ�แหน่ง + γ

4
 +สถานภาพสมรส

		  γ
5
 ภูมิลำ�เนา + γ

6
 วุฒิการศึกษา + γ

7
 อายุการทำ�งาน + γ

8i
  

		  11 ปัจจัย.........................(3)

สมมติฐานของการวิจัย

ปจัจยัทางประชากรศาสตร ์ปจัจยัดา้นทุนมนษุย์ และปจัจยัทัง้ 11 ปจัจยัสง่ผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร

วิธีการดำ�เนินการวิจัย 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาคร้ังน้ี คือ รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ   

(Secondary Data) จากฐานข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

ท่ีจัดทำ�แบบสอบถามความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น พศ. 2565 ระหว่างวันที่ 1-30 กันยายน 2565 โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม

จำ�นวน 1,196 คน ซึง่ผูว้จิยันำ�ข้อมูลการสำ�รวจดา้นความผูกพันของบคุลากรมาวิเคราะห ์ 

เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้ใช้แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก ่
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ทำ�การวิจัยปัจจัย 

ทางประชากรศาสตร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประเภทตำ�แหน่ง และ  

ภูมิลำ�เนา ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ ได้แก่ วุฒิการศึกษา และ อายุการทำ�งาน เป็นคำ�ถาม 

แบบหลายตัวเลือกซ่ึงผู้ตอบแบบสอบถามต้องเลือกเพียงคำ�ตอบเดียวในแต่ละข้อ  

โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท มาตรเรียงลำ�ดับ (Ordinal Scale) จำ�นวน 7 ข้อ 

ส่วนท่ี 2 ศึกษาปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรด้วยการวัดแบบลิเคอร์ท (Likert Scale) ซึ่งแบ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการกำ�หนดค่า 

น้ำ�หนกัคะแนนสำ�หรบัระดบัความเหน็ในการตอบแบบสอบถามเปน็ 5 ระดบั โดยผูต้อบ

แบบสอบถามต้องเลือกเพียงคำ�ตอบเดียวในแต่ละข้อ 

ส่วนท่ี 3 ศึกษาการให้ความสำ�คัญต่อปัจจัยความผูกพันขององค์กร ซึ่งเป็น

แบบสอบถามแบบเรียงลำ�ดับ (Ordinal Scale) ใช้ระดับการวัดข้อมูลเลือก 5 ปัจจัย

จาก 11 ปัจจัย โดยเรียงลำ�ดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันมากท่ีสุดไปหาปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันน้อยที่สุด

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยได้นำ�ข้อมูลการสำ�รวจด้านความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ขอนแก่นมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม STATA เวอร์ชัน (Version) 14.2 (ลิขสิทธ์ิของ

มหาวทิยาลยัขอนแก่น) โดยวิเคราะหส์ถิติเชงิพรรณนาดว้ยความถ่ี คา่ร้อยละ วเิคราะห์

ความผูกพันต่อองค์กรด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Ogunlana et al., 2016)

ผลการวิจัย 

การเสนอผลวิจัยจาก 3 สมการ เป็นการรันสมการด้วยวิธี “Enter” ผลท่ีได้

ทั้งหมดในการรันขอนำ�เสนอแยกเป็นตัวแปรอิสระเชิงประชากรศาสตร์ (ตารางท่ี 1)  

และตัวแปรอิสระจาก 11 ปัจจัย (ตาราง 2) ตามลำ�ดับ

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทางประชากรศาสตร์และปัจจัยด้านทุนมนุษย์

ผลการวจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

75.5 มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี คิดเป็นร้อยละ 51 มีอายุการทำ�งานน้อยกว่าหรือ



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 256612

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

เท่ากับ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 71.66 มีวุฒิการศึกษาต่ำ�กว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 53.43 ตำ�แหน่งสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 74.33 สถานภาพโสด  

คิดเป็นร้อยละ 54.26 มีภูมิลำ�เนาเดิมอยู่ในจังหวัดขอนแก่น คิดเป็นร้อยละ 51.09 

เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  

โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ พบว่า เพศหญิงพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) มากกว่า

เพศชาย 0.2788 คะแนน ขณะที่บุคลากรอายุ 42 ปีขึ้นไป มีความต้องการที่จะทำ�งาน

ร่วมกับองค์กรต่อไป (Stay) มากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี  

0.3751 คะแนน ทั้งนี้บุคลากรที่มีสถานภาพไม่โสด มีความผูกพันด้านการพูดถึง

องค์กรในแง่บวกมากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด 0.4452 คะแนน ส่วนบุคลากร 

ที่มีสถานภาพไม่โสดมีความต้องการท่ีจะทำ�งานร่วมกับองค์กรต่อไปมากกว่าบุคลากร

ที่มีสถานภาพโสด 0.3191 คะแนน อนึ่งบุคลากรที่มีภูมิลำ�เนาอยู่นอกจังหวัดขอนแก่น

มีความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) น้อยกว่า

บุคลากรท่ีมีภูมิลำ�เนาอยู่ในจังหวัดขอนแก่น 0.2614 คะแนน ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร พบว่าบุคลากรที่มี วุฒิการศึกษาปริญญาโทและ

ปริญญาเอกมความต้องการท่ีจะทำ�งานร่วมกบองค์กรตอไปมากกวาบุคลากรท่ีมีวุฒิ

การศึกษาต่ำ�กวาปริญญาตรและปริญญาตร 0.3447 คะแนน ส่วนบุคลากรท่ีมีวุฒิ 

การศึกษาปริญญาโทและปริญญาเอกมีความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็ม 

ความสามารถมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา ต่ำ�กวาปริญญาตรและปริญญาตร 

0.5131 คะแนน ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1	ว ิเคราะห์ปัจจัยทางประชากรศาสตร์และปัจจัยด้านทุนมนุษย์ท่ีส่งผล 

	ต ่อความผูกพันขององค์กร

ตัวแปรอิสระ
ตัวแปรตาม

Say Stay Strive

ปัจจัยทางประชากรศาสตร์

เพศ

เพศหญิง (กลุ่มอ้างอิง : เพศชาย)

0.2788**

(0.1195)

-0.0239

(0.1458)

-0.1955

(0.1748)

อายุ

อายุ 42 ปีขึ้นไป (กลุ่มอ้างอิง : อายุน้อยกวาหรือ

เท่ากับ 41 ปี)

0.0819

(0.1345)

0.3751**

(0.1594)

0.1588

(0.1882)

ประเภทตำ�แหน่ง

สายสนับสนุน (กลุ่มอ้างอิง : สายวิชาการ)

-0.0461

(0.1442)

-0.0520

(0.1775)

0.0023

(0.2086)

สถานภาพ 

ไม่โสด (กลุ่มอ้างอิง : โสด)

0.4452***

(0.1101)

0.3191**

(0.1310)

0.2380

(0.1549)

ภูมิลำ�เนา   ภูมิลำ�เนาอยู่นอกจังหวัดขอนแก่น

(กลุ่มอ้างอิง : ภูมลำ�เนาอยู่ในจังหวัดขอนแก่น)

-0.1328

(0.1116)

-0.1252

(0.1303)

-0.2614*

(0.1557)

ปัจจัยด้านทุนมนุษย์

วุฒิการศึกษา ปริญญาโทและปริญญาเอก

(กลุ่มอ้างอิง : ต่ำ�กวาปริญญาตรและปริญญาตร)

0.1576

(0.1242)

0.3447**

(0.1466)

0.5131***

(0.1776)

อายุการทำ�งาน

21 ปีขึ้นไป (กลุ่มอ้างอิง : น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี)

-0.0672

(0.1555)

0.1515

(0.1774)

-0.2122

(0.2135)

ค่าคงที่ (Constant) 5.1286 3.4545 7.3300

ค่า R-squared 0.5511 0.5150 0.4237

ค่า F 64.90 53.96 35.58

หมายเหตุ : * มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 ส่วน ** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 level และ 

*** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ค่าที่แสดงในตารางคือ ค่าสัมประสิทธิ์ประมาณค่าพารามิเตอร์ 

(Coefficient) ค่าในวงเล็บคือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานท่ีมีความแกรง (Robust Standard 

Error) เน่ืองจากเกดิปญัหาค่าความคลาดเคลือ่นท่ีมคีา่ความแปรปรวนไมค่งท่ี (Heteroskedasticity)



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 256614

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้สถิติ 

การถดถอยพหุคูณ ตั้งแต่ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า เมื่อบุคลากร 

มีความสุขด้านเงินเดือนและสวัสดิการเพ่ิมข้ึน 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพัน 

ด้านพูดถึงองค์กรในแง่บวกเพ่ิมขึ้น 0.0615 คะแนน ขณะท่ีปัจจัยด้านลักษณะงาน/ 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ พบว่า เมื่อบุคลากรมีความสุขด้านลักษณะงาน/หน้าท่ี 

ความรับผิดชอบ เพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งาน

อย่างเต็มความสามารถเพ่ิมข้ึน 0.1317 คะแนน ส่วนปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า  

เมื่อบุคลากรมความสุขด้านเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพัน 

ดา้นการพดูถึงองคก์รในแงบ่วกเพ่ิมขึน้ 0.0685 คะแนน ความผูกพันด้านความตอ้งการ

ที่จะทำ�งานร่วมกบองค์กรตอไปเพ่ิมข้ึน 0.1049 คะแนน ความผูกพันด้านความทุ่มเท

ในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น 0.1254 คะแนน โดยปัจจัยด้านผู้บังคับ

บญัชา/หวัหน้างาน และปจัจยัดา้นผูบ้รหิารระดบัสงู (คณบด ีรองอธิการบด ีอธิการบด)ี 

พบว่า คะแนนความผูกพันไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านความมั่นคงในการทำ�งาน  

พบว่า เมื่อบุคลากรมความสุขด้านความมนคง ในการทำ�งาน เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน  

จะทำ�ให้ความผูกพันด้านพูดถึงองค์กรในแง่บวกเพิ่มขึ้น 0.0858 คะแนน ความผูกพัน 

ด้านความตองการที่จะทำ�งานร่วมกบองค์กรตอไปเพ่ิมขึ้น 0.1010 คะแนน ขณะท่ี

ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า คะแนนความผูกพันไม่แตกต่างกัน โดยปัจจัย 

ด้านโอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ พบว่า เมื่อบุคลากรมีความสุขด้านโอกาส 

ในการพัฒนาและเรียนรู้ เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพันด้านความผูกพัน 

ด้านความต้องการที่จะทำ�งานร่วมกบองค์กรตอไปลดลง 0.0834 คะแนน ส่วนปัจจัย 

ด้านองค์กร พบว่า เม่ือบุคลากรมความสุขด้านองค์กร เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะทำ�ให้ 

ความผูกพันด้านพูดถึงองค์กรในแง่บวกเพ่ิมขึ้น 0.6418 คะแนน ความผูกพัน 

ดา้นความตองการท่ีจะทำ�งานร่วมกบองคก์รตอไปเพ่ิมข้ึน 0.6117 คะแนน ความผูกพัน

ดา้นความทุม่เทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมข้ึน 0.5474 คะแนน นอกจากน้ี  

ปัจจัยด้านสถานที่ทำ�งาน (สภาพแวดล้อม) พบว่า เ ม่ือบุคลากรมความสุข 

ด้านสถานที่ทำ�งาน (สภาพแวดล้อม) เพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพันด้านพูด
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ถึงองคก์รในแง่บวกเพ่ิมขึน้ 0.1060 คะแนน ความผูกพันดา้นความตองการท่ีจะทำ�งาน

รว่มกบัองคก์รตอ่ไปเพ่ิมข้ึน 0.1255 คะแนน ความผูกพันดา้นความทุม่เทในการทำ�งาน

อย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น 0.0943 คะแนน และปัจจัยด้านกิจกรรมสร้างเสริม 

ความสัมพันธ์ขององค์กร พบว่า เมื่อบุคลากรมีความสุขด้านกิจกรรมสร้างเสริม 

ความสัมพันธ์ขององค์กร เพ่ิมข้ึน 1 คะแนน จะทำ�ให้ความผูกพันด้านพูดถึงองค์กร 

ในแง่บวกเพ่ิมขึ้น 0.0909 คะแนน ความผูกพันด้านความต้องการที่จะทำ�งานร่วมกับ

องค์กรต่อไปเพิ่มขึ้น 0.1176 คะแนน ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่าง

เต็มความสามารถเพิ่มขึ้น 0.1533 คะแนน ดังตารางที่ 2

ตารางที ่2 	ว ิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ตัวแปรอิสระ
ตัวแปรตาม

Say Stay Strive

เงินเดือนและสวัสดิการ 0.0615*

(0.0322)

0.0380

(0.0399)

-0.0314

(0.0450)

ลักษณะงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ -0.0205

(0.0506)

0.0433

(0.0574)

0.1317*

(0.0696)

เพื่อนร่วมงาน 0.0685*

(0.0362)

0.1049**

(0.0474)

0.1254**

(0.0552)

ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างาน 0.0105

(0.0435)

-0.0290

(0.0495)

0.0056

(0.0584)

ผู้บริหารระดับสูง 

(คณบดี รองอธิการบดี อธิการบดี)

0.0044

(0.0373)

0.0457

(0.0418)

0.0678

(0.0485)

ความมั่นคงในการทำ�งาน 0.0858**

(0.0401)

0.1010*

(0.0554)

0.0845

(0.0655)

โอกาสความก้าวหน้า -0.0481

(0.0323)

-0.0015

(0.0422)

0.0012

(0.0445)



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 256616

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

ตารางที ่2	ว ิเคราะห์ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ)

ตัวแปรอิสระ
ตัวแปรตาม

Say Stay Strive

โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ -0.0423

(0.0366)

-0.0834*

(0.0491)

-0.0564

(0.0542)

องค์กร 0.6418***

(0.0436)

0.6117***

(0.0563)

0.5474***

(0.0666)

สถานที่ทำ�งาน (สภาพแวดล้อม) 0.1060***

(0.0392)

0.1255**

(0.0506)

0.0943*

(0.0555)

กิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์

ขององค์กร

0.0909**

(0.0390)

0.1176**

(0.0476)

0.1533***

(0.0526)

ค่าคงที่ (Constant) 5.1286 3.4545 7.3300

ค่า R-squared 0.5511 0.5150 0.4237

ค่า F 64.90 53.96 35.58

หมายเหต ุ: * มนัียสำ�คญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.1 สว่น ** มนัียสำ�คญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

level และ *** มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ค่าท่ีแสดงในตารางคือ ค่าสัมประสิทธ์ิประมาณค่าพารามิเตอร์ (Coefficient)  

ค่าในวงเล็บคือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มีความแกรง (Robust Standard 

Error) เน่ืองจากเกิดปัญหาค่าความคลาดเคลื่อนที่มีค่าความแปรปรวนไม่คงที่  

(Heteroskedasticity)

วิเคราะห์การให้ความสำ�คัญต่อปัจจัยความผูกพันขององค์กร	

ผลการวิเคราะห์การให้ความสำ�คัญต่อปัจจัยความผูกพันขององค์กร พบว่า 

ปจัจยัทีบ่คุลากรใหค้วามสำ�คญัมากท่ีสดุ คอื ปจัจยัดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 56.52% 

รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 27.34% และปัจจัย 

ด้านเพื่อนร่วมงาน 20.32% ตามลำ�ดับ อย่างไรก็ตาม การเลือกระดับปัจจัยที่มีผลกับ
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ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่าปัจจัยที่ไม่ถูกเลือก มากที่สุด คือ ปัจจัยด้าน

กจิกรรมสรา้งเสรมิความสมัพันธ์ขององคก์ร  90.97% รองลงมา ไดแ้ก ่ปจัจยัดา้นสถานที่

ทำ�งาน (สภาพแวดลอ้ม) 85.28% และปจัจยัดา้นองคก์ร 79.01 ตามลำ�ดับ ดังตารางท่ี 3

ตารางที่ 3	ว ิเคราะห์การให้ความสำ�คัญต่อปัจจัยความผูกพันขององค์กร

การให้ความสำ�คัญต่อปัจจัย

ความผูกพันขององค์กร
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ไม่ถูกเลือก

เงินเดือนและสวัสดิการ 56.52 20.07 8.36 4.43 3.43 7.19

ลักษณะงาน/หน้าที่

ความรับผิดชอบ

10.45 27.34 13.96 10.62 8.44 29.18

เพื่อนร่วมงาน 2.59 8.28 20.32 14.21 14.05 40.55

ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างาน 1.92 4.60 9.95 19.06 10.12 54.35

ผู้บริหารระดับสูง (คณบดี 

รองอธิการบดี อธิการบดี)

2.26 2.26 4.01 5.02 11.37 75.08

ความมั่นคงในการทำ�งาน 16.89 19.31 14.80 10.28 8.03 30.69

โอกาสความก้าวหน้า 3.51 10.20 17.39 14.13 11.37 43.39

โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ 2.01 3.43 6.94 11.79 11.54 64.30

องค์กร 3.18 2.76 2.42 4.85 7.78 79.01

สถานที่ทำ�งาน 

(สภาพแวดล้อม)

0.59 1.09 1.25 4.60 7.19 85.28

กิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์

ขององค์กร

0.08 0.67 0.59 1.00 6.69 90.97

การอภิปรายผล 

ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร

ปจัจยัดา้นเพศ บคุลากรเพศหญิงมีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการพดูถึงองคก์ร

ในแง่บวกมากกวาเพศชาย อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  สอดคล้องกับ 

งานวจิยัของวรรณภา เหลก็เพชรและปทัมาวรรณ จนิดารกัษ ์(2561) ทีศึ่กษาวฒันธรรม
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ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

องค์การและความผูกพันของบุคลากร พบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวกมากกว่าเพศชาย อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ในขณะท่ีความผูกพันต่อองค์กรด้านความตองการท่ีจะทำ�งานร่วมกับองค์กร  

ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถ อย่างมีนัยสำ�คัญ

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แตกตางกับงานวิจยัของตรภพ ชนิบูรณ์ (2560) ทีศ่กึษาคณุภาพ

ชวิีตในการทำ�งานกบัความผูกพันองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน พบวา่ 

ปัจจัยด้านเพศ  ไม่มีความแตกต่างกันต่อความผูกพันที่มีให้องค์กร

ปัจจัยด้านอายุ บุคลากรท่ีมีอายุตั้งแต่ 42 ปีข้ึนไปมีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความตองการที่จะทำ�งานร่วมกบองค์กร มากกวาบุคลากรที่มีอายุน้อยกวาหรือ

เทา่กบั 41 ปี อย่างมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 แตกตา่งจากงานวจิยัของเอกลกัษณ์ 

ชุมภูชัย (2561) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำ�งานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

เช่นเดียวกบ Sepahvand et al. (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ 

ทางประชากรบางประการกบความผูกพันต่อองค์กร และ Galanaki (2019) ที่ศึกษา

ผลกระทบของผลประโยชน์พนักงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรในช่วงเวลาวิกฤต 

 พบว่าปัจจัยด้านอายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันที่มีให้องค์กร

ปัจจัยด้านสถานภาพ บุคลากรท่ีมีสถานภาพไม่โสดมีความผูกพันต่อองค์กร

ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก ความผูกพันด้านความผูกพันด้านความต้องการ 

ท่ีจะทำ�งานร่วมกับองค์กรมากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด อย่างมีนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แตกต่างจากงานวิจัยของศิริลักษณ์ รักเจียมและคณะ (2564)  

ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและความสุขในการทำ�งานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

พบวา่บุคลากรทีม่สีถานภาพตา่งกนัมคีวามผูกพันตอ่องคก์รโดยภาพรวมไมแ่ตกตางกัน

ปัจจัยด้านภูมิลำ�เนา บุคลากรท่ีมีภูมิลำ�เนาอยู่นอกจังหวัดขอนแก่น 

มคีวามผูกพันตอ่องคก์รดา้นความทุม่เทในการทำ�งานอย่างเตม็ความสามารถนอ้ยกวา่ 

บุคลากรท่ีมีภูมิลำ�เนาอยู่ในจังหวัดขอนแก่น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.1  

แตกตางจากงานวิจัยของชนิดาภา หนูนวลวุฒิวงศ์และคณะ (2564) ท่ีศึกษาปัจจัย

คณุภาพชวีติการทำ�งานทีส่ง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 

พบว่า ปัจจัยด้านภูมิลำ�เนา ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแต่อย่างใด
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ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร

ปจัจยัดา้นวฒุกิารศกึษา บคุลากรทีม่วีฒุกิารศกึษาปริญญาโทและปริญญาเอก

มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการท่ีจะทำ�งานร่วมกับองค์กรมากกว่าบุคลากร 

ที่มีวุฒิการศึกษาต่ำ�กว่าปริญญาตรีและปริญญาตรีอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั 0.05 ทัง้นีบ้คุลากรทีมี่วฒุกิารศกึษาปริญญาโทและปริญญาเอก มคีวามผูกพัน 

ด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถมากกว่า บุคลากรท่ีมี 

วฒุกิารศกึษาต่ำ�กวาปริญญาตรและปริญญาตรอย่างมีนัยสำ�คญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

แตกตา่งจากงานวจิยั ของอรวรรณ มากสงัขแ์ละรวดิา วริยิกจิจา (2561) ท่ีศกึษาปจัจยั

องค์กรที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าปัจจัยด้านระดับการศึกษา 

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมีความแตกตางกันอย่างมีนัย

สำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีระดับการศึกษาต่ำ�กว่าม.6 

จะมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวา ม.6 ท้ังในด้าน

การพูดถึงองค์กรในแง่บวก ความผูกพันด้านความต้องการท่ีจะทำ�งานร่วมกับองค์กร 

ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถแตกตางจากระดับ

การศึกษาอื่น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ปัจจัยทั้ง 11 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่าบุคลากรท่ีมีความสุขด้านเงินเดือน 

และสวัสดิการเพ่ิมขึ้นจะมีความผูกพันด้าน การพูดถึงองค์กรในแง่บวกเพ่ิมขึ้น  

อย่างมีนัยสำ�คญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 สอดคลอ้งกับงานวจิยัของตรภีพ ชนิบูรณ์ (2560) 

พบว่า ด้านผลตอบแทน(ในรูปของเงินและไม่ใช่เงิน) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ในดา้นการพดูถึงองคก์รในแงบ่วกอย่างมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดับ 0.01 แตกตา่งจาก 

งานวิจัยของ Ogunlana et al. (2016) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง 

ความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้เชี่ยวชาญ พบว่า 

ปัจจัยด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน ทำ�ให้พนักงานเกิดความผูกพันเพ่ิมขึ้น แต่ไม่มีผล 

ต่อความผูกพันด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวกหากแต่มีผลต่อความผูกพัน 

ดา้นความตอ้งการทีจ่ะทำ�งานรว่มกบองคก์ร ความผูกพันดา้นความทุ่มเทในการทำ�งาน

อย่างเต็มความสามารถ อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



มนุุษยศาสตร์์ สัังคมศาสตร์์ 40 (2)  พฤษภาคม - สิิงหาคม 256620

ความผููกพัันต่่อองค์์กรของบุคุลากร : กรณีีศึกึษามหาวิิทยาลัยัขอนแก่่น เยาวลัักษณ์์ โพธิ์์�หล้้า

ปัจจัยด้านลักษณะงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ พบว่าบุคลากรท่ีมีความสุข 

ด้านลักษณะงาน/หน้าท่ีความรบผิดชอบเพ่ิมขึ้น จะมีความผูกพันด้านความทุ่มเท 

ในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 

แตกต่างจากงานวิจัยของ Turkkan & Yalcintas (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันองค์กรกรณีศึกษามหาวิทยาลัย Istanbul พบว่า

ปจัจยัดา้นตำ�แหน่งงานทีร่บัผิดชอบแตกตางกนัมคีวามผูกพันตอ่องคก์รไม่แตกตางกนั

ปจัจยัดา้นเพ่ือนรว่มงาน พบวา่ บคุลากรทีม่คีวามสุขด้านเพ่ือนรว่มงานเพ่ิมข้ึน 

จะทำ�ให้ความผูกพันด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวกความผูกพันด้านความทุ่มเท

ในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 

ความผูกพันด้านความต้องการที่จะทำ�งานร่วมกับองค์กรเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตกตางจากงานวิจัยของธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ (2562)  

ท่ีศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ในมหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให้ 

ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถลดลง อย่างมี 

นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทำ�งาน พบวา่บคุลากรทีม่คีวามสขุดา้นความมัน่คง 

ในการทำ�งาน เพ่ิมข้ึน จะทำ�ให้ความผูกพันด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวกเพ่ิมขึ้น  

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความผูกพันด้านความต้องการท่ีจะทำ�งาน 

ร่วมกบองค์กรเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 สอดคล้องกับงานวิจัย

ของกนกพร กระจางแสง (2560) ท่ีศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานและการ

สนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร พบว่าความมั่นคงในอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการพูดถึง

องค์กรในแง่บวก อย่างมีนัยสำ�คัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตกตางจากงานวิจัยของ 

มณฑิชา เป้าบุญปรุงและการุณันทน์ รัตนแสนวงษ์ (2559) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ 

ความผูกพันกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคง

ก้าวหน้าในการทำ�งาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
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ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้  พบว่าบุคลากรที่มีความสุข 

ด้านโอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ เพ่ิมขึ้น จะทำ�ให้ความผูกพันด้านความต้องการ 

ที่จะทำ�งานร่วมกับองค์กรลดลง อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 แตกต่าง 

กบังานวจิยัของ พีรยา ทรพัยสารและประสพชยั พสนุนท ์(2563) ท่ีศกึษาความสมัพันธ์

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำ�งานและความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์ มหาวิทยาลัย 

พบว่าปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ ส่งผลต่อความผูกพัน 

ด้านความตองการท่ีจะทำ�งานร่วมกบองค์กรเพ่ิมข้ึน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.001

ปัจจัยด้านองค์กร พบว่าบุคลากรที่มีความสุขด้านองค์กรเพ่ิมข้ึน จะทำ�ให้ 

ความผูกพันดา้นการพูดถึงองคก์รในแงบ่วก ความผูกพันด้านความตองการท่ีจะทำ�งาน

ร่วมกับองค์กร ความผูกพันด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถ  

และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมเพ่ิมขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

มุมมองของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

โดยองค์กรท่ีมีความคล่องตัวในการทำ�งานสูง คุณภาพการบริการภายในท่ีดี รวมท้ัง

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะทำ�ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง (Perić et al., 2021; 

Qader, 2021; Zaraket, 2018) การสนับสนุนจากองค์กรเป็นสิ่งที่องค์กรสามารถทำ�ให ้

พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ โดยองค์กรท่ีให้ความสนใจพนักงาน 

ในด้านต่างๆ จะทำ�ให้เกิดความไว้วางใจและรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร 

ทำ�ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (Amalia et al., 2020) จากการวิจัยของ Fantahun  

et al. (2023) ที่วิจัยเก่ียวกบปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร 

ทางการแพทย์ที่ทำ�งานในโรงพยาบาลของรัฐทางภาคตะวันตกเฉียงใต้ของรัฐโอโรเมีย

ประเทศเอธิโอเปียพบว่าปัจจัยการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรมผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cheah et 

al. (2016) ท่ีวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของคนเจเนอเรชัน x 

ในประเทศมาเลเซียพบว่าปัจจัยด้านความยุติธรรมภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ปัจจัยด้านสถานท่ีทำ�งาน (สภาพแวดล้อม) พบว่าบุคลากรที่มีความสุข 

ดา้นสถานทีท่ำ�งาน (สภาพแวดลอ้ม) เพ่ิมข้ึน จะทำ�ใหค้วามผูกพันดา้นการพูดถึงองคก์ร

ในแงบ่วกเพ่ิมขึน้ อย่างมีนยัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 ความผูกพันดา้นความตองการ 

ที่จะทำ�งานร่วมกับองค์กรเพิ่มขึ้น อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความผูกพัน 

ด้านความทุ่มเทในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมข้ึน อย่างมีนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ 0.1 ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 สถานที่ทำ�งานและสภาพแวดล้อมในการทำ�งานเป็นอีกปัจจัย 

ที่มีผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมในท่ีทำ�งานท่ีเหมาะต่อ

การทำ�งานของพนักงาน คุณภาพชีวิตการทำ�งานจะทำ�ให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพัน 

ต่อองค์กรสูง (Marzuki et al., 2021) จากการวิจัยของ Fantahun et al. (2023) ที่วิจัย 

เกี่ยวกบปัจจัยที่ผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของบุคลากรทางการแพทย์ท่ีทำ�งาน 

ในโรงพยาบาลของรัฐทางภาคตะวันตกเฉียงใต้ของรัฐโอโรเมียประเทศเอธิโอเปีย 

พบวา่ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในทีท่ำ�งานมผีลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์รอย่างมนัียสำ�คญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sangperm (2017) ท่ีวิจัยเก่ียวกบ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยในกำ�กับ ของรัฐ 

พบวา่ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในทีท่ำ�งานมผีลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์รอย่างมนัียสำ�คญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.01

ปัจจัยด้านกิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ขององค์กร พบว่า บุคลากรท่ีมี 

ความสุขด้านกิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ขององค์กร เพิ่มขึ้น จะทำ�ให้ความผูกพัน 

ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก ความผูกพันด้านความตองการท่ีจะทำ�งานร่วมกบ

องคก์รเพ่ิมขึน้ อย่างมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 และความผูกพนัด้านความทุ่มเท 

ในการทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพ่ิมข้ึน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สอดคลอ้งกับงานวิจยัของตรภพ ชนิบูรณ์ (2560) พบว่า ความสมัพันธ์อนัดีในการทำ�งาน 

ร่วมกันที่ เกิดจากกิจกรรมสัมพันธ์ต่างๆ มีผลต่อความผูกพันด้านความทุ่มเท 

ในการทำ�งาน อย่างเต็มความสามารถเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ปัจจัยที่บุคลากรมีความเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพันมากที่สุด

พบว่าปัจจัยท่ีบุคลากรมีความเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพันมากที่สุด 3 อันดับ 

ได้แก่ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 56.52% ปัจจัยด้านลักษณะงาน/

หน้าท่ีความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 27.34% และปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 

20.32% สอดคล้องกับงานวิจัยของปาลิดา ไทยวัชรามาศ (2565) ศึกษาความผูกพัน

ของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่าปัจจัยค่าตอบแทนทั้งเงินและไม่ใช่เงิน (ในรูปแบบ 

ของสวัสดิการ) ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยท่ีมีความสำ�คัญ 

ต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังน้ี 

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Han (2019) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ 

ความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในการทำ�งาน พบว่าปัจจัยเงินเดือน 

มีผลกระทบด้านบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรและทำ�ให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ดียิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะ

1. 	ข้อเสนอแนะสำ�หรับการนำ�ผลวิจัยไปใช้ 

	 จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางประชากรศาสตรท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ขององค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ และภูมิลำ�เนา ปัจจัยด้านทุนมนุษย ์

ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษา ส่วนปัจจัยทั้ง  

11 ปัจจัย ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านเงินเดือน 

และสวัสดิการ ลักษณะงานหรือหน้าที่ความรบผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน ความมนคง 

ในการทำ�งาน โอกาสในการพัฒนาและเรียนรู้ องค์กร สถานที่ทำ�งาน (สภาพแวดล้อม) 

และกิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ขององค์กร มหาวิทยาลัยจึงควรสร้างระบบการ 

ให้เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีระบบประเมินเล่ือนข้ันเงินเดือนท่ีประเมิน

ผลการปฏิบัติงานตามดัชนีชี้วัดรายบุคคล (KPI) ตามผลการปฏิบัติงานจริง และ  

ให้ความสำ�คัญกับสวัสดิการที่จัดสรรให้บุคลากร โดยเพิ่มทางเลือกในการใช้สวัสดิการ 

ที่หลากหลาย และให้ตรงกับความตองการที่แท้จริงของบุคลากร รวมถึงจัดทำ�ระบบ

สวัสดิการออนไลน์ที่สามารถเข้าใช้บริการได้ง่าย สะดวก รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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	 นอกจากนี้ ควรมการศึกษาวิเคราะห์ลักษณะงานของแต่ละตำ�แหน่งอย่าง

ละเอยีด เพ่ือนำ�มากำ�หนดสมรรถนะ (Competency) ของผูป้ฏบิตังิาน และกำ�หนดดชันี

ชีวั้ดรายบุคคลอย่างมีสว่นรว่ม โดยอาจจดัโครงการสมัมนาเชงิปฏิบตักิาร เพ่ือเสริมสร้าง 

ความรู้ความเข้าใจ จนสามารถออกแบบดัชนีชี้วัดรายบุคคลได้ รวมถึงควรส่งเสริม 

ให้มีโครงการเกี่ยวกับ การพัฒนาทักษะการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ และส่งเสริม 

การทำ�งานเป็นทีมในองค์กร ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะแห่งอนาคต (Future 

Skill) โดยจัดอบรมที่หลากหลายครอบคลุมในทุกมติ ทั้งอบรมออนไลน์ผ่านระบบ

อินเทอร์เน็ตและอบรมในพ้ืนท่ี จัดหาอุปกรณ์ในการทำ�งานอย่างครบถ้วน รวมถึง 

จัดสถานท่ีทำ�งานให้มีความปลอดภัยหรือมีสภาพแวดล้อมที่ดี รวมถึงมีกิจกรรม

นันทนาการเชื่อมความสัมพันธ์ของคนในองค์กรทั้งในและนอกสถานที่ เป็นต้น 

2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

	 2.1	ก ารศกึษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัได้ทำ�การศกึษาขอ้มูลเฉพาะการวเคราะหเ์ชงิ

ปรมิาณ โดยในการศกึษาครัง้ตอ่ไปควรมกีารศกึษาในรูปแบบผสมผสาน โดยวเิคราะห์

ขอ้มูลเชงิคณุภาพรว่มด้วย และจดัใหม้กีารสมัภาษณ์แบบสนทนากลุม่ (Focus Group) 

เพื่อให้ได้ผลการศึกษาในเชิงลึกเฉพาะกลุ่มมากยิ่งขึ้น

	 2.2	 ควรศึกษาแนวทางพัฒนาความผูกพันเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

ในการนำ�ผลการวิจัยไปใช้พัฒนาความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้

อย่างมีประสิทธิภาพ

	 2.3	ก ารศกึษาคร้ังต่อไปควรศกึษาตัวแปรอืน่ๆ เพ่ือให้ทราบถึงความผูกพัน

ตอ่องคก์รของบคุลากรมากข้ึนเพ่ือใหม้หาวทิยาลยัสามารถนำ�ไปใชพั้ฒนารูปแบบหรอื

กิจกรรมในการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน
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