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บทคัดยอ 
 การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร 2) ศึกษาปจจัยการจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร และ 3) ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพ
การศึกษาเพื่อดําเนินงานที่เปนเลิศ (EdPEx) กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนบุคลกรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
สนับสนุน ที่ปฏิบัติงาน ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 337 คน คํานวณโดยใชสูตรของ Yamane 
(1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และกําหนดคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% เคร่ืองมือที่ใช คือ แบบสอบถามที่ผานการ
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความนาเชื่อถือ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหคาที่แบบ Independent การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน ผลการศึกษา พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงานที่
ปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน และพบวา ปจจัยการจูงใจอยูในระดับมาก โดยดานความสําเร็จของงาน ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงของงานสงผลตอความสําเร็จของงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยดานการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ประสบการณการทํางาน ดานการฝกอบรม ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร สงผลตอ
ความสําเร็จของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คําสําคัญ: ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร, แรงจูงใจ, ผลการปฏบิัติงาน   

Abstract 
 This independent study aims to examine: 1) the relationship between personal factors and employee 
organizational commitment, 2) the relationship between motivational factors and employee organizational 
commitment and 3) the relationship between work-related factors and employee organizational commitment 
at Rajamangala University of Technology Thanyaburi, according to the Educational Quality Criteria for 
Excellence (EdPEx). The sample group consisted of 337 academic and support staffs working at Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi. The number of samples was calculated using Yamane (1973) formula at 
a confidence level of 95% and the error was set to no more than 5%. Data were collected using a 
questionnaire that had been validated for content accuracy and reliability. Descriptive statistics, including 
frequency, percentage, mean, and standard deviation, were used, along with inferential statistics, such as the 
Independent t-test, one-way ANOVA, and multiple linear regression analysis. The findings indicated that the 
overall level of employee organizational commitment was moderate. Comparisons of personal factors, such 
as gender, age, education level, job function, employee type, and average monthly income, revealed no 
significant differences in organizational commitment. The motivational factors, assessed at a high level, 
showed that job success, respect or acceptance, job characteristics, responsibility, and career advancement 
significantly influenced job success at a statistical significance level of .05. Similarly, work-related factors, 
including compensation and benefits, work environment, relationships with supervisors and colleagues, work 
experience, training, job security, and participation in management, significantly influenced job success at a 
statistical significance level of .05. 
Keywords: Employee Organizational Commitment, Motivation, Work Performance 
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บทนํา 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนเสนทางสําคัญในการเติบโตและความสําเร็จขององคกร องคกรท่ีมี
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถและนําเสนอนวัตกรรม จะเปนท่ียอมรับในระดับประเทศชาติและสากล ปจจุบัน
การพัฒนาปรับปรุงโครงสรางองคกร อัตรากําลังงานไดรับความสําคัญอยางมาก มีการปลูกฝงสรางจิตสํานึกใหบุคลากร
ในองคกรเกิดความพึงพอใจความผูกพัน ความซ่ือสัตย และความจงรักภักดีตอองคกรท่ีจะรวมมือและปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหองคกรสามารถตอบสนองตอความตองการและการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (ปกรณเกียรติ นิจสุข, 2566) ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการดําเนินงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย สามารถทําใหบุคลากรมีการทํางานและสรางความเชื่อม่ันรวมกัน เปนปจจัยสําคัญท่ี
ผูบริหารควรใหความสําคัญอยางตอเนื่อง (เทียนศรี บางมวงงาม, 2562)  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา
วิทยาศาสตรวิจัยและนวัตกรรม เปนสถาบันอุดมศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยี โดยผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญ
ความผูกพันตอองคกรในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมและทัศนคติท่ีสนับสนุนการทํางาน มี
วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนความรับผิดชอบ ปจจัยสําคัญท่ีชวยสรางความผูกพันการพัฒนาทักษะทําใหบุคลากรรูสึกได
ถึงความพิเศษและความสําคัญของตนเองในองคกร ปญหาปจจุบันพบวาบุคลากรสวนใหญขาดประสบการณในการ
ทํางานหรือขาดแรงจูงใจ ความม่ันคงขององคกร การลาออกของบุคลากรบอยทําใหการพัฒนาบุลคากรขาดความ
ตอเนื่องและทําใหขาดประสบการณ ความเชี่ยวชาญในสายงานสงผลถึงบุคลากรไมมีความผูกพันตอองคกร 
นอกจากนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กาวเขาสูเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ 
(EdPEx) ในป 2563 ความผูกพันตอองคกร ในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากร (สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2565) สรางการมีสวนรวมและมุงเนนการพัฒนาทักษะบุคลากร ความรู
และความสามารถ เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินการและใหบริการท่ีมีคุณภาพสูงสุดแกสังคมและประเทศชาติได
สําเร็จ นําไปประยุกตใชในการบริหารงานบุคคล ตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 
 จากความสําคัญและปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปน
เลิศ (EdPEx) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการจูงใจและปจจัยดานปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร ซ่ึงผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยนี้จะนําไปปรับปรุงประยุกตใชประกอบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยและเปนแนวทางการสงเสริมและสนับสนุนเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 
ในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากรเพ่ือเปนตัวกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรและยังคง
ปฏิบัติงานกับองคกรตอไป 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยการจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันต อองคกรของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีแตกตางกันจะมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตามแนวทางเกณฑคุณภาพ
การศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) ท่ีไมแตกตางกัน 

2. ปจจัยการจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 

3. ปจจัยดานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) 
นิยามคําศัพทเฉพาะ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติ และพฤติกรรมท่ีเปนเอกลักษณของแตละบุคคลท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมและการกระทํา ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงานท่ีปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  2. ปจจัยการจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีกระตุนใหคนมีความกระตือรือรน หรือความใจเย็นในการทํางานหรือ
การดําเนินชีวิตตาง ๆ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การยกยองรับถือหรือการยอมรับ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
  3. ปจจัยดานการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งท่ีมีผลตอวิธีการทํางานของบุคคลหรือองคกร ซ่ึงอาจมีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพและผลลัพธของงานท่ีทําได ประกอบดวย คาตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน ประสบการณการทํางาน การฝกอบรม 
ความม่ันคงในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร 
  4. องคกร หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ีเปนองคกรท่ีสรางข้ึนใหมีบทบาทสําคัญในการ
ควบคุมและบริหารจัดการเพ่ือใหการดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิผลในการบรรลุวัตถุประสงคของ
มหาวิทยาลัยใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
  5. บุคลากร หมายถึง บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทันคติหรือความรูสึกของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีตอองคกร เชน มีความ
จงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยม และวัฒนธรรมขององคกร มีความรูสึกความตองการท่ีจะเปนสมาชิก
ขององคกร และมีความยินดีท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีตนเองมีอยูอยางเต็มท่ีทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนตอ
องคกร 
 7. เกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) หมายถึง การประเมินความตองการดานขีด
ความสามารถและอัตรากําลังบุคลากร ในการสรางสภาวะแวดลอม สรางความผูกพัน จัดการและพัฒนาของบุคลากรท่ี
กอใหเกิดผลการดําเนินการท่ีดี ในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย   
  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                   ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 Hezberg (1959 อางถึงใน ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562) ไดกลาวถึง ทฤษฎีปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปน
ตัวกระตุนในการทํางาน ของบุคลากรเนนไปท่ีปจจัยภายในท่ีมีผลตอความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน ซ่ึงปจจัยเหลานี้มักเก่ียวของกับความตองการและความพึงพอใจของบุคลากรเอง หลักการนี้ไดรับการยอมรับ
ในวงการวิจัยทางจิตวิทยาและการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางแพรหลาย แตถาไมมีปจจัยเหลานี้ความพอใจใน
การทํางานและแรงจูงใจก็ไมเกิดข้ึน ซ่ึงปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวยโดยปจจัยจูงใจ 
ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 1. ดานความสําเร็จในงาน (Achicvement) 2. ดานการไดรับการยกยอง การยอมรับ
นับถือ (Recognition) 3. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) 4. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 5. 
ความกาวหนา (Advancement) 
 
 

ปจจัยการจูงใจ  
1.  ดานความสําเร็จของงาน 
2.  ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
3.  ดานลักษณะของงาน 
4.  ดานความรับผิดชอบ 
5.  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
ที่มา: เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (1990) 

 
 
 
 

ความผูกพันตอองคกร ตามแนวทางเกณฑ 
คุณภาพการศึกษาเพ่ือดาํเนินงานที่เปนเลิศ (EdPEx) 

1.  ดานความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2.  ดานความเต็มใจในการที่จะทุมเทความพยายามเพือ่
ประโยชนตอองคกร 
3.  ดานความตองการที่จะเปนสมาชกิขององคกร 
ที่มา : Northcraft & Neale (1991) 

ปจจัยดานการปฏิบตังิาน  
1. ดานคาตอบแทน และสวัสดิการ 
2. ดานสภาพแวดลอมในการปฏบิัติงาน 
3. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5. ดานประสบการณการทํางาน 
6. ดานการฝกอบรม 
7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
8. ดานการมีสวนรวมในการบริหาร 
ที่มา: ดิเรก สวัสด์ิดรงค (2559) 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ  2.  อาย ุ
3.  ระดับการศึกษา 4.  สายงานที่ปฏิบัติงาน 
5.  ประเภทบุคลากร 6.  รายไดเฉล่ียตอเดือน 
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 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   
 Richard E. Walton (1973 อางถึงใน สถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมใน
การทํางาน (องคการมหาชน), 2562) ไดกลาววา การทํางานมีบทบาทสําคัญตอชีวิตมนุษยมากท่ีสุด ท่ีเราอาจใช
เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตในการทํางาน การทํางานไมเพียงเปนกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยางเดียว แตยังเปนสวนสําคัญ
ท่ีชวยขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศในการพัฒนาประเทศ ดังนั้น การใหความสําคัญและการพัฒนาศักยภาพไม
เพียงเพ่ือการเติบโต ทางเศรษฐกิจเทานั้น แตยังเพ่ือสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยหลักการของ Richard E. Walton 
ปรากฎในหนังสือ Creteria for Quality of Working life ไดแบงออกองคประกอบสําคัญไว 8 ประการ 
ประกอบดวย 1.คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2.สภาพแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3.เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 4.ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของ
ผูปฏิบัติงาน 5.ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 6.ความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานโดยสวนรวม 7.ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน 8.ลักษณะงานมีสวน
เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง   
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 Northcraft & Neale (1991 อางในศุภชัย รุงเจริญสุขศรี, 2558) ไดนิยามวาความผูกพันเปนพลังของ
ความสัมพันธและความรูสึกผูกพันตอเฉพาะองคกรซ่ึงประกอบดวยปจจัย 3 ดาน ไดแก 
 1.ดานความเชื่อม่ันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีบทบาทสําคัญในการเพ่ิมความเขาใจและการ
ยอมรับวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน การตั้งเปาหมายท่ีชัดเจนและการสื่อสารคานิยมอยางสมํ่าเสมอไมเพียงแต
ชวยใหพนักงานเห็นทิศทางและวิธีการทํางานท่ีจําเปนในการบรรลุเปาหมาย 
 2.ดานความเต็มใจในการท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนตอองคกรเปนปจจัยสําคัญท่ีสะทอนถึง
ระดับความผูกพันของพนักงาน พนักงานท่ีมีความผูกพันสูงมักมีแนวโนมท่ีจะทํางานดวยความมุงม่ันและมี
ประสิทธิภาพสูง ลดอัตราการลาออก และสรางความยั่งยืนในการพัฒนาองคกรได  
 3.ดานความตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป เปนอีกหนึ่งมิติท่ีสําคัญในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย องคกรสามารถใชกลยุทธตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางความมุงม่ันในพนักงาน เชน การสราง
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี การสงเสริมโอกาสในการพัฒนาตนเอง และการใหรางวัลและยกยองพนักงานท่ีมี
ผลงานดี  
 แนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) ในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม, กองยกระดับคุณภาพการจัด
การศึกษาระดับอุดมศึกษา (2564) ไดกลาวถึง การประกันคุณภาพสูความเปนเลิศ (Education Criteria for 
Performance Excellence: EdPEx) หมายถึง การประกันคุณภาพการศึกษาตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือ
การดําเนินการท่ีเปนเลิศเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศ ฉบับป 2563-2566 มี 7 ดาน 
ประกอบดวย หมวด 1 การนําองคกร วัดประสิทธิผลของการนําองคกร หมวด 2 การวางแผนกลยุทธ วัดการบรรลุ
แผนงานและยุทธศาสตร หมวด 3 การมุงเนนลูกคา วัดความพึงพอใจ และความผูกพัน หมวด 4 การวัด การ
วิเคราะห และการจัดการความรู วัดการเรียนรูขององคกรและการแกปญหา หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร วัดการ
สรางและพัฒนาบุคลากร หมวด 6 ระบบปฏิบัติการ วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทุกสวนงาน และหมวด 7 
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ผลลัพธ พิจารณาตั้งแตคุณภาพการเรียนรู คุณภาพงานวิจัยประสิทธิผลระบบงานตาง ๆ ผลการมุงเนนลูกคาและ
ผูเรียนสรางความผูกพันและพัฒนาบุคลากร การเงิน ความเปนผูนําชุมชน 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี รวมท้ังสิ้น 2,115 คน โดยผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 
Yamane (1973) โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาดไมเกินรอยละ 5 ได
กลุมตัวอยางจํานวน 337 คน 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ มีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed Ended Question) เปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice Question) โดยแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 4 สวน ไดแก สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการจูงใจ สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน และสวนท่ี 4 
แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี การศึกษาครั้งนี้ดานจริยธรรม 
โดยยึดหลักความลับของขอมูลและการมีสวนรวมของผูตอบแบบสอบถามอยางสมัครใจ 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแก การเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยระหวางกลุม การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะหความถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 1 รอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ     
 ชาย  216 45.6% 
 หญิง  258 54.4% 
อายุ     
 ต่ํากวา 30 ป  146 30.8% 
 31-40 ป  110 23.2% 
 41-50 ป  144 30.4% 
 มากกวา 51 ป  74 15.6% 
ระดับการศึกษา     
 ต่ํากวาปริญญาตรี  50 10.5% 
 ปริญญาตรี  200 42.2% 
 ปริญญาโท  136 28.7% 
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ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน (คน) รอยละ 
 ปริญญาเอก  88 18.6% 
สายงานท่ีปฏิบัติงาน     
 สายวิชาการ  196 41.4% 
 สายสนับสนุน  278 58.6% 
ประเภทบุคลากร     
 ขาราชการ  96 20.3% 
 พนักงานมหาวิทยาลัย  266 56.1% 
 พนักงานราชการ  20 4.2% 
 ลูกจางประจํา  4 0.8% 
 พนักงานพิเศษเงินรายได                 88 18.6% 
รายไดเฉล่ียตอเดือน     
 ต่ํากวา 20,000 บาท  124 26.2% 
 20,001 - 30,000 บาท  110 23.2% 
 30,001 - 40,000 บาท  116 24.5% 
 40,001 – 50,000 บาท  46 9.7% 
 50,001 บาท ข้ึนไป  78 16.5% 

 จากตารางท่ี 1 พบวากลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยมีความหลากหลายท้ังในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา
สายงานท่ีปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ความหลากหลายนี้มีความสําคัญในการสะทอนถึง
มุมมองและประสบการณท่ีแตกตางกันของกลุมตัวอยาง ซ่ึงสามารถนํามาใชในการวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยได
อยางครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ 
ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยการจูงใจ ตามทฤษฎีของเฟรดเดอริคเฮอรชเบอรก  

ปจจัยการจูงใจ ตามทฤษฎีของเฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. แปลผล 

ดานความสําเร็จของงาน 4.32 0697 มากท่ีสุด 
ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 4.10 0.802 มาก 
ดานลักษณะของงาน 4.04 0.828 มาก 
ดานความรับผิดชอบ 4.25 0.802 มากท่ีสุด 
ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน 3.96 0.975 มาก 

รวม 4.13 0.821 มาก 
 จากตารางท่ี 2 พบวา คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยการจูงใจตามทฤษฎีของเฟรดเดอริค
เฮอรชเบอรก โดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.13) โดยดานความสําเร็จของงาน ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย = 
4.32) รองลงมาดานความรับผิดชอบ ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย = 4.25) ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.10) ดานลักษณะของงาน ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.04) และดานความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.96) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) จําแนกเปนรายดาน 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. แปลผล 

ดานคาตอบแทน และสวัสดิการ 3.71 1.043 มาก 
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3.96 0.921 มาก 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4.09 0.955 มาก 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 4.22 0.824 มากท่ีสุด 
ดานประสบการณการทํางาน 3.93 0.977 มาก 
ดานการฝกอบรม 4.01 0.927 มาก 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.74 0.925 มาก 
ดานการมีสวนรวมในการบริหาร 4.06 0.810 มาก 

รวม 3.97 0.923 มาก 
 จากตารางท่ี 3 พบวา คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการปฏิบัติงานโดยรวม อยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.97) โดยดานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย = 
4.22) รองลงมาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ระดับมากท (คาเฉลี่ย = 4.09) ดานการมีสวนรวมในการ
บริหาร ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.06) ดานการฝกอบรม ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.01) ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.96) ดานประสบการณการทํางาน ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.93) ดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.74) และดานคาตอบแทน และสวัสดิการ ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 
3.71) ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) จําแนกเปนรายดาน 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. แปลผล 

ดานความเชื่อม่ันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 4.18 0.791 มาก 
ดานความเต็มใจในการท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนตอองคกร 4.18 0.791 มาก 
ดานความตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร 4.22 0.803 มากท่ีสุด 

รวม 4.19 0.795 มาก 
 จากตารางท่ี 4 พบวา คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตามแนวทางเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือดําเนินงานท่ีเปนเลิศ (EdPEx) โดยรวม อยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.19) โดยดานความตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรมากท่ีสุด ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 
= 4.22) รองลงมาดานความเต็มใจในการท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนตอองคกร ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 
4.18) ดานความเชื่อม่ันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.18) ตามลําดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคลตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงานท่ีปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร 
ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมไดมีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร ซ่ึงการอภิปรายผลสามารถแบงไดดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไมไดสงผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรอยาง
มีนัยสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ ทฤษฎีของ Allen and Meyer (1977) ท่ีไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคกรแบง
ออกเปน 3 มิติ ไดแก 1) ความผูกพันเชิงอารมณ (Affective Commitment) 2) ความผูกพันเชิงการคงอยู 
(Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ท้ังสามมิตินี้
เนนไปท่ีความสัมพันธระหวางบุคลากรและองคกร โดยเฉพาะในมิติของความผูกพันเชิงอารมณท่ีเก่ียวของกับ
ความรูสึกและทัศนคติตอองคกร บุคลากรจะรูสึกผูกพันตอองคกรเพราะมีความเชื่อม่ันและมองวาองคกรเปนสวน
หนึ่งของตน ไมวาพวกเขาจะมีเพศ อายุ หรือการศึกษาท่ีแตกตางกัน ผลการวิจัยนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ ปาลิ
ดา ไทยวัชรามาศ (2565) ท่ีกลาววาความผูกพันตอองคกรไมไดข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ หรือ
ระดับการศึกษา แตข้ึนอยูกับการท่ีบุคลากรรูสึกวาพวกเขาไดรับการสนับสนุนจากองคกร รูสึกวามีคุณคา และมี
สวนรวมในการพัฒนางานและองคกร สัมพันธภาพระหวางบุคลากรและองคกรเปนสิ่งสําคัญท่ีชวยใหเกิดความรูสึก
ผูกพันและเชื่อมโยงกับองคกร ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีความเต็มใจในการทํางานเพ่ือองคกรมากข้ึน  
 2. ศึกษาปจจัยการจูงใจ  
 ดานความสําเร็จของงาน จากผลการวิจัยพบวาความสําเร็จของงานเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg et al.(1959) ท่ีกลาวถึงความสําเร็จในงาน 
(Achievement) วาเปนปจจัยกระตุนท่ีทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน โดยบุคลากรท่ีรูสึกวาตน
ประสบความสําเร็จในงานจะมีความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรท่ีสูงข้ึน นอกจากนี้ การไดรับความสําเร็จ
จากงานยังเปนการยืนยันวาบุคลากรมีศักยภาพและไดรับการยอมรับจากองคกร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสราง
ความม่ันใจและความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  

ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ ผลการวิจัยพบวาการยกยองนับถือหรือการยอมรับเปนอีกปจจัยท่ี
มีผลกระทบอยางมากตอความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg ท่ีกลาวถึงการไดรับการ
ยอมรับ (Recognition) วาเปนหนึ่งในปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน การท่ีบุคลากรไดรับการยอมรับ
ในความสามารถและผลงานจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา เปนการสรางแรงจูงใจเชิงบวกใหบุคลากรรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคกร การยอมรับนี้ยังชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความม่ันใจในการทํางานและมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคกร  

ดานลักษณะของงาน ผลการวิจัยพบวาลักษณะของงานท่ีบุคลากรปฏิบัติมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
โดยเฉพาะงานท่ีตรงกับความสนใจและความถนัดของบุคลากร การท่ีบุคลากรสามารถทํางานท่ีตนชื่นชอบและมี
ความสามารถในการจัดการกับงานไดดีนั้น สรางความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรไดมากข้ึน แนวคิดนี้
สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ท่ีกลาววาลักษณะของงานท่ีนาสนใจและมีความทาทายสามารถกระตุนให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดมากข้ึน  

ดานความรับผิดชอบ ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาความรับผิดชอบในงานมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญ บุคลากรท่ีรูสึกวาตนมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย และสามารถตัดสินใจในงานไดอยาง
อิสระ จะมีความพึงพอใจและผูกพันตอองคกรมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg ท่ีระบุวาการท่ี



วารสารศิลปศาสตรและอุตสาหกรรมบริการ  ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2567 Vol. 7 No. 2 July- December 2024 

309 

บุคลากรมีความรับผิดชอบในงานและมีบทบาทในการตัดสินใจเก่ียวกับงานนั้นเปนปจจัยกระตุนท่ีชวยเสริมสราง
ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 
 ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน แมผลการวิจัยพบวาความกาวหนาในตําแหนงการงานมี
ผลกระทบในระดับต่ํากวาดานอ่ืน ๆ แตก็ยังมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีเห็นวาองคกรมี
ระบบท่ีชัดเจนในการพัฒนาและเลื่อนตําแหนงใหกับบุคลากรท่ีมีความสามารถ การสรางโอกาสในการกาวหนาใน
สายอาชีพนั้นสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg ซ่ึงมองวาความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 
เปนปจจัยกระตุนท่ีทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองตอไป 

3. ศึกษาปจจัยดานการปฏิบัติงาน  
 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิจัยพบวาคาตอบแทนและสวัสดิการมีผลกระทบตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางชัดเจน สอดคลองกับทฤษฎี การจูงใจของ Maslow (1943) ซ่ึงไดกลาวถึงความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของบุคคล เชน ความตองการทางสรีระและความปลอดภัย ซ่ึงคาตอบแทนและสวัสดิการเปนสวนสําคัญในการ
ตอบสนองความตองการเหลานี้ เม่ือบุคลากรไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม พวกเขาจะมีความรูสึก
ปลอดภัยและม่ันคง สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระยะยาว  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน การท่ีสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรนั้น 
สอดคลองกับทฤษฎี สองปจจัยของ Herzberg et al. (1959) โดย Herzberg ไดแบงปจจัยการจูงใจออกเปนปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอก ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานถูกจัดใหอยูในกลุมปจจัยภายนอก (Hygiene Factors) 
ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือบุคลากรรูสึกวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความเหมาะสม ปลอดภัย 
และเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคกรก็จะเพ่ิมข้ึนตามไปดวย  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
สอดคลองกับทฤษฎี Leader-Member Exchange (LMX) ซ่ึงกลาวถึงความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามใน
องคกร หากบุคลากรมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา พวกเขาจะมีความรูสึกวาไดรับการสนับสนุนและมี
บทบาทสําคัญในองคกร สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสูงข้ึน  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีผลกระทบสูงสุดตอความผูกพันตอ
องคกร สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎี Social Support Theory ซ่ึงเนนวาการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานเปนสิ่ง
สําคัญท่ีชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี การท่ีบุคลากรมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานทําใหเกิดความ
รวมมือในการทํางาน และสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสูงข้ึน  

ดานประสบการณการทํางาน ดานประสบการณการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎี Learning Organization ของ Senge (1990) ท่ีกลาววาการเรียนรูจากประสบการณเปนสิ่งสําคัญท่ีชวย
ใหบุคลากรมีทักษะในการทํางานและสามารถปรับตัวกับสถานการณตาง ๆ ในการทํางานไดดี เม่ือบุคลากรมี
ประสบการณการทํางานท่ีมากข้ึน พวกเขาจะรูสึกม่ันใจในความสามารถของตน และมีความผูกพันตอองคกรใน
ระดับท่ีสูงข้ึน  

ดานการฝกอบรม มีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี Human Capital 
Theory (Becker, 1964) ท่ีกลาววาการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร เชน การฝกอบรม จะเพ่ิมพูนความรูและ
ทักษะของบุคลากร ทําใหพวกเขารูสึกมีคุณคาและไดรับการสนับสนุนจากองคกร ซ่ึงสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรในระยะยาว   
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ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางานมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจของ Alderfer (1972) โดยเนนวาความตองการดานความ
ม่ันคงเปนสิ่งสําคัญท่ีสงผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร หากบุคลากรรูสึกม่ันคงในตําแหนงงานและอนาคตของตน
ในองคกร พวกเขาจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสูงข้ึน  

ดานการมีสวนรวมในการบริหาร การมีสวนรวมในการบริหารมีผลกระทบเชิงบวกตอความผูกพันตอ
องคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการมีสวนรวมของ Vroom (1964) ท่ีระบุวาการท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ
หรือการบริหารจะทําใหพวกเขารูสึกวาตนมีบทบาทสําคัญในองคกร ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันในองคกรนั้น ๆ  
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
1) ศึกษาเชิงลึกในกลุมตัวอยางท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน การวิจัยครั้งนี้พบวาปจจัยสวนบุคคล เชน 

เพศ อายุ หรือระดับการศึกษาไมไดสงผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ อยางไรก็ตาม 
การศึกษาครั้งตอไปควรพิจารณาวิเคราะหเจาะลึกในกลุมตัวอยางท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน เชน บุคลากรใน
ตําแหนงตาง ๆ หรือชวงอายุท่ีหลากหลายกวา เพ่ือหาความแตกตางในเชิงลึกท่ีอาจไมชัดเจนในกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัยครั้งนี้ 

2) การวิเคราะหปจจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในระดับสูงสุดควรมีการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจใน
ระดับท่ีสูงข้ึน เชน การยกยองและการยอมรับ การใหผลตอบแทน หรือการสงเสริมการพัฒนาตนเอง เพ่ือเขาใจวา
ปจจัยเหลานี้สามารถกระตุนความผูกพันของบุคลากรตอองคกรไดมากนอยเพียงใด ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถ
ออกแบบกลยุทธเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและประสิทธิภาพในการทํางานการศึกษาครั้งนี้ควร
ขยายขอบเขตไปถึงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคลากร เพ่ือใหทราบวาบุคลากรท่ีมีความผูกพันสูงจะมีผลกระทบตอผลการดําเนินงานขององคกรมากนอย
เพียงใด ซ่ึงจะเปนประโยชนในการสรางกลยุทธเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 

4) วิเคราะหปจจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทักษะและการฝกอบรมการฝกอบรมมีผลกระทบตอความ
ผูกพันตอองคกร แตยังไมเพียงพอท่ีจะสรางผลกระทบในระยะยาว ควรศึกษาปจจัยท่ีสงเสริมการฝกอบรมและ
พัฒนาทักษะบุคลากรในเชิงลึก เชน การฝกอบรมเชิงปฏิบัติหรือการฝกอบรมตอเนื่อง เพ่ือสรางความผูกพันท่ียั่งยืน
ตอองคกร 

5) การวิเคราะหผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงในนโยบายและการบริหารควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม
เก่ียวกับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงในนโยบายการบริหารท่ีอาจสงผลตอความผูกพันตอองคกร เชน การ
เปลี่ยนแปลงผูนําหรือการปรับปรุงโครงสรางองคกร ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถเตรียมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
และรักษาความผูกพันของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะในนําไปใชประโยชนเชิงนโยบาย 
1) การปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการเพ่ือเพ่ิมความผูกพันตอองคกร จากผลการวิจัยพบวา

คาตอบแทนและสวัสดิการมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกร การปรับปรุงนโยบายดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการอยางเปนระบบ จะชวยใหบุคลากรรูสึกไดรับการดูแลและไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลงาน ควร
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สรางกลไกในการประเมินคาตอบแทนใหตรงกับความสามารถและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือสรางความ
พึงพอใจและเสริมสรางความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน 

2) การสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร นโยบายในการจัดการ
สภาพแวดลอมในการทํางานควรเนนการสรางสถานท่ีทํางานท่ีมีความปลอดภัย สะดวกสบาย และเอ้ือตอการ
ทํางานรวมกัน การพัฒนาเทคโนโลยีหรือสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางานจะชวยใหบุคลากรรูสึกถึงความ
พรอมในการทํางาน นอกจากนี้ นโยบายการสรางสภาพแวดลอมท่ีเปนมิตรยังชวยลดความเครียดและเสริมสราง
ความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสงผลตอความผูกพันตอองคกรในระยะยาว 

3) สงเสริมนโยบายการพัฒนา”บุคลากรผานการฝกอบรมและการเพ่ิมทักษะ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา
การฝกอบรมและการพัฒนาทักษะมีบทบาทสําคัญในการ”สรางความผูกพันตอองคกร นโยบายในการสนับสนุน
การฝก”อบรมเชิงปฏิบัติ การเรียนรูตอเนื่อง และการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับสายงานของบุคลากรควรถูกนํามาใช
เพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคลากร ควรมีการกําหนดเสนทางการพัฒนาอาชีพท่ีชัดเจนใหบุคลากรเห็นถึงโอกาสใน
การเติบโตในองคกร นโยบายนี้จะสงผลใหบุคลา”กรมีความมุงม่ันในการ”ทํางานและผูกพัน”ตอองคกรมากยิ่งข้ึน 

4) นโยบายการสงเสริมความสัมพันธ”ท่ีดีกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน”รวมงาน ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา
ความสัมพันธ”กับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน”รวมงานมีผลกระทบ”อยางมีนัยสําคัญตอความผูกพัน”ตอองคกร 
ดังนั้น ควรมีการกําหนดนโยบายท่ีสงเสริมการสราง”สัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรทุกระดับในองคกร การสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพจะชวยเพ่ิมความม่ันใจและความผูกพันตอองคกร 
การจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธภายในองคกรจะเปนวิธีท่ีชวยเสริมสรางความเปนทีมและลดปญหาความขัดแยง
ภายในองคกรได 

5) นโยบายการสงเสริมความม่ันคงในตําแหนงงานและการมีสวน”รวมในการบริหารการสรางความม่ันคง
ในตําแหนงงานเปนอีกปจจัยสําคัญท่ีชวยเสริมสรางความผูกพันตอองคกร นโยบายท่ีชัดเจนในการประกันความ
ม่ันคงของบุคลากร เชน การประเมินผลงานอยางยุติธรรม การวางแผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว และการ
จัดการความเสี่ยงในการจางงาน ควรไดรับการพิจารณา นอกจากนี้ การสง”เสริมใหบุคลากรมีสวน”รวมในการ
ตัดสินใจในกระบวนการบริหารจะชวยใหพวกเขารูสึกวา”ตนเองมีบทบาท”สําคัญในองคกร นโยบายนี้จะชวย
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรในระยะยาว และชวยเพ่ิมความไววางใจระหวางบุคลากรและผูบริหาร 
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