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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์2) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 3) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ และ 
4) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
สถาบ ันอ ุดมศ ึกษาไทย กล ุ ่ มต ั วอย ่ างท ี ่ ใช ้ ในการศ ึก ษาได ้แก ่บ ุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาไทยในเขตกรุงเทพมหานครจำนวน 350 คน เครื ่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย
พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาได้แก่การธำรงรักษาพนักงาน  การสรรหาและการคัดเลือก และผลประโยชน์
และค่าตอบแทน ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ 
ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านการดำรงอยู่ใน
องค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .127 ถึง .589 ซึ่งคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูง
ที ่ส ุด ได้แก่ การธำรงรักษาพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ได้แก่ การธำรงรักษา
พนักงาน ประโยชน์และค่าตอนแทน การฝึกอบรมและการพัฒนา และการสรรหาและ
การคัดเลือกตามลำดับ  
คำสำคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์; ความผูกพันต่อองค์การ; การธำรงรักษา 
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Abstract 
The purposes of this research were:  ( 1)  to study the perceptions of 
personnel towards human resource management of Thai higher education 
institutions; ( 2)  to study the perceptions of personnel towards 
organizational commitment in Thai higher education institutions; ( 3)  to 
study a relationship between human resource management and 
organizational commitment of personnel of Thai higher education 
institutions; and ( 4)  to study human resource management influencing 
organizational commitment of personnel of Thai higher education 
institutions. The samples used in this study were 350 employees who work 
in Thai higher education institutions in Bangkok.  The instrument used to 
collect data was a research questionnaire.  Statistics used in this research 
consisted of Percentage, Mean, Standard Deviation, Correlation and 
Multiple Regression Analysis.  The research results were found that:  The 
perceptions of personnel towards human resource management of Thai 
higher education institutions, in total, were at high level.  In particular, 
training and development had the highest mean value, , followed by 
employee retention, employee recruitment and selection, and benefits 
and compensation.  The perceptions of personnel towards organizational 
commitment, in total, were at high level.  In particular, affective 
commitment had the highest mean value, followed by normative 
commitment, and continuance commitment.  The correlation coefficient 
between human resource management and organizational commitment 
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was at 0. 01 level of significance with correlation value between . 127 to 
.598, which the highest correlation was a relationship between employee 
retention  and organizational commitment. Human resource management 
which had the highest influence on organizational commitment was 
employee retention, followed by benefits and compensation, training and 
development, and recruitment and selection respectively.  
Keywords:  Human Resource Management; Organizational Commitment; 
Employee Retention 
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บทนำ 
แม้ปัจจุบันนี้ จะมีเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าสามารถตอบสนองและอำนวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานอย่างรวดเร็วก็ตาม แต่ทรัพยากรบุคคลก็ยังถือว่ามีความจำ
เป็นอยู่เหมือนเดิม เพราะคนเป็นผู้ควบคุมประสิทธิภาพการทำงานของเทคโนโลยีอีก
ชั ้นหนึ่ง ดังนั ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญมากต่อความสำเร็จของ
องค์การ เนื่องจากมนุษย์เป็นตัวจักรที่ขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง ความ
มั่งคั่ง ความมีเสถียรภาพและความยั่งยืน องค์การใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่เต็มเปี่ยมด้วย
ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และทักษะการทำงานเป็นเลิศ องค์การนั้นย่อมมี
แต่ความเจริญก้าวหน้า ดังนั้น หลายองค์การในปัจจุบันจึงให้ความสำคัญกับการบริหาร
ทรัพยากร โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การกำหนดอัตรากำลัง การสรร
หาและคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การให้ผลประโยชน์และ
ค่าตอนแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน จนกระทั่งการธำรงรักษาพนักงานที่มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญตามที่องค์การต้องการให้อยู่ในองค์การสืบต่อไป Channuwong 
(2008) และ กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
กิจกรรมที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการบุคคลตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุ ษย์ การ
วิเคราะห์งาน การรับสมัคร การสรรหา การคัดเลือก การสัมภาษณ์ การบรรจุแต่งตั้ง 
การอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์และสวัสดิการ จนกระทั่งการธำรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่ใน
องค์การ พัชรกานต์ นิมิตรศดิกุล (2558) พบว่า ความสำเร็จขององค์การสามารถวดัได้
จากการที่องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพร่วมทำงานกับองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 
ความจงรักภักดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความสำเร็จ ผู้บริหารจำเป็นต้องมี
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วิธีการคัดเลือกคนดีและคนเก่ง พร้อมทั้งมีวิธีสร้างแรงจูงใจให้คนเหล่านั้นอยู่ทำงานใน
องค์การต่อไปเพื่อนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน  

ผู้บริหารจะต้องให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพย์สินทางปัญญาขององค์การ ความรู้ ความสามารถพิเศษ และความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากรในองค์การ ถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่มีค่าและประเมินค่ามิได้ 
ดังที่ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553) กล่าวว่า  มนุษย์เป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่สำคัญ
ที่สุดขององค์การ ซึ่งจะช่วยนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็น
ปัจจัยที่สร้างความแตกต่างและความเป็นเลิศให้กับองค์การในการแข่งขัน ดังนั้น 
องค์การจึงต้องมีกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้คนท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญและทักษะการปฏิบัติงานตามที่องค์การต้องการ และเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความรู้ ความสามารถและศักยภาพอย่างเต็มที่ มีการให้ผลประโยชน์ 
สวัสดิการและค่าตอบแทนที่เพียงพอเพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันและความภักดีต่อ
องค์การ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญมากต่อความอยู่รอดขององค์การ 
เพราะการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญและมีคุณธรรม
จริยธรรม จะสามารถช่วยให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่ความสำเร็จอย่างรวดเร็วและยั่งยืน
ได้ จึงถือได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพย์สินทางปัญญาอันมีค่าขององค์การ จึงควรมี
การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา และดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้ทำงานในองค์การด้วยความพึงพอใจและความภักดีต่อองค์การ (Channuwong, 
2008) วันวิสาห์ จงรักษ์ (2558) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
ในการบริหารจัดการบุคลากรในองค์การ โดยเริ ่มตั ้งแต่การวิเคราะห์และวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การจ่าย
ค่าตอบแทน การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์และการประเมินผลการปฏิบัติงาน นงนุช 
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วงษ์สุวรรณ (2553) ได้สรุปความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าสามารถช่วย
ให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง และนำศักยภาพที่มีอยู่มาช่วยพัฒนาให้องค์การเกิดความ
มั่นคงและบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังไว้ Mondy, Noe and Premeaux (1999) ได้
กล่าวถึงองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ (1) การสรรหาพนักงาน (2) 
การคัดเลือกพนักงานเข้าทำงาน (3) การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (4) การจ่าย
ค่าตอบแทน การดูแลสวัสดิการและผลประโยชน์อื ่น ๆ (5) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และ (6) การธำรงรักษาพนักงานไว้ Gitman and McDaniel (2008) ได้
กล่าวถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการทำงานเป็นขั้นตอนตั้งแต่การ
ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์จนกระทั่งถึงระยะสุดท้ายที่ทรัพยากรมนุษย์จะต้องออกจาก
องค์การไป ซึ่งสามารถอธิบายขั้นตอนได้ดังนี้ (1) การกำหนดความต้องการและการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่การ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าทำงาน (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน 
การดูสวัสดิการและผลประโยชน์ แรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
Dessler (2008) ได้จำแนกกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 8 ขั้นตอน 
ประกอบด้วย (1) การสรรหา (2) การคัดเลือก (3) ฝึกอบรม (4) การประเมินผล (5) 
การจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน (6) สุขภาพและความปลอดภัย (7) ความสัมพันธ์ของ
พนักงาน (8) ความยุติธรรมแก่พนักงาน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถและความเชี่ยวชาญ รวมทั้งการพัฒนาส่งเสริม จ่ายค่าตอบแทนและดูแล
รักษาทรัพยากรบุคคลอันมีค่าเพื ่อให้ทำงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล หากบุคลากรเหล่านั้นมีความผูกพันต่อองค์การด้วยก็จะทำให้องค์การ
สามารถดำเนินการบรรลุวัตถุประสงค์และประสบความสำเร็จได้อย่างดียิ่ง Mowday, 
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Porter, and Steers (1982)  กล ่ าวว ่ า  ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ เป ็นพล ั งแห่ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและองค์การ ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การมี 3 
ประการคือ (1) ความเชื่ออันแรงกล้าในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ (2) ความ
ตั้งใจที่จะแสดงออกถึงการเป็นตัวแทนหรือความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (3) ความ
ตั้งใจและความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะทำงานอยู่ในองค์การต่อไป Spector (2000) 
ได้จำแนกความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ประเภทคือ (1) ความผูกพันที ่ต่อเนื ่อง 
(Continuance commitment) หมายถึงการที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะทำงานในองค์การ
อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากได้พิจารณาเห็นผลดีในการเป็นสมาชิกขององค์การหรือในการ
อยู่ทำงานในองค์การต่อไป และผลเสียในการลาออกจากองค์การ (2) ความผูกพันทาง
อารมณ์ (Affective commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะอยู่ทำงานในองค์การเพราะเขาเห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ซึ่งก่อให้เกิดความผูกมัดทางอารมณ์ที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (3) ความผูกพันที่
เป็นบรรทัดฐานของสังคม (Normative commitment) หมายถึงการที่บุคลากรมี
ความคิดว่าการเป็นสมาชิกขององค์การจำเป็นต้องมีความผูกพันต่อองค์การ จัดเป็นสิ่ง
ที ่ถูกต้องเหมาะสม และถือเป็นบรรทัดฐานขององค์การหรือสังคม ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นพันธะหรือข้อผูกมัดที่สมาชิกในองค์การจะต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่ด้วยความทุ่มเท และเสียสละ มณีกาญจน์ เวียงรัตน์ 
(2556) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 2 อย่างคือ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ 
คือ การที่บุคคลอยู่ในองค์การใดแล้ว มีความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนั้น ต้องการให้
องค์การที ่ตนเป็นสมาชิกนั ้น มีความเจริญก้าวหน้า และบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ (2) ความผูกพันทางสังคม หมายถึง ความผูกพันทางพฤติกรรมที่
สมาชิกแสดงออกต่อองค์การในรูปของความจงรักภักดี เพื่อตอบแทนผลประโยชน์ที่ตน
ได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
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ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองค์การเป็น
เครื่องมือเชื่อมประสานระหว่างความรู้สึก ความตั้งใจ และ ความต้องการของพนักงาน
กับเป้าหมายขององค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การย่อมตระหนักรู้ว่าตนเป็น
ส่วนหนึ ่งขององค์การ เป็นสมาชิกขององค์การ ผลประโยชน์ขององค์การเป็น
ผลประโยชน์ของตน ย่อมทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจ และความเพียรพยายามเพื่อให้
องค์การบรรลุผลสำเร็จตามที่ตั้งไว้ และมีแรงผลักดันในการทำงานเพื่อให้องค์การ
ประสบความสำเร็จมากกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ทุกองค์การจึง
สมควรดูแลเอาใจใส่และให้ความสำคัญเรื่องผลประโยชน์และสวัสดิการของพนักงาน
เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวชี ้วัดประสิทธิภาพขององค์การ (Buchanan, 1994; Channuwong, 
2015) 

สถาบันอุดมศึกษาจะสามารถดำเนินงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ทั้ง 4 ด้านคือ ด้าน
การเรียนการสอน ด้านการทำวิจัย ด้านการบริการวิชาการ และด้านการทำนุบำรุง
ศิลปวัฒนธรรม หากมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ มีความเสียสละในการทำงาน
เพื่อสถาบัน เคารพในกฎระเบียบของสถาบัน มีความเชื่อในคุณค่าและเป้าหมายของ
สถาบัน และปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสถาบันที่ตนสังกัด ซึ่งสอดคล้องกับข้อ
ค้นพบของ Wongpraisit (2015) ที่กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
สามารถวัดได้จากความตั้งใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ พนักงานเหล่านี้จะมีความผูกพันทางอารมณ์เชิงบวกต่อ
องค์การและมีความตั้งใจที่จะทำงานในองค์การตลอดระยะเวลาอันยาวนาน นอกจากนี้ 
ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้เป็นตัวชี้วัดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน
งาน การดำรงอยู่และการลาออกจากงานของพนักงานอีกด้วย 
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ผู้วิจัยมีความเช่ือว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีในสถาบันอุดมศึกษาย่อม
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ทำให้บุคลากรมีขวัญ กำลังใจ มีทัศนคติเชิงบวกต่อ
องค์การ มีความพึงพอใจในงาน มีความภักดีต่อองค์การ ซึ ่งเป็นแรงขับเคลื่อนให้
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนทุ่มเท เสียสละทำงานท่ียากลำบากให้ประสบ
ความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้ศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันอุดมศึกษาไทย 

2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ารใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย 

3. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย 

 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมลู มีรายละเอยีดดังนี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ทำงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครเป็นกลุ่มตัวอย่าง 392 คน โดยใช้
การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ใช้
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ในการศึกษาในครั ้งนี ้ได้แก่มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ 6 แห่ง ประกอบด้วย 
จ ุฬาลงกรณ์มหาว ิทยาล ัย มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร ์  มหาว ิทยาล ัยมห ิดล 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ตัวแปรที ่ใช้ในการวิจัย ประกอบไปด้วย ตัวแปรอิสระ คือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and 
Selection = RS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development = TD) 
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Benefits and Compensation = BC) และการธำรง
รักษาพนักงาน (Employee Retention = ER) และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อ
องค ์การ ประกอบด ้วย ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การด ้านความร ู ้ส ึก ( Affective 
Commitment = AC) ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การด ้ านการดำรงอย ู ่ ในองค ์การ 
(Continuance Commitment = CC) และ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment = NC) 

เคร ื ่องม ือที ่ ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจ ัยในครั ้งน ี ้  ได ้แก่ 
แบบสอบถาม (Research Questionnaire) ซึ ่งเป็นเครื ่องมือที ่ใช้สำหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research)   ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื้อหาและหาความเช่ือมั่นของแบบบสอบถาม ได้แก่ 1. ตรวจสอบความถูก
ต้องของเนื้อหา  (Content Validity)  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน โดยพิจารณาความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ที ่ต้องการศึกษาโดยใช้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ( IOC : Item Objective Congruence Index) ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.93 
และ 2. หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยทดลองใช้แบบสอบถาม
กับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนที่ทำงานในมหาวิทยาลัยรัฐสองแห่ง ซึ่งมิใช่
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ จำนวน 30 คน ได้ความเช่ือมั่นท้ังฉบับ 0.96 
แล้วปรับปรุงแบบสอบถามก่อนนำไปใช้จริง 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่  การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่า

ร้อยละ (Percentage)  การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

 
ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 350 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 54.28   และเป็นเพศหญิง 
จำนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 45.71 ส่วนใหญ่ มีอายุ 25-35 ปี จำนวน 98 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาได้แก่ อายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.85 อายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 24.28  และอายุ 36-45 ปี 
จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 22.85 ส่วนใหญ่มี สถานภาพสมรส จำนวน 180 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.42 รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด จำนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 
45.71 และสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.85 ส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 54.28 รองลงมา
ได้แก่ ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 25.71 ระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และ ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000-25,000 บาท จำนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 42.85 รองลงมาได้แก่ 25,001-
35,000 บาท จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 22.85 มีรายได้ มีรายได้ต่ำกว่า 15,000 
บาท จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และ มีรายได้มากกว่า 35,000 บาท จำนวน 
50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.28  
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การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาไทย 
ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.79) เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
ได้แก่ การธำรงรักษาพนักงาน  การสรรหาและการคัดเลือก และผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน  
 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษาโดย
รวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
และความผูกพันต่อองค์การด้านการดำรงอยู่ในองค์การตามลำดับ  
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย  
ตารางที่ 1: ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย 

      Variables RS TD BC ER OC  
RS 1 .127** .435** .510** .236**  
TD  1 .469** .427** .359**  
BC   1 .589** .483**  
ER    1 .597**  
OC     1  

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 1 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and 
Selection=RS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development=TD) 
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Benefits and Compensation=BC) และการธำรง
รักษาพนักงาน (Employee Retention=ER) มีค่าเป็นบวก แสดงว่า ตัวแปรทั้ง 4 ตัว
แปรมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ภายในอยู ่ระหว่าง .127 ถึง .589 ซึ ่งค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ภายในที่มากที่สุดได้แก่ความสัมพันธ์ระหว่างผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
(Benefits and Compensation=BC) กับ การธำรงร ักษาพนักงาน (Employee 
Retention=ER) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .236 ถึง .597 ซึ่งคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มากที่สุด ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการธำรงรักษาพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
 การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสถาบันอดุมศึกษาไทย 
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ตารางที่ 2: ค่าน้ำหนักขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 5.345, p = 
.003)  โดยการธำรงรักษาพนักงานมีค่าคะแนนมาตรฐานมากที่สุด (Beta = .597, p < 
.01) รองลงมาได้แก่ ผลประโยชน์และค่าตอบแทน มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta = 
.384, p < .01) การฝึกอบรมและการพัฒนา มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta = .237, p 
> .01) การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta = .189, p 
> .01) ตามลำดับ เมื่อนำมาสร้างสมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณจะสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การได้
ร้อยละ 69.5 (Adjust R2 = .695) ที่เหลืออีกร้อยละ 30.5 เป็นผลจากตัวแปรอื่น ที่
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ไม่ได้นำมาพิจารณา ค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ์สามารถนำมาเขียนเป็นสมการ
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ OJU = 1.072 (ค่าคงที่) + .568 การธำรง
รักษาพนักงาน (ER)+.462 ผลประโยชน์และค่าตอบแทน  + .289 การฝึกอบรมและ
การพฒันา (TD) + .167 การสรรหาและการคัดเลือก (RS) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน OJU = .597 การธำรงร ักษา
พนักงาน (ER)+.384 ผลประโยชน์และค่าตอบแทน  + .237 การฝึกอบรมและการ
พัฒนา (TD) + .189 การสรรหาและการคัดเลือก (RS) 

 
สรุปและอภิปรายผล 

ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ การธำรงรักษา
พนักงาน  การสรรหาและการคัดเลือก และผลประโยชน์และค่าตอบแทน  การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาจะทำให้พนักงานมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติและ
ก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะต่าง ๆ สอดคล้องกับข้อค้นพบของ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล 
(2553)  ที่กล่าวว่า การฝึกอบรมจะก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ ทักษะด้านการแก้ปัญหา ทักษะในการคิดและการ
วิเคราะห์ และทักษะในการใช้ชีวิต ซึ่งทักษะเหล่านี้จัดเป็นคุณสมบัติที่จำเป็นอย่างยิ่ง
สำหรับพนักงาน และพนักงานที่มีทักษะดังกล่าวจัดเป็นทรัพยากรอันมีค่าขององคก์าร
อีกด้วย  งานวิจัยนี้ยังชี้ให้เห็นว่า ผลประโยชน์และค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่ง
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ผลประโยชน์ หมายถึง สวัสดิการและความเป็นอยู่ของพนักงาน เช่นค่ารักษาพยาบาล
ของบุคลากร ครอบครัว และบิดามารดา รวมถึงค่าเล่าเรียนของบุตรของพนักงานด้วย 
ซึ่งแต่ก่อน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ยังไม่ออกนอกระบบ บุคลากรเป็นข้าราชการยัง
สามารถได้รับค่าชดเชยดูแลในส่วนนี้ทั้งหมด เมื่อเกษียณอายุงานแล้ว ก็ยังมีสิทธิได้รับ
เงินบำเหน็จหรือบำนาญอีกด้วย แต่เมื่อมหาวิทยาลัยของรัฐได้ออกนอกระบบมาเป็น
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน มีสถานะเป็น
เพียงพนักงานของรัฐท่ีต้องใช้สิทธิประกันสังคมเช่นเดียวกับสถาบันหรือองค์การเอกชน
ทั่วไป ไม่สามารถเบิกเงินค่ารักษาพยาบาลให้กับบิดามารดา หรือเบิกค่าเล่าเรียนใหบ้ตุร
ได้ ยิ่งไปกว่าน้ัน ค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนหรือค่าจ้างยังต่ำกว่าองค์การเอกชนอีก
ด ้วย สอดคล้องกับงานวิจ ัยของปองหทัย พึ ่งน ุ ่ม (2561) ที่พบว่า พนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐมีความพึงพอใจต่อผลประโยชน์และสวัสดิการใน
ระดับปานกลางและน้อยกว่าที่คาดหวังไว้ โดยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐควรมีแนวทาง
ปฏิบัติเพื่อดูแลผลประโยชน์ สวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานทั้ง 7 ด้าน คือ 1. 
ด้านความมั ่นคงและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 2. ด้านความยุติธรรม 3. ด้านสิทธิ
ประโยชน์ 4. ด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน 5. ด้านการรักษาพยาบาล 6. ด้านระบบ
สัญญาจ้าง และ 7. ด้านระบบค่าตอบแทน ด้วยเหตุนี้ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ออก
นอกระบบจึงสมควรให้ความสำคัญกับผลประโยชน์และค่าตอบแทนของพนักงาน
เพือ่ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการดำรงอยู่ในองค์การ ตามลำดับ ความผูกพันเป็นเรื่องของความรู้สึกที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การก็จะเกิดเป็นพลังในการทำงาน
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เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Channuwong (2015) 
ที่พบว่า องค์การที่เจริญรุ่งเรืองในปัจจุบัน ล้วนแต่ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างสมเกียรติ
และศักดิ์ศรี จ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นที่พอใจ ดูแลเอาใจใส่สวัสดิภาพและ
สวัสดิการของพนักงานเพื่อให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การตลอดไป เมื่อพนักงานมีความรู้สึกเช่นนี้ก็จะทำงานด้วยความทุ่มเทและ
เสียสละเพื่อองค์การ ดังนั้น ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัยอันสำคัญยิ่งที่จะ
นำไปสู่การทำงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ งานวิจัยนี้ยังพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการดำรงอยู่ในองค์การมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับ
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปวรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2556) ที ่ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานที่
ประกอบไปด้วย 1. มีค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2. มีสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะ
และปลอดภัย 3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 4. หัวหน้า
งานให้การสนับสนุนบุคลากรให้มีความเจริญเติบโตและมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น เป็น
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเนื่องจากพนักงานจะมีความพึงพอใจและรู้สึก
มีความสุขในการทำงาน 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยซ์ึ่ง
ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection=RS) การ
ฝ ึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development=TD) ผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน (Benefits and Compensation=BC) และการธำรงร ักษาพนักงาน 
(Employee Retention=ER) ม ีค ่า เป ็นบวก แสดงว ่า ต ัวแปรท ั ้ ง  4 ต ัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในอยู่ระหว่าง .127 ถึง .589 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ภายในที่มากที่สุดได้แก่สัมพันธ์ระหว่างผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Benefits and 
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Compensation=BC) กับ การธำรงรักษาพนักงาน (Employee Retention=ER) ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
มากที่สุด ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างการธำรงรักษาพนักงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ ผลงานวิจัยนี้ สอดคล้องกับข้อค้นพบของสมติ สัชฌุกร (2550) ที่กล่าวว่า การ
ธำรงรักษาบุคลากรเป็นบทบาทของผู้บริหารที่จะต้องทำ เพื่อให้บุคลากรที่มีคุณภาพได้
อยู่ทำคุณประโยชน์ให้กับองค์การตราบนานเท่านาน เพราะหากไม่มีการรักษาคนดี 
และคนเก่ง องค์การจะเจริญรุ ่งเรืองและเติบโตได้ยาก การธำรงรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพจะสามารถช่วยเพิ่มผลผลิตได้ในที่สุด และสอดคล้องกับข้อค้นพบว่าของอาชว์
ภูริชญ์ น้อมเนียน สุขมพงษ์ ชาญนุวงศ์ และบุญวดี มนตรีกุล ณ อยุธยา (2561) ที่กล่าว
ไว้ว่า องค์การในประชาคมอาเซียนควรให้ความสำคัญกับการบริหารบุคลากรให้มาก
ที ่ส ุด โดยจะต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญของพนักงานเพื่อให้พนักงานทำได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และทุ่มเทเสียสละเพื่อองค์การโดยไม่ต้องวิตกกังวลเกี่ยวกับเรื่อง
ค่าครองชีพท่ีสูงขึ้นโดยลำดับ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล 
(2553) ที่กล่าวว่า  ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่สำคัญที่สุดขององคก์าร 
ซึ่งจะช่วยนำพาองค์การไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง และบรรลุผลสำเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
เป็นปัจจัยที่สร้างความแตกต่างและความเป็นเลิศให้กับองค์การในการแข่งขันทุกยุคทุก
สมัย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การโดยรวมอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยการธำรงรักษาพนักงานมีค่าคะแนนมาตรฐาน มาก
ที่สุด รองลงมาได้แก่ ผลประโยชน์และค่าตอบแทน การฝึกอบรมและการพัฒนา การ
สรรหาและการคัดเลือกพนักงาน ตามลำดับ ผลงานวิจัยนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของวัน
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วิสา จงรักษ์ (2558) ซึ่งพบว่า พนักงานทุกคนต้องการความมั่นคงในงาน ต้องการให้
องค์การดูแลเอาใจใส่ในเรื่องผลประโยชน์ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนปัจจัยสำคัญ
ที่ทำให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากที่สุดคือการที่องค์การพยายามธำรงรักษา
พนักงานคือคนที่มีความรู้ ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ และตั้งใจทำงานให้อยู ่ใน
องค์การให้นานที่สุด ผลงานวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ   Mondy, Noe and 
Premeux (1999) ซึ่งกล่าวว่า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and 
benefits) เป็นรางวัลที่พนักงานได้รับจากการทำงานเพื่อแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติงาน 
อันประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจและผลประโยชน์อื ่น ๆ เช่น การ
ประกันชีวิต และสุขภาพ การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งผลกำไร และการให้
ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของบริษัท ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ดังกล่าวมานี้ เป็น
ปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญอย่างมากในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จึงควรนำหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์มา
ประยุกต์ใช้ในองค์การโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะต้องให้ความสำคัญเรื่องผลประโยชน์
และค่าตอบแทนเพื่อให้บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษามีชีวิตและการเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ซึ่ง
จะเป็นปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่งในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาได้ 
 2. สถาบันอุดมศึกษาควรมีระบบการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถและความเชี่ยวชาญตรงตามที่สถาบันต้องการ โดยกระบวนการคัดเลอืก
และการบรรจุแต่งตั้งพนักงานควรปราศจากระบบอุปถัมภ์ ไม่ใช้เส้นสายหรือพรรคพวก
เข้ามาเกี่ยวข้อง ท้ังนี้ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพมาปฏิบัตงิานในสถาบันอย่างแท้จรงิ 
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