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อทิธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน 

ทีม่ต่ีอความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวสิาหกจิ 
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บทคดัย่อ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดบัความผูกพนัองค์การ และ 2) ศึกษาอิทธิพลของการ

จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีต่อความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานอยู่ในองค์การรัฐวิสาหกิจ จ านวน 273 คน  
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการศึกษา พบวา่ 1) ระดบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ อยูใ่นระดบัสูง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 (= 4.04, S.D. = 0.48) และ 2) อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ พบว่า ปัจจัยดา้นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัองค์การ 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพนัองค์การได้ร้อยละ 75.00  
(R2 = 0.75, F = 411.80)  
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Abstract 
The objectives of this study are: 1) to study the level of organizational commitment, and 2) to study the 

influence of human resource management and environmental conditions on the organizational commitment of 
personnel in the public enterprise sector organization. The study sample consisted of 273 personnel working in 
the public sector organization. Data was collected using questionnaires, and statistical analysis included frequency, 
percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient, and multiple regression analysis. 

The study revealed the following findings: 1) The level of organizational commitment among personnel 
in the public enterprise sector organization was high, with a mean score of 4.04. ( = 4.04, S.D. = 0.48) and  
2) The influence of human resource management and environmental conditions on the organizational commitment of 
personnel in the public enterprise sector organization. The study found that the human resource management 
factor and environmental factor together contributed significantly significant at a significance level of 0.01. to the 
prediction of organizational commitment at 75.0% 0 (R2 = 0.75, F = 411.80)  
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ความส าคัญและปัญหาการวิจยั 

บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการด าเนินงานต่าง ๆ ขององคก์ารยุคปัจจุบนั 
หรือเรียกไดว้า่เป็น “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนใหภ้าระงานต่าง ๆ ขององคก์ารด าเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดว้ยการออกแบบระบบการท างานขององคก์ารอย่างเหมาะสม
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้(Mathis & Jackson, 2008) ถือไดว้่าทรัพยากรมนุษยน้ี์เป็นปัจจยัส าคญั
ในการบริหารจดัการองค์การไปสู่ความส าเร็จไดเ้ป็นอย่างดี (ศกัดิพนัธ์ ตนัวิมลรัตน์, 2557, 846) ดงันั้น
องค์การจ าเป็นตอ้งดูแลและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพ่ือสร้างขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ 
โดยพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถในงานท่ีปฏิบติัอย่างเต็มท่ีและถูกตอ้ง เน่ืองจากสินคา้และ
บริการท่ีดีนั้นจะตอ้งมาจากความรู้ท่ีลึกซ้ึงและเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั หากบุคลากรขาดความรู้และ
ทกัษะในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัจะส่งผลถึงความไม่สมบูรณ์ในผลงาน และส่งผลกระทบในภาพรวมขององคก์าร 
ดงันั้นคุณภาพของบุคลากรจึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารเพ่ือสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั (นฤมล กิมภากรณ์ และคณะ, 2551, 37)  

ในทุกวนัน้ีองค์การส่วนใหญ่มกัพูดถึงเร่ืองว่าจะท าอย่างไรให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพนั
องคก์ารและรู้สึกถึงความผูกพนักบัการปฏิบติังานของตนเองมากกว่าน้ี ดว้ยความตอ้งการขององคก์ารใน
ลกัษณะเช่นน้ี องค์การจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องสร้างให้บุคลากรมีความผูกพนัองค์การ เพ่ือส่งผลให้
บุคลากรทุ่มเทและปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ (Ulrich, 1997) เน่ืองจากมีขอ้พิสูจน์และผลการวิจยั
จากบริษทัท่ีปรึกษาหลายแห่งท่ีระบุไวอ้ย่างชดัเจนว่าถา้บุคลากรในองคก์ารเกิดความรู้สึกผกูพนัองคก์ารก็
จะส่งผลต่อผลงานท่ีดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง ปัญหาเก่ียวกบัการลาออกของบุคลากร ความเสียหายจากการ
ปฏิบติังาน และค่าใชจ่้ายในการสรรหาคดัเลือกและอบรมบุคลากรก็จะมีอตัราท่ีลดลง รวมทั้งยงัท าให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (Ahmad, 2018; กาญจนา พนัธ์ศรีทุม และ จารุวรรณ สกุลคู, 2560;  
ชลิตพนัธ์ บุญมีสุวรรณ, 2563) เกิดพฤติกรรมนวตักรรม (Marques, Galende, Cruz, & Ferreira, 2014) และ
ท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน (ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง, 2560) ดงันั้นจึงมีการศึกษาเก่ียวกบัความ
ผูกพนัองค์การอย่างกวา้งขวางและพบว่ามีตวัแปรดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์็เป็นอีกหน่ึงตวัแปรท่ี
สามารถก่อให้เกิดความผูกพนัองค์การได้ และจากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่าตัวแปรด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยส่์งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์การ (บุษกร ค าโฮม และ ธวมินทร์ เครือโสม, 
2565) และมีการศึกษาจ านวนมากยืนยนัว่าการท าความเขา้ใจระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ี
ส าคญัและส่งผลลพัธ์ต่อการด าเนินงานขององคก์าร (วิสิทธ์ิ มะณี และ บุญอนนัต ์พินยัทรัพย,์ 2564) และ
นอกจากน้ียงัมีตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีสามารถส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพนั
องคก์ารได ้โดยองคก์ารจ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศแวดลอ้มซ่ึงมีผลโดยรวมต่อความรู้สึกท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน (วนิดา พลเดช, 2560) เกิดความผูกพันข้ึนภายในองค์การ (ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ,  
2563, 198)  
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บริบทขององค์การรัฐวิสาหกิจซ่ึงเป็นองค์การท่ีรัฐบาลเป็นเจ้าของหรือถือหุ้นอยู่มากกว่า 
ร้อยละ 50 (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2562) ซ่ึงงานรัฐวิสาหกิจถือเป็นงานท่ีมีความ
มัน่คง มีค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน และมีสวสัดิการท่ีดี (วนิดา พลเดช, 2560, 235) แต่อย่างไรก็ตาม
จากผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของรัฐวิสาหกิจไทยกลบัพบการปฏิบติังานไม่สอดคลอ้งและไม่ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงของสังคม การให้บริการไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการไดเ้ท่าท่ีควร ดงันั้นจาก
สถานการณ์ท่ีกล่าวมาในข้างต้นเก่ียวกับการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจไทยและจากการทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การในรัฐวิสาหกิจไทยนั้นยงัพบว่ามีการศึกษาจ านวนไม่มากนัก  
โดยท่ีผ่านมามักเป็นการศึกษาในองค์การธุรกิจเอกชนซ่ึงเป็นธุรกิจกระแสหลักเป็นหลกั ทั้ งท่ีงาน
รัฐวิสาหกิจเป็นงานท่ีมีความส าคญัและมกัเป็นกิจการเก่ียวกบัสาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐาน และให้บริการ
สาธารณะท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของประชาชน (ส านกังานเลขาธิการผูแ้ทนราษฎร, 2563) โดยการศึกษา
คร้ังน้ีถือเป็นการเติมเตม็พ้ืนท่ีของแนวคิดดงักล่าว จึงท าใหผู้วิ้จยัมุ่งศึกษาอิทธิพลของการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ 
เพ่ือน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีมาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัภายในองคก์าร และน าขอ้มูลท่ีได้
ไปพฒันาและวางแผนในการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพในการปฏิบติังานให้
คงอยู่ ใหบุ้คลากรเกิดความผูกพนัองคก์ารเพ่ิมสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง สามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตั้งไว ้และสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ารอยา่งย ัง่ยืนตลอดไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจยั 

 1. เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

 การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (Human Resource Management : HRM)  
 ผูวิ้จยัศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยประยุกตใ์ชแ้นวคิด
ของ Susan, Schuler, and Werner (2017) ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย การสรรหา 
การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน และการจ่ายค่าตอบแทน 
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 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน (Working Environment : WE) 
 วิจยัคร้ังน้ีศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยประยุกตใ์ชแ้นวคิด
ของ McKim (2003) ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงประกอบด้วย สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม และสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ  

ความผูกพนัองค์การ (Organizations Commitment : OC)  
วิจยัคร้ังน้ีศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์าร โดยแนวคิดความผูกพนัองคก์ารท่ีใช้

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวคิดของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน   

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิ้จยัสามารถสรุปเป็นสมมติฐานการวิจยัและกรอบแนวคิด ไดด้งัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัองคก์าร 
สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัองคก์าร 
สมมติฐานท่ี 3 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานสามารถร่วมกนั

ท านายความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจได ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ระเบียบวิธีวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานอยู่ในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ จากรายงาน

การสรุปจ านวนบุคลากรรัฐวิสาหกิจของส านกัแรงงานสมัพนัธ์ จ านวนทั้งส้ิน 225,669 คน จากรัฐวิสาหกิจ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1. การสรรหา 
2. การคดัเลือก  
3. การฝึกอบรมและพฒันา 
4. การบริหารผลการปฏิบติังาน 
5. การจ่ายค่าตอบแทน 

สภาพแวดล้อมขององค์การ 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
3. สภาพแวดลอ้มทางจิตใจ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
2. ความผกูพนัดา้นคงอยู ่ 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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59 องค์การ (ส านักแรงงานสัมพนัธ์, 2564) ดงันั้น ผูวิ้จัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ตามตารางของ 
Yamane (1967) โดยมีขนาดตวัอย่างสูงสุดไม่นอ้ยกว่า 400 คน ณ ค่าความคลาดเคล่ือน 5% ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง ผูวิ้จยัเลือกกลุ่มตวัอย่าง โดยมีขั้นตอนการการเลือกกลุ่มตวัอย่าง
ดงัน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 ใชวิ้ธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จากรายช่ือ
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย จ านวน 59 องค์การ (ส านักแรงงานสัมพนัธ์, 2564) ด้วยวิธีการจับฉลาก
คดัเลือกเพ่ือเลือกองคก์ารท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงองคก์ารท่ีไดคื้อ การยางแห่งประเทศไทย  

ขั้นตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยเลือกแบบบังเอิญ (Accidental Selection) โดยใช้ความ
สะดวก (Convenience Sampling) ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถามท่ีไดจ้ดัเตรียมไว้
กบักลุ่มเป้าหมายจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็นตวัอย่างท่ีมีลกัษณะตรงกบัท่ีตอ้งการศึกษา และเก็บเฉพาะผูท่ี้ 
เต็มใจให้ข้อมูลเท่านั้น ผูวิ้จัยด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตัวอย่างในช่วงเดือน เมษายน  
พ.ศ. 2566 ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจ านวน 273 คน คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 68 ซ่ึงมากกว่า 
ร้อยละ 20 ถือเป็นท่ียอมรับส าหรับการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Aaker et al., 
2001) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยสร้างจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูล
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ ผูว้ิจัยดัดแปลงและปรับปรุงจากแนวคิดของ Susan, Schuler, and Werner (2017)  
มาพฒันาเป็นแบบสอบถาม จ านวน 18 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัดดัแปลงและปรับปรุงจากแนวคิดของ McKim (2003) มาพฒันาเป็นแบบสอบถาม 
จ านวน 11 ขอ้ และส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การ โดยพฒันามาจากแนวคิดของ 
Allen and Meyer (1990) มาพฒันาเป็นแบบสอบถาม จ านวน 12 ขอ้  

การตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึน โดยตรวจความเหมาะสมของการใช้
ภาษาและตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน พบว่า 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Congruency: IOC) มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามมีค่า
อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.5 ข้ึนไป (ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 2551) จึงอยู่ในระดบัยอมรับได้ 
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ และทดสอบเคร่ืองมือ ดว้ยการ 
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หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบ 
(Try Out) กบับุคลากรผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารรัฐวิสาหกิจท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จ านวน 30 คน 
เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดว้ยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายในจากค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แอลฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค่้าความเช่ือมัน่ขอ้ค าถามเก่ียวกบั
ความพึงพอใจต่อระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของ
องคก์าร และความผูกพนัองคก์าร เท่ากบั 0.84, 0.77 และ 0.87 ตามล าดบั และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แอลฟ่าของครอนบาร์ค ทั้งฉบบัมีค่า 0.93  ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.70 (Nunnally, 1978) แสดงว่าตวัแปรชุดน้ี 
มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพ่ือการศึกษาคร้ังน้ีได ้

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัท าการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง โดยท าการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลการวิจยัในช่วงเดือน เมษายน พ.ศ. 2566 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั กลุ่มตวัอย่างสามารถ
ปฏิเสธการให้ขอ้มูลหรือยุติการเข้าร่วมการวิจยัได้ตลอดเวลา และนอกจากน้ีการวิจัยน้ียงัได้ผ่านการ
รับรองจริยธรรมการวิจัยในคน จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
รหัสโครงการเลขท่ี COA. No. SPUIRB-2023-007 อีกดว้ย ทั้งน้ีแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มีจ านวน 
จ านวน 273 ฉบบั คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 68 ซ่ึงมากกว่า ร้อยละ 20 ถือเป็นท่ียอมรับส าหรับการ
วิเคราะห์สหสมัพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Aaker et al., 2001)  

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) วิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอย่าง 

ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ และวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพ่ือใชใ้นการอธิบายและแปลความหมายของขอ้มูล รวมถึงวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
และวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรด้วยการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือตอบค าถามการวิจยั 
 

สรุปผลการวิจยั 
 ผลการศึกษาระดบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวสิาหกจิ 

ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ จากการศึกษา พบว่า 
ระดบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรในรัฐวิสาหกิจ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 โดย
ภาพรวม อบัดบั 1 คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 (= 4.10, S.D. = 0.55)
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อนัดบั 2 คือ ความผกูพนัดา้นคงอยู ่อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 (= 4.08, S.D. = 0.56) และอนัดบั 
3 คือ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 (= 3.96, S.D. = 0.52) 

ผลการศึกษาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีต่อ
ความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวสิาหกจิ 

จากการศึกษา พบว่า 1) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ โดยรวม
ของกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ซ่ึงพบว่า การจ่ายค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือ การบริหารผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 การคดัเลือก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 การฝึกอบรมและพฒันา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และการสรรหา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และ
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
กบัความผูกพนัองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ท่ี 0.72*** และ 2) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของ
องค์การรัฐวิสาหกิจ โดยรวมของกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 เม่ือแยก
วิเคราะห์รายดา้น พบว่า บุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 รองลงมาคือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มทางสังคม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และดา้นสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และ
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนั
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) ท่ี 0.67***  
ตารางท่ี 1  การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
    (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา 

ตวัแปร HRM WE OC VIF 

ค่าเฉลีย่ (Mean) 
ค่าความเบี่ยงเบนมาตราฐาน (SD) 

3.91 
0.38 

4.12 
0.39 

4.04 
0.48 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) 1.00 0.54*** 0.72*** 2.30 
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (WE)  1.00 0.67*** 2.30 
ความผกูพนัต่อองคก์าร (OC)   1.00  

หมายเหตุ: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01   
 จากตารางท่ี 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภายในตวัแปรอิสระ
มีความสัมพนัธ์เชิงบวก โดยปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
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ปฏิบติังาน มีค่าเท่ากบั 0.54***  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร มีค่าเท่ากบั 0.72***, 0.67*** อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรท่ีใชใ้นศึกษา
คร้ังน้ี มีค่านอ้ยกว่า 0.80 แสดงว่าตวัแปรทั้งหมด ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง (Cooper, Schindler, and Sun, 
2006) นอกจากน้ีผูวิ้จยัไดพิ้จารณาร่วมกบัค่า VIF ของตวัแปรอิสระอยูร่ะหว่าง 1.540 – 2.255 ซ่ึงมีค่านอ้ย
กว่า 5 ดงันั้น ตวัแปรอิสระจึงไม่มีความสมัพนัธ์กนั (Hair et al., 2010) โดยตวัแปรต่าง ๆ ของการวิจยัคร้ัง
น้ี สามารถน ามาวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ไดด้งัตารางท่ี 2 ในล าดบัถดัไป 
ตารางท่ี 2  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
     ความผกูพนัองคก์าร 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig 

 B Std. Error Beta   
ค่าคงท่ี (Constant) -0.55 0.16  -3.41 0.00*** 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 0.61 0.05 0.49 10.65 0.00*** 

สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 

0.54 0.05 0.44 9.54 0.00*** 

R = 0.86, R2 = 0.75, Adjusted R2 =0.75, SEE = 0.24, F = 411.80***  

หมายเหตุ : *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01  
 จากตารางท่ี 2 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือหาตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ ผลการศึกษาพบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.86  
(R = 0.86) โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัองคก์ารไดร้้อยละ 75.0 (R2 = 0.75) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3 และเม่ือน าตวัแปรทั้ง 2 ตวัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความผกูพนัองคก์ารมาเขียนเป็นสมการ จะไดส้มการถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี   
 OC = -0.55 + 0.61(HRM) + .54(WE)   

และไดส้มการถดถอยพหุรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  
 zOC = 0.49(HRM) + 0.44(WE) 
 จากสมการพยากรณ์ความผูกพนัองค์การ พบว่า ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสุด คือการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์(HRM) รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (WE) ตามล าดบั  
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อภิปรายผลการวิจยั 

 ผลการศึกษาระดบัความผูกพันองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ จากการศึกษา พบว่า 
ระดบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรในรัฐวิสาหกิจ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากร
มีความรู้สึกดีต่อองคก์าร (บุษกร ค าโฮม และ ธวมินทร์ เครือโสม, 2565, 132) มีความขยนัขนัแข็งในการ
ปฏิบติังาน มีความทุ่มเทในงาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับงาน (ศุภลกัษณ์ พรมศร, 2558, 85) มี
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์จะปฏิบติังานใหมี้ความสอดคลอ้งกบัองคก์ารและตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การต่อไป (เรือนขวญั อยู่สบาย และ กญัชพร ศรมณี, 2561, 123; บุษกร ค าโฮม และ ธวมินทร์ 
เครือโสม, 2565) โดยพร้อมท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติังานและอยู่กบัองคก์ารในระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ กนกพร กระจ่างแสง และ วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์  (2560, 126) ท่ีศึกษาพบว่า ความผูกพนั
องค์การก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวทางด้านจิตใจ โดยกล่าวว่าเม่ือองค์การมีการแสดงความห่วงใยต่อ
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ของบุคลากรย่อมส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์าร
และส่งผลให้บุคลากรทุกคนมีผลการปฏิบติังานท่ีดี นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Buchanun 
(1994) ท่ีกล่าวไวว้่า ความผูกพนัองคก์ารเป็นเร่ืองของการระบุตนเองใหเ้ขา้กบัองคก์ารดว้ยความเต็มใจท่ี
จะปฏิบติังานและยอมรับในค่านิยม เง่ือนไข แนวปฏิบติั และวตัถุประสงคข์ององคก์ารเปรียบเสมือนเป็น
ของตนเอง รวมถึงการเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความจงรักภกัดีท่ีมีต่อความรู้สึกรักและผกูพนัองคก์าร 

ผลการศึกษาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีต่อ
ความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การรัฐวสิาหกจิ จากการศึกษา พบวา่ 

1. การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร
รัฐวิสาหกิจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เหตุผลท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในองค์การรัฐวิสาหกิจ
ไดรั้บการดูแลท่ีดีจากองค์การ จนท าให้เกิดความรู้สึกมัน่คงและปลอดภัยในการด ารงชีพ มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรเดช  เพลิดพร้ิง และ นิลุบล  ศิวบวรวฒันา 
(2564, 447) ท่ีศึกษาพบว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัความผูกพนัองค์การ 
และนอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Scheible, A. C. F., & Bastos, A. V. B. (2013) ท่ีกล่าววา่ การ
รับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผูกพนัทางอารมณ์ของบุคลากร และจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยย์งัพบการศึกษาของ กนกอร รัตนพนัธ์ุ (2560, 89) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบั ปัจจัยดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษยว์่ามีผลต่อความผูกพนัองค์การ โดยกล่าวว่าปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากรไม่ว่าจะเป็น การจ่ายเงินเดือน สวสัดิการ ค่ารักษา 
พยาบาล ค่าเช่าบา้น บ าเหน็จบ านาญ ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนัองค์การ  
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รักและตอบแทนองคก์ารโดยการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ตลอดจนพฒันาและรักษาคุณภาพการ
ท างานของตนเองเพ่ือเป้าหมายท่ีองค์การตั้ งไว ้และนอกจากน้ียงัมีงานวิจัยของ สมจัย นามวงษา, 
นภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ และ เนตร์พณัณา ยาวิราช (2563, 140) ท่ีไดก้ล่าวถึง กิจกรรมในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นส่ิงช่วยส่งเสริมบุคลากรในองค์การให้มีความพร้อมในการปฏิบติังานทั้งในดา้น
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติท่ีเ อ้ือต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพัฒนาให้บุคลากร
เจริญกา้วหนา้ตามเส้นทางอาชีพของตนเองในระยะยาว รวมไปถึงการพฒันาองคก์ารเพ่ือสร้างการปรับตวั
ขององคก์ารใหส้ามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีมาจากทั้งภายในและภายนอกองคก์ารอีกดว้ย   

2. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากร 
ในองค์การรัฐวิสาหกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงจากผลการศึกษาอาจเป็นเพราะสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีเอ้ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข โดยมีบรรยากาศ 
ในการปฏิบติังานท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม มีการจดัการหรือมีส่ิงอ านวยความสะดวก
ท่ีเพียงพอกบัความตอ้งการของบุคลากร (McKim, 2003; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนนัต ์พินยัทรัพย,์ 
2560, 21) รวมไปถึงให้การสนับสนุนด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ให้ความช่วยเหลือและส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ตลอดจนให้ความสนใจ และดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากรเป็นอย่างดี 
(กนกพร กระจ่างแสง และ วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2560, 126) ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานอยู่กบัองค์การ (สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนนัต์ พินยัทรัพย,์ 
2560, 21) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภลกัษณ์ พรมศร (2558, 83 - 84) ท่ีกล่าวว่า สภาพแวดลอ้มเป็น
ส่ิงท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานขององค์การ โดยการจดัการสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ตลอดจนการมี
ปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งบุคลากรในองคก์าร ทั้งจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปอย่างราบร่ืน เน่ืองจากการท่ีบุคลากรมีสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั มีความเช่ือใจซ่ึงกนัและ
กนั จะช่วยเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นไปอย่างทัว่ถึง เกิดความเท่าเทียม
แก่องคก์ารและลดความเส่ียงในการเกิดปัญหาสุขภาพ รวมไปถึงความเครียดจากการปฏิบติังาน นอกจากน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นฤมล จิตรเอ้ือ (2561, 59-60) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างความ
ผกูพนัองคก์าร ท่ีกล่าวว่าความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานหรือสภาพแวดลอ้มทางสังคมนั้นถือเป็นส่ิงหน่ึง
ท่ีช่วยเสริมสร้างความผูกพนัองคก์าร โดยเป็นส่ิงหน่ึงท่ีช่วยสร้างความสัมพนัธ์ใหเ้กิดข้ึนในการปฏิบติังาน
ก่อใหเ้กิดทศันคติการปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยการแลกเปล่ียนเรียนรู้และปรับตวัเขา้หากนั มีการจดักิจกรรม
ร่วมกนัอย่างสม ่าเสมอเพ่ือละลายพฤติกรรม ลดช่องว่างระหว่างกนั และเสริมสร้างสัมพนัธภาพและความ
เขา้ใจ อนัน าไปสู่บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานร่วมกนั ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน เกิดความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา มีความจงรักภกัดี ให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างเต็มความรู้ความสามารถ  
ท าให้การปฏิบติังานในความรับผิดชอบออกมาดี สร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ท่ีมารับบริการ ตลอดจน
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รักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ส่งผลท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์มีความเจริญกา้วหนา้
อยา่งย ัง่ยืน และเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 1. ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรในองค์การ
รัฐวิสาหกิจ มากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ทั้ง 5 ดา้น คือ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน และการจ่าย
ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การทุกดา้น แต่เป็นท่ีน่าสังเกตว่า งานวิจยัคร้ังน้ีพบว่า 
ด้านการสรรหา มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับต ่าสุด ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในเร่ืองของการสรรหา
บุคคลากรเพ่ิมเติม เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ะช่วยเสริมสร้างระดบัความสัมพนัธ์ของการสรรหากบัความผูกพนั
องคก์าร ไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน  

2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่าปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานถือเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัองค์การรองลงมาจาก
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงองค์การสามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 
ในองคก์ารได ้โดยผูบ้ริหารควรมีนโยบายท่ีชดัเจนและสามารถน ามาปฏิบัติไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมในเร่ือง
ของการจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่น การแข่งขนักีฬาระหว่างหน่วยงาน ส่งเสริมให้มีสันทนาการดา้นต่าง ๆ 
เพ่ือใหบุ้คลการไดมี้โอกาสปฏิสมัพนัธ์กนัมากยิ่งข้ึน อนัจะส่งผลใหเ้กิดความรัก ความสามคัคี ความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนการให้ความส าคญักบับุคลากรทุกระดบัอย่างเสมอภาคกนั ทั้งน้ี เพ่ือสร้างความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าว เป็นส่วนส าคญัในอนัท่ีจะผลกัดัน 
ให้บุคลการอุทิศแรงกาย แรงใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดในการด าเนินงานขององคก์ารไดต่้อไป 

3. ขอ้เสนอแนะด้านความผูกพนัองค์การ จากผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ตามล าดบั โดยความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานถือเป็นความผูกพนัในระดบัต ่าท่ีสุด ซ่ึงหน่วยงานควรส่งเสริม
สร้างจิตส านึก และความภาคภูมิใจให้กับบุคลากรท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แสดงให้เห็นว่า
ความส าเร็จขององคก์ารคือความส าเร็จของบุคลากรเช่นกนั  

ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาท่ีได้จากการวิจัยในคร้ังน้ีไปใช้เป็นข้อมูลเบ้ืองต้นในการ
ออกแบบการด าเนินงาน การออกแบบกลยุทธ์ นโยบายในการปฏิบติังานเพ่ือการเสริมสร้างความผูกพนั
องค์การให้แก่บุคลากรในองค์การ โดยการสนับสนุนทั้ งทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ
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สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย
ท่ีองคก์ารตอ้งการ  
 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

1. ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการน าเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ารมาสร้างเป็นกรอบ
แนวคิด โดยมุ่งเนน้การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ซ่ึงสามารถอธิบายถึงปัจจยัดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไดว้่าเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์าร และตวัแปรทั้ง 2 สามารถพยากรณ์ร่วมกนัได ้ซ่ึงงานวิจยัท่ีผา่นมาไม่ค่อย
ไดมี้การน าตัวแปรตน้ทั้ง 2 ตวัดงักล่าว มาพยากรณ์ร่วมกัน ดงันั้น จึงควรมีการศึกษาต่อยอดเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 2 ตวัน้ี โดยอาจศึกษาเชิงลึกถึงขอ้มูลรายดา้นเพ่ือให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีลึกซ้ึง
ยิ่งข้ึน  

2. การศึกษาคร้ังน้ียงัพบปัญหาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
องคก์ารวา่ยงัมีขอ้ค าถามบา้งขอ้ท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพ หรือยงัมีความคลาดเคล่ือนในการวดัซ่ึงอาจเกิดจาก
บริบททางวฒันธรรม การแปลหรือการปรับปรุงขอ้ค าถาม ฉะนั้นจึงควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันา
เคร่ืองมือวดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

3. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรเพ่ิมตวัแปรเก่ียวกบัภาวะผูน้ า เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ 
เชิงสาเหตุของความผูกพนัองค์การเน่ืองจากจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา ผูวิ้จยัพบการศึกษา
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความผูกพนัองค์การ 
โดยพบวา่ปัจจยัดา้นผูน้ าถือเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัเช่ือมโยงกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ได ้เพราะฉะนั้นจึงควรมี
การศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ าในฐานะตวัแปรก ากบัเพ่ือใหท้ราบถึงอิทธิพลของตวัแปรดงักล่าวต่อไป  
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