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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันของบุคลากร

มหาวิทยาลัยรามคําแหง จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและ
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง กลุ่ม
ตัวอย่างได้แก่ (1) ลูกจ้างชั่วคราวรายปีท่ีมีสัญญาจ้างปีต่อปี ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
(หัวหมาก) และได้รับค่าตอบแทนจากงบรายได้ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง และ (2) ลูกจ้างชั่วคราว
รายปีท่ีมีสัญญาจ้างปี ต่อปี ปฏิบัติงาน สังกัดโครงการพิเศษ มหาวิทยาลัยรามคําแหง (หัวหมาก) และ
ได้รับค่าตอบแทนจากงบรายได้ของโครงการพิเศษ มหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวนท้ังสิ้น 238 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนาโดยใช้ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานค่าร้อยละ และสถิติอ้างอิง โดยใช้การทดสอบค่าที ในกรณีเปรียบเทียบ 2 
กลุ่ม และในกรณีเปรียบเทียบมากกว่า 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และใช้สถิติการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในการวิเคราะห์อิทธิพลของอายุ ระยะเวลาการทํางาน และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลวิจัยพบว่า (1) ระดับ
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงเมื่อเปรียบเทียบกับประเภทการจ้าง แตกต่างกัน (2) 
ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการให้ผลตอบแทน และด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  
 
คําสําคัญ 
              ความผกูพันของบุคลากร,  การจัดการทรพัยากรมนุษย์  
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ABSTRACT 
 This research aims to investigate the level of relationship among individuals at 
Ramkhamhaeng University, classified by study personal factor, study the influence of 
the personal factors and to study the factor of human resource management on the 
employee at Ramkhamhaeng University. Results of this research is based on a sample 
of two personnel groups: (1) A group of short-term university income employees on an 
annual contact, which work in the “Hua-mhak” campus, paid by the budget of 
Ramkhamhaeng University (2) A group of 238 short-term employees on an annual 
contact, working in a distinctive project of Ramkhamhaeng University, paid by the 
project income. This research applies the multi-stage technique as random sampling 
method. The methodological instrument of this research is an questionnaire, used for 
descriptive statistics (i.e. evaluation and description of mean, standard deviation, and 
percentage) and inferential statistics. In the case of comparison of two groups, the 
researcher employ t-test statistics. In the case of comparison of more than two groups, 
One-way ANOVA is implemented. The multiple regression is applied for the analysis of 
the effect from age and duration of the employment as well as for the assessment of 
the impact of human resource management on the employee commitment in 
Ramkhamhaeng University. The results are concluded as follows: (1) The level of 
employees commitment at Ramkhamhaeng University is difference, regarding to the 
employment contact. (2) The human resource management, in terms of work 
assessment, the payment strategy, and human development, has an impact on the 
employee commitment at Ramkhamhaeng University.   
 
Keywords  
              Employee Commitment  Human, Resource Management 
บทนํา 
ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงในด้านการปฏิรูประบบราชการกําลังเป็นท่ีสนใจ โดยเฉพาะเรื่องความผูกพันท่ี
มีต่อองค์การ(organization commitment) เป็นปัจจัยหลักท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์การ (พิชิต 
พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552, หน้า 155 -157) ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการ
ของบุคคล ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การท่ีบุคลากรมีความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ นั้น ย่อม
ส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทการทํางานให้กับองค์การมากย่ิงข้ึน หากบุคลากรขาดความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ
ย่อมส่งผลต่อองค์การในทางลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ เช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติ
หน้าท่ี การไม่ตรงต่อเวลาในการทํางาน การขาดงาน การโยกย้ายงาน ตลอดจนลาออกจากองค์การใน
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ท่ีสุด (Whitney & Cooper, 1989, pp.521–539) มหาวิทยาลัยรามคําแหงเป็นตลาดวิชาท่ีจัด
การศึกษาเพ่ือปวงชน พัฒนา พันธกิจ สู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและเป็นท่ียอมรับในภูมิภาคอาเซียน
เพ่ือสร้างสรรค์สังคมไทยพัฒนาอย่างย่ังยืนด้วยหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
เป็นส่วนราชการที่มีฐานะเทียบเท่ากรม มีอํานาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
พ.ศ.2541 เป็นสถานศึกษาและวิจัยแบบตลาดวิชาท่ีผู้ศึกษาสามารถศึกษาได้ด้วยตนเองโดยไม่
จําเป็นต้องเข้าชั้นเรียนท่ีมหาวิทยาลัยจัดให้หรือจะมาเข้าชั้นเรียนก็มีชั้นเรียนให้ โดยในด้านบุคลากร 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนจํานวนมาก โดยเฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุนประเภทลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีจํานวนมากถึง 1,284 คน ซ่ึงเป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีทําให้องค์การประสบปัญหาด้านความผูกพันของบุคลากร ลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัย
หลายคนทํางานในมหาวิทยาลัยไม่นานก็ลาออกจากการเป็นลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัย ซ่ึง
ปัจจุบันในแต่ละปีมีอัตราจํานวนการลาออกของลูกจ้างชั่วคราวรายปีจํานวนไม่น้อย (กองแผนงาน 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2557) เหตุผลของลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัยตัดสินใจลาออก เช่น 
ได้งานบริษัทเอกชน สอบรับราชการท่ีอ่ืนได้ประกอบธุรกิจส่วนตัว ฯลฯ และลูกจ้างชั่วคราวรายปีของ
มหาวิทยาลัย บางส่วนท่ียังคงอยู่ก็ยังคงขาดความรู้สึกผูกพันในการเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัย รวมถึง
สวัสดิการของลูกจ้างชั่วคราวรายปีของมหาวิทยาลัยเทียบกับพนักงานมหาวิทยาลัย ยังมีความไม่เท่า
เทียมกัน ปัญหาเหล่านี้ ย่อมส่งผลทําให้เกิดปัญหาในด้านความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยตามมา 
เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญในการทําให้ลูกจ้างชั่วคราวรายปีอยากอยู่กับมหาวิทยาลัยไปนาน ๆ และมี
ความจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัยมากย่ิงข้ึน พร้อมท่ีจะทุ่มเทกําลังกาย กําลังใจ ให้มหาวิทยาลัยเพ่ือให้
มหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จตามเป้าหมายสูงสุดในอนาคต   
 ดังนั้น การศึกษาในคร้ังนี้เพ่ือวิเคราะห์ถึงอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง เพ่ือนําผลการศึกษาไปปรับปรุงวิธีการการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการ
เพ่ิมระดับ  ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล  
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. เป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารของมหาวิทยาลัย ใช้สําหรับการพัฒนาระดับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 2. เป็นข้อมูลสําหรับการกําหนดแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรมีระดับความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยรามคําแหงมากข้ึน 
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 3. เป็นข้อมูลสําหรับองค์การอ่ืนๆนําไปปรับใช้ในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการเพิ่ม
ระดับความผูกพันขององค์การได้  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ (1) ลูกจ้างชั่วคราวรายปีท่ีมีสัญญาจ้างปีต่อปี ท่ีได้รับ
ค่าตอบแทนจากงบรายได้ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง และ (2) ลูกจ้างชั่วคราวรายปีท่ีมีสัญญาจ้างปีต่อ
ปี ท่ีได้รับค่าตอบแทนจากงบรายได้ของโครงการพิเศษ มหาวิทยาลัยรามคําแหงจํานวน 588 คน   กลุ่ม
ตัวอย่างการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 238 คน ใช้วิธีทําการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random 
sampling)  

กรอบแนวความคิดของโครงการวิจัย  

 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามโดยที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนตามทฤษฎี กรอบแนวคิด  
และนิยามปฏิบัติการ แบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน และประเภทของการจ้าง 

ตอนท่ี 2     เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใน  5 ด้าน คือ (1) ด้านการ

ปัจจัยส่วนบุคคล 

  อายุ    

  ระยะเวลาการทํางาน 

  วุฒิทางการศึกษา   

  ประเภทการจ้าง 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

  การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การให้ผลตอบแทน 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

   ความผูกพันของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

- ความพึงพอใจในงาน 

- ความทุ่มเทในงาน 

- ค่านิยมในงาน 

- ความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์การ 
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วางแผนทรัพยากรมนุษย์  (2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  (3) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (4) ด้านการให้ผลตอบแทน และ (5) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีลักษณะเป็นแบบ
สอบถามาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพัน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ใน 4 ด้าน คือ (1) ความพึงพอใจในงาน (2) ความทุ่มเทในงาน         

(3) ค่านิยมในงาน และ (4) ความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์การ ลักษณะเป็นแบบสอบถามาตราส่วนประมาณ
ค่า (rating scale) 5 ระดับ โดยมีการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามท่ี
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 แบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ซ่ึงมีข้ันตอน
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการหาความตรง (validity) และหาค่าความเท่ียง (reliability) 
ของแบบสอบถามการวิจัย ดังนี้ (1) สร้างแบบสอบถามในแต่ละตัวแปรตามนิยามศัพท์ปฏิบัติการ ท่ีได้
จากทฤษฎีและแนวคิด จากนั้น นําแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่าน ตรวจสอบโดยพิจารณา
ความถูกต้องด้านการใช้ภาษา ความเหมาะสมของแบบสอบถามการวิจัย เพ่ือเป็นการทดสอบความตรง
เชิงเนื้อหา (content validity) ให้ท่ีเคร่ืองมือวัดหรือแบบสอบถามมีเนื้อหาท่ีเป็นตัวแทนของเนื้อหา
สาระของสิ่งท่ีต้องการวัดอย่างเพียงพอ เป็นความตรงท่ีเคร่ืองมือหรือแบบสอบถาม มีเนื้อหาสาระ
ครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีกําหนดไว้ (พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ, 2540) (2) หาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความเท่ียง (reliability) ของ
แบบสอบถาม ซ่ึงการหาค่าความเท่ียง (reliability) ค่าสัมประสิทธ์ิของความเท่ียง (reliability 
coefficient) เกณฑ์ท่ีน่าจะยอมรับได้คือ 0.50 ข้ึนไป (สุจิตรา บุญยรัตพันธ์ุ, 2546) ท้ังนี้ คํานวณค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) 

 
ตาราง 1  ผลการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
            และความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ดังนี้  
 

ปัจจัย Cronbach’s coefficient alpha 
กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .814 
กิจกรรมการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .788 
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน .788 
กิจกรรมการให้ผลการตอบแทน .813 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .831 
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  .830 

 
 จากตาราง 1  ผลการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค ปัจจัยท้ัง 6 ด้าน พบว่า กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ค่าความเท่ียงสูงสุด (.831) รองลงมา ได้แก่ กิจกรรมการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ได้ค่าความเท่ียง (.814) กิจกรรมการให้ผลตอบแทนได้ค่าความเท่ียง (.813) กิจกรรมการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ และกจิกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ค่าความเท่ียงตํ่าสุด (.788) 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ซ่ึงเป็นการศึกษาปรากฏท่ีเกิดข้ึนดังท่ีปรากฏตามธรรมชาติท่ีเป็นจริง โดยมิได้มี
ความพยายาม   ใด ๆ ท่ีจะบังคับค่าตัวแปรหนึ่ง ๆ ให้มีผลกระทบต่อตัวแปรตาม (สุจิตรา บุณยรัตพันธ์ุ, 
2546) และมีหน่วยการวิเคราะห์ (unit of analysis) ระดับบุคคล (individual level) โดยทําการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากลูกจ้างชั่วคราวรายปี มหาวิทยาลัยรามคําแหง (หัวหมาก) ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัย เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (cross – sectional studies) คือ เป็นการ
เก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงคร้ังเดียว และทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติเพ่ือ
หาความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีศึกษาโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ โดยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ โดยดําเนินการตามสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้ (1) การเปรียบเทียบ
ข้อมูลความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง (หัวหมาก) จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ในกรณี
เปรียบเทียบ 2 กลุ่ม ได้แก่ ประเภทการจ้างใช้สถิติทดสอบ  ค่าทีในกรณีเปรียบเทียบมากกว่า 2 กลุ่ม 

ได้แก่ ระดับการศึกษาใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA)                     
(2) วิเคราะห์อิทธิพลของอายุ  ระยะเวลาในการทํางาน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อความ
ผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยเลือกเทคนิคแบบ 

ENTER  
 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
  
ตาราง 2  เปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงจําแนกตาม   
            ประเภทการจ้าง 
ประเภทการจ้าง X S.D. t Sig. 
ลูกจ้างชั่วคราวรายปี  
งบรายได้มหาวิทยาลัย 

3.967 .381 2.529 .012* 

ลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้ โครงการ
พิเศษ มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

3.816 .438   

 
 จากตาราง 2 พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีประเภทการจ้างต่างกันมีความ
ผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีแตกต่างกัน 
 
ตาราง 3 การเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงจําแนกตามวุฒิ 
           การศึกษา 
วุฒิการศึกษา df SS MS F P 

ระหว่างกลุ่ม 83 25.902 .312 .914 .666 
ภายในกลุ่ม 116 39.598 .341   

รวม 199 65.500    
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 จากตาราง 3  พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความ
ผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงไม่แตกต่างกัน  
 
ตาราง 4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณของอายุ  ระยะเวลาการทํางาน และการ 
            จัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 5 ด้าน ท่ีมีต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 

ตัวแปรอิสระ ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอย (β) 

t Sig. 

อายุ(X1) .081    .965             .336 
ระยะเวลาการทํางาน
(X2) 

-.058            -.676            .500 

ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ (X3) 

- 0.11            -.131            .896 

ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก (X4) 

.109             1.151            .251 

ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ( X5) 

.208             2.270            .024* 

ด้านการให้ผลตอบแทน 
(X6) 

.176             2.333            .021* 

ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ( X7) 

.218             3.001            .003* 

  8.725           .000 
R = .563  R 2  = .317 ,SEE = .354 , F = 12.713 , Sig = .000 

*=P<0.05 
 
 ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 4  พบว่า ตัวแปร ท้ัง 7 ตัวแปรนี้ มีตัวแปรอิสระ 3 ตัว  ท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ได้แก่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการให้ผลตอบแทน ซ่ึงด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการให้ผลตอบแทน ส่วน อายุ ระยะเวลาการทํางาน ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง
โดยท่ีตัวแปรอิสระสามารถอธิบายการผันแปรของความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงได้
ร้อยละ31.7 ซ่ึงสามารถสรุปเป็นสมการพยากรณ์ได้ดังนี้   Y = .081X1 - .058 X2 - 0.11X3 + .109X 4 
+ .208X 5* + .176X 6* +  .218X7* 
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 อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีประเภท
การจ้างต่างกันมีความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีแตกต่างกัน แต่สําหรับบุคลากรท่ีมี
วุฒิการศึกษาต่างกันมีความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้ หากดูจาก
ค่าเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง จะพบว่าลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้
มหาวิทยาลัยรามคําแหงจะมีระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงอยู่ในระดับท่ี
มากกว่าลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้โครงการพิเศษมหาวิทยาลัยรามคําแหง ซ่ึงผู้วิจัยความคิดเห็นว่า 
ประเภทการจ้างของบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ลูกจ้างชั่วคราวราย
ปี งบรายได้มหาวิทยาลัยรามคําแหง และลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้โครงการพิเศษมหาวิทยาลัย
รามคําแหง ลูกจ้างท้ัง 2 ประเภท นั้นจะได้รับรางวัล เงินค่าตอบแทน พร้อมท้ังสวัสดิการผลประโยชน์ 
ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีจะได้รับแตกต่างกัน  รวมถึงท้ังเร่ืองของความมั่นคงในการทํางานท่ีเกี่ยวข้องกับ
การต่อสัญญาจ้างปีต่อปี ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ (Steers, 1977, อ้างถึงใน กมลวรรณ ม่ังนุ้ย, 
2553) ว่า ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น อายุ เพศ ระดับรายได้ 
การศึกษา ความต้องการประสบความสําเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและสอดคล้องกับผลการวิจัยของกัลยารัตน์ เวรุเมธา (2548) ได้ศึกษาเร่ืองความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารเอเชีย ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ตําแหน่งงานที่
แตกต่างกันทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
 2. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของอายุ ระยะเวลาการทํางาน และปัจจัยด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของฉัตรปารี อยู่เย็น (2012) จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรีท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประเภทบุคลากร สายงาน และตําแหน่งในสายงาน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของกมลชนก ดล
จิตร์ (2554) ทําการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท สยามคาสท์ ไอออน เวิร์คส์ 
จํากัด จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท สยามคาสท์ 
ไออ้อน เวิร์คส์ จํากัด ได้แก่ อายุของพนักงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและรายได้ 
ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ความพึงพอใจ ต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ความพึง
พอใจในความม่ันคงในการทํางานท่ีแตกต่างกันทําให้มีผลต่อความผูกพันของบริษัทต่างกัน แต่ในส่วน
ระดับการศึกษาตําแหน่งงานที่แตกต่างกันไม่ทําให้ระดับความผูกพันแตกต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็น
ว่า อายุและระยะเวลาการทํางานที่ต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รามคําแหงในคร้ังนี้ เหตุผลของการวิจัยท่ีไม่สอดคล้องกัน เพราะไม่ว่าบุคลากรจะมีอายุมากหรือน้อย 
และระยะเวลาการทํางานมากหรือน้อย ก็มีผลทําให้ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง
ยังคงเหมือนเดิม และผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมการจัดทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการให้ผลตอบแทน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยท่ีด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการ
ให้ผลตอบแทนตามลําดับ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวข้องกับภาระ
งาน เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร โดยท่ีเนื้อหาของการฝึกอบรมแต่ละโครงการมีความ
เหมาะสมกับเนื้องาน และสามารถปรับใช้กับงานได้จริงพร้อมท้ังได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างาน/
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับเป้าหมายชีวิตในการทํางานเป็นการท่ีทําให้บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติม
ในเร่ืองใดเพ่ือท่ีจะสามารถก้าวไปสู่ความก้าวหน้าทางอาชีพของตนเองจะมีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  
 
ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

1. ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยควรให้ความสําคัญกับลักษณะประเภทการจ้างของลูกจ้าง
มหาวิทยาลัย ท้ังนี้ ควรให้ความสําคัญกับลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้โครงการพิเศษมหาวิทยาลัย
รามคําแหงท่ีมีระดับความผูกพันน้อยกว่าลูกจ้างชั่วคราวรายปี งบรายได้มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

2. ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยควรให้ความสําคัญกิจกรรมการจัดทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการให้ผลตอบแทน เพ่ือท่ีจะสร้าง
ความผูกพันบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงให้มีระดับเพ่ิมมากข้ึน 

 
ข้อเสนอแนะการนําผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์และสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาคร้ังนี้เป็นการวัดอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงซ่ึงเป็นการวัดในหน่วยการวิเคราะห์ระดับบุคคล ดังนั้น การศึกษา
เพ่ิมเติมในอนาคตควรจะวัดในหน่วยการวิเคราะห์ระดับองค์การ   
 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รามคําแหง เช่น พฤติกรรมของผู้นํา วัฒนธรรมขององค์การเป็นต้น 
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