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บทคัดย=อ 

การวิจ ัยครั ้งนี ้ม ีว ัตถุประสงคNเพื ่อ 1) ศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร  

2) เสนอแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZางความผูกพันต]อองคNกร ตัวอย]างในการวิจัย คือ บุคลากรของ 

สำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จำนวน 117 คน และบุคลากรที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร  

จำนวน 18 คน เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบบันทึก การวิเคราะหNขZอมูลใชZการหาค]าเฉลี่ย ค]าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหNเนื้อหา ผลการวิจัย พบว]า 1) ความสำคัญต]อประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพัน

ต]อองคNกร โดยภาพรวมประเด็นที ่สำคัญมากที ่ส ุด คือ บุคลากรมีความภาคภูม ิใจที ่ได ZทำงานในองคNกรนี ้ และ 

ผลการดำเนินการที่โดดเด]นมากที่สุด คือ บุคลากรเขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองอย]างชัดเจน ผลวิเคราะหN

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินการ พบว]า ค]า gap score สูงสุด คือ สภาพการทำงานที ่ก ]อใหZเกิด 

ความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน 2)  แนวทางในการสรZางความผูกพันของบุคลากร ไดZแก] การจัดประชุม

แลกเปลี่ยนเรียนรูZในการถ]ายทอดงานจากพี่สู]นZอง การดูแลความกZาวหนZาในสายอาชีพ และการสรZางความสุขในที่ทำงาน 

องคNกรควรส]งเสริมใหZบุคลากรไดZมีโอกาสเรียนรูZเรื ่องต]าง ๆ เพื่อเพิ่มทักษะใหม] ๆ โดยผ]านทางออนไลนN องคNกรควร 

มีการมอบรางวัลและยกย]องชมเชยบุคลากรที่มีผลงานดีเด]น และองคNกรควรเพิ่มช]องทางการสื่อสารในองคNกรใหZหลากหลาย
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Abstract 

This research aimed to 1) study the efficacy of the organizational engagement building Process, and 

2) suggest guidelines for improving, developing, and building staff engagement of the office. The sample of 

the study were 117 staff of the Office of Registration, Records and Evaluation, Sukhothai Thammathirat Open 

University, and 18 staff members who were responsible for human resource development. The instruments 

of the study were questionnaires and brainstorming forms.  The data were analyzed using mean, standard 

deviation, and content analysis.  The results were concluded as follows:  1) In terms of the importance of 

the efficacy of the organizational engagement building process, overall, the most important issue was that 

the staff were proud to work for the organization.  The most notable operational result was that the staff 

clearly understood their own roles and responsibilities.  The results from the comparison between the 

importance and operational results showed that the highest Gap Score was the working condition which 

created a work- life balance.  2) In terms of guidelines for building staff engagement, it was suggested that 

the organization hold an idea sharing meeting between senior and junior staff, career growth be taken care 

of, and happiness in the workplace be promoted.  The organization should also encourage staff to have an 

opportunity to learn and develop new skills through online channels and award and express appreciation 

to staff who demonstrated outstanding performance. In addition, the organization should increase and vary 

its internal communication channels. 
 

Keywords: efficacy of process, organizational engagement 

 

บทนำ 

องคNกรในป�จจุบันไม]ว]าจะเป�นองคNกรในภาครัฐหรือเอกชน ต]างก็หันมาใหZความสำคัญต]อการบริหารทรัพยากรมนุษยN 

เพื่อเนZนการบริหารและจัดการบุคลากรขององคNกรใหZมีความเหมาะสมต]อองคNกร รวมทั้งการพยายามเพิ่มคุณค]าทุนมนุษยNอย]าง

ต]อเนื่อง การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งค]าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนN  จึงมีส]วนสำคัญอย]างยิ่งต]อความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยN องคNกรแต]ละแห]งจะมีลักษณะเฉพาะของ

ตนเองไม]ว]าจะเป�นวิสัยทัศนN พันธกิจ เป+าหมาย วัฒนธรรมองคNกร รวมถึงระเบียบและกฎเกณฑNต]าง ๆ การบริหารองคNกร

จะตZองตระหนักถึงการใชZทรัพยากรขององคNกรอยู]เสมอ ดังนั้นองคNกรจึงมีหนZาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยN เพื่อใหZ

ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคNและเป+าหมายขององคNกร รวมถึงความผูกพันต]อองคNกร  

การสรZางความผูกพันต]อองคNกรเป�นเรื่องที่ไดZรับความสนใจเป�นอย]างมากทั้งจากผูZบริหารและฝ�ายบุคคลมืออาชีพของ

องคNการจำนวนมาก เนื่องจากผลการศึกษาและงานวิจัยจำนวนมากยืนยันตรงกันว]า องคNการที่มีระดับความผูกพันของ

พนักงานสูงลZวนมีอัตราการลาออกและการขาดงานตํ่า ในขณะเดียวกันก็จะมีผลประกอบการและผลกำไรที่สูงขึ้นอย]างต]อเนื่อง 

ซึ่งการสรZางความผูกพันต]อองคNกรมีวิธีการที่แตกต]างกัน เช]น การสรZางตามประเภทของบุคลากร โดยการสรZางความผูกพันของ

กลุ]มพนักงานใหม]จะเนZนที่กระบวนบริหารการทรัพยากรมนุษยN ส]วนกลุ]มพนักงานที่ทำงานป�จจุบัน จะเนZนการสรZางบุคลากร

ใหZมีคุณภาพและมีความผูกพัน สำหรับหัวหนZางานจะเนZนในเรื่องความเขZาใจพนักงาน ความเอาใจใส]พนักงาน และการใหZ 

การสนับสนุนพนักงาน (เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล, 2560) หรือการสรZางความผูกพันต]อองคNกรดZานสิ่งแวดลZอมของงานที่ทำใหZ

เกิดความไม]พึงพอใจในงานและลักษณะของงานที่ทำใหZเกิดความพึงพอใจในงาน ตามทฤษฎีสองป�จจัยของ Herzberg 

(Herzberg’s Two-factor Theory) ซ ึ ่งเป �นทฤษฎีที่ เน Zนแยกความแตกต]างระหว]างสองป�จจัย คือป�จจัยที ่ก ]อใหZเกิด 
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ความพึงพอใจ (satisfying factors) เช]น เงินเดือน สภาพการทำงาน ความสัมพันธNกับผูZอื่น การควบคุมบังคับบัญชา นโยบาย

การบริหารงาน และป�จจัยที่เป�นแรงจูงใจ (Motivation Factors) ในการทำงานของคน ไดZแก] ความสำเร็จของงาน การไดZรับ

การยกย]องชมเชย ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การมีโอกาสกZาวหนZา และการไดZรับการพัฒนา ซึ่งสองป�จจัยนี้จะก]อใหZเกิด

ความผูกพันต]อองคNกร 

ดังนั้น การสรZางความผูกพันต]อองคNกรจึงเป�นสิ่งที่ผู ZบริหารตZองการใหZเกิดขึ้นในองคNกรเพราะความผูกพันของ

พนักงานที่มีต]อองคNกรนั้นเป�นป�จจัยหลักที่จะนำไปสู]ความสำเร็จขององคNกรและเป�นพื้นฐานที่สรZางแรงจูงใจในการทำงานใหZกับ

พนักงานไม]ว]าจะเป�นการทำงานในหนZาที่บริหารหรือปฏิบัติการ ครอบคลุมถึงองคNกรทุกประเภท (พิชิต พิทักษNเทพสมบัติ, 

2552) 

สำนักทะเบียนและวัดผลเป�นหน]วยงานหลักในการสนับสนุนการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช 

โดยมีภารกิจสำคัญหลายดZาน เช]น การรับสมัครนักศึกษา การจัดการงานทะเบียนนักศึกษา การวัดผลการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี การจัดสอบใหZแก]นักศึกษา เป�นตZน  ซึ่งภารกิจดZานงานทะเบียนนักศึกษาและการวัดผลการศึกษาจะเกี่ยวพันกับ 

ทุกกิจกรรมทางดZานวิชาการของมหาวิทยาลัย รวมถึงเกี่ยวขZองกับนักศึกษา บุคคลภายนอก และหน]วยราชการอื่น ๆ ทำใหZ

บุคลากรของสำนักทะเบียนและวัดผลจะตZองปฏิบัติงานโดยยึดกฎ ระเบียบ และขZอบังคับที่เกี่ยวขZองในการปฏิบัติงานอย]าง

เคร]งครัด ตZองอาศัยบุคลากรที่มีความรูZ ความชำนาญ และมีความเขZาใจในรายละเอียดต]าง ๆ ไดZเป�นอย]างดี การที่บุคลากร 

จะมีความรู Z ความชำนาญในการปฏิบัติงานตZองใชZเวลาสั ่งสมประสบการณNหลายป� สำนักทะเบียนและวัดผลเริ ่มก]อตั้ง 

เมื่อป� พ.ศ. 2522 บุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผลส]วนใหญ]จะเริ่มตZนปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุที่สำนักทะเบียนและ

วัดผล เนื่องจากมีความผูกพันกับสำนักทะเบียนและวัดผล  แต]ในช]วงระยะเวลา 5 ป�ที่ผ]านมา บุคลากรกลุ]มนี้ ไดZทยอย

เกษียณอายุไปเป�นจำนวนมาก ป�จจุบันส]วนใหญ]บุคลากรในสำนักทะเบียนและวัดผล เป�นบุคลากรที่ทำงานที่สำนักทะเบียน

และวัดผลมาแลZวไม]เกิน 10 ป�  

ความผูกพันต]อองคNกรมีความสัมพันธNกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยN (ปณิธาน จิยะจันทนN, 2559) องคNกรจึงควรมี

การวางแผนพัฒนาบุคลากรควบคู]ไปกับการสรZางความผูกพันต]อองคNกร และควรดำเนินการตั้งแต]เนิ่น ๆ เนื่องจากการพัฒนา

บุคลากรตZองใชZเวลาหล]อหลอมใหZบุคลากรมีความรักและความผูกพันต]อองคNกรที่จะนำไปสู]การไดZมาซึ่งบุคลากรที่มีคุณค]า 

ต]อองคNกรต]อไป ซึ่งสอดคลZองกับการศึกษาของ Wellins et al. (2005) ที่พบว]า พนักงานที่มีความผูกพันต]อองคNการใน

ระดับสูงมีแนวโนZมในการปฏิบัติงานกับองคNการนานกว]าและเต็มใจทำงานอย]างเต็มความรูZความสามารถมากกว]าพนักงานที่มี

ความผูกพันต]อองคNการในระดับต่ำ เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันกับองคNการเป�นคนที่มีความพยายามจะสรZางผลงานที่ดี

อย]างต]อเนื่องใหZกับองคNการ   

ตลอดเวลาที่ผ]านมาสำนักทะเบียนและวัดผลไดZดำเนินการในการสรZางความผูกพันต]อองคNกรไวZหลายป�จจัย เช]น  

ดZานความกZาวหนZาในหนZาที่การงาน โดยการทำ Career Path ใหZบุคลากรแต]ละประเภท เพื่อใหZบุคลากรทราบว]า เมื่อทำงาน

สำเร็จแลZวจะมีโอกาสเติบโตอย]างไรบZาง หรือการเตรียมความพรZอมในการสืบทอด/การทดแทนตำแหน]งที่เกษียณ/ลาออก 

ดZานสภาพแวดลZอมในการทำงาน โดยการปรับปรุงหZองทำงานเพื่อใหZเอื้อต]อการทำงาน  ดZานการพัฒนาความรูZความสามารถ

ของบุคลากร โดยการจัดอบรมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อการเปลี่ยนแปลงโลกป�จจุบัน เช]น การอบรมโปรแกรมคอมพิวเตอรN

ที่ใชZในการทำงาน การอบรมการจัดการเรียนการสอน/การวัดและประเมินผลผ]านออนไลนN ดZานการสรZางภาพลักษณNองคNการ 

เพื่อใหZบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในองคNการ  

ผลการดำเนินงานเกี ่ยวกับความผูกพันต]อองคNกรที่ผ ]านมา สำนักทะเบียนและวัดผลไม]เคยมีการศึกษาถึง

ประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกรว]า ผลที่ไดZจากการสรZางความผูกพันต]อองคNกรเป�นไปตามที่คาดหวัง

ไวZหรือไม] และมีประเด็นใดบZางที่สามารถนำมาปรับเป�นแนวทางการสรZางความผูกพันต]อองคNกรใหZเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น ผูZวิจัย 

จึงสนใจที่จะศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันกับองคNกร โดยสะทZอนจากความคิดเห็นของบุคลากร
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ประเภทต]าง ๆ ขององคNกร ซึ่งจะครอบคลุมประเด็นต]าง ๆ ที่ส]งผลต]อความผูกพันระหว]างองคNกรและพนักงาน อาทิเช]น 

วัฒนธรรมและค]านิยมขององคNกร สภาพแวดลZอมในการทำงาน ความพรZอมของทรัพยากรต]าง ๆ การมีส]วนร]วมของพนักงาน 

การสื่อสารระหว]างพนักงานระดับต]าง ๆ ความกZาวหนZาและความทZาทายในอาชีพ การพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล การสรZางความสมดุลระหว]างการทำงานและชีวิต โดยเป�นการศึกษาทั้งระดับความสำคัญ (important) และ

ผลการดำเนินการ (performance) และนำผลที่ไดZมาเปรียบเทียบเพื่อเป�นหลักเทียบความสำเร็จของการสรZางความผูกพันต]อ

องคNกรต]อไป 

ผลจากการศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันของบุคลากร สำนักทะเบียนและวัดผล จะทำใหZไดZ

ขZอมูลที่จะนำไปสู]แนวทางการพัฒนาบุคลากรและองคNกรใหZสอดคลZองกับสภาพจริงที่เกิดขึ้น และสนองความตZองการของ

องคNกร นอกจากนั้นยังเป�นขZอมูลที่เป�นประโยชนNในการเสริมสรZางใหZบุคลากรมีความผูกพันต]อองคNกรมากยิ่งขึ้น ซึ่งส]งผลต]อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบคุลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาใหZมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

 

วัตถุประสงค> 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกรของบุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

2. เพื่อเสนอแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZางความผูกพันต]อองคNกรของบุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

วิธีการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป�นการวิจัยเชิงสำรวจเพื่อศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร มีระเบียบ

วิธีวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรที่ใช6ในการวิจัย 

     1.1 ประชากรและกลุ ]มตัวอย]างที ่ใช Zในการวิจ ัยเชิงปริมาณ คือ บุคลากรของสำนักทะเบียนและวัดผล

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ประกอบดZวย ขZาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจZางประจำ จำนวน 134 คน แต]เก็บ

ขZอมูลไดZ จำนวน 117 คน คิดเป�นรZอยละ 87.31  

    1.2 ประชากรและกลุ]มตัวอย]างที่ใชZในการระดมความคิด คือ บุคลากรที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรของ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จำนวน 60 คน กลุ]มตัวอย]างไดZจากการสุ]มอย]างง]ายโดยการจับสลาก จำนวน 18 คน  

2. เครื่องมือที่ใช6ในการศึกษา  

                2.1 เครื่องมือที่ใชZในการศึกษาสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถามประสิทธิภาพของกระบวนการสรZาง

ความผูกพันกับองคNกร ที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของสถาบันเพิ่มผลผลิตแห]งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห]งชาติ, 2557) 

ประกอบดZวยคำถามหลัก 2 ประเด็น ไดZแก] ความสำคัญและผลการดำเนินการ จำนวน 56 ขZอ ดังนี้  

   1) “ความสำคัญ” โดยใหZผู Zตอบพิจารณาว]า แต]ละประเด็นมีความสำคัญต]อความสำเร็จในการสรZาง 

ความผูกพันกับองคNกร มากนZอยเพียงใด โดยมีช]องประเมิน 6 ช]อง ดังนี ้

 

 

  2) “การดำเนินการ” โดยใหZผูZตอบพิจารณาว]า องคNกรมีการดำเนินการในแต]ละประเด็นไดZดีเด]นมากนZอย

เพียงใด โดยพิจารณาจากขZอมูลและประสบการณNของผูZตอบ โดยมีช]องประเมิน 6 ช]อง ดังนี ้

คะแนน “1” หมายถึง  สำคัญนZอยที่สุด              คะแนน “6” หมายถึง สำคัญมากที่สุด 
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เครื ่องมือวิจัยมีการหาค]าความเที ่ยงโดยใชZสูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบราค ไดZค]าความเที ่ยง 

ดZานความสำคัญเท]ากับ 0.95 ดZานการดำเนินงาน เท]ากับ 0.99 และความเที่ยงทั้งฉบับ เท]ากับ 0.98 

     2.2 เครื่องมือที่ใชZในการระดมความคิด คือ แบบบันทึกการประชุมระดมความคิดโดยมีประเด็นในการระดม

ความคิดเกี่ยวกับ 1) กระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร 2) ผลการสรZางความผูกพันต]อองคNกร และ 3) แนวทางใน 

การพัฒนาและสรZางความผูกพันของบุคลากร 

3. การเก็บรวบรวมข6อมูล 

   3.1 การเก็บรวบรวมขZอมูลเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขZอมูลโดยการแจกแบบสอบถามตามจำนวนประชากรที่

กำหนดไวZดZวยตนเอง จำนวน 134 คน แต]เก็บรวบรวมขZอมูลไดZ จำนวน  117 คน คิดเป�นรZอยละ 87.31  

   3.2 การเก็บรวบรวมขZอมูลเชิงคุณภาพ โดยการจัดประชุมระดมความคิดกับบุคลากรที่รับผิดชอบในการพัฒนา

บุคลากร จำนวน 18 คน เมื ่อว ันศุกร Nท ี ่ 9 เมษายน 2564 ณ หZองประชุม 1607 อาคารบริหารส]วนต]อเติม ชั ้น 6

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เวลา 09.00 - 12.00 น.  

4. การวิเคราะห>ข6อมูล 

       4.1 วิเคราะหNสถิติพื้นฐาน ไดZแก] ค]าเฉลี่ย และค]าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑNการแปลผลค]าเฉลี่ย ดังนี้ 5.50 – 

6.00 สำคัญ/โดดเด]นมากที่สุด 4.50 – 5.49 สำคัญ/โดดเด]นมาก 3.50 – 4.49 สำคัญ/โดดเด]นค]อนขZางมาก 2.50 – 3.49 

สำคัญ/โดดเด]นค]อนขZางนZอย 1.50 – 2.49 สำคัญ/โดดเด]นนZอย 1.00 – 1.49 สำคัญ/โดดเด]นนZอยที่สุด  

      4.2 วิเคราะหNค]า gap score โดยใชZสูตรที่ปรับจาก GAP Model (Parasuraman et al., 1985)  

          gap score = ค]าเฉลี่ยผลการดำเนินงาน – ค]าเฉลี่ยความสำคัญ 

          4.3 วิเคราะหNเนื้อหา จากผลการประชุมระดมความคิด 

 

ผลการวิจัย 

1. ประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร 

    ผลการศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร ประกอบดZวยการศึกษาความสำคัญของ

ประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร  ผลการดำเนินการของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพัน

ต]อองคNกร และการเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินการของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร 

ดังรายละเอียดต]อไปนี้ 

1.1 ความสำคัญของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร 

          ความสำคัญของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกรโดยภาพรวมของบุคลากร 

ทุกกลุ]ม พบว]า ประเด็นที่มีความสำคัญมาก 5 อันดับ คือ ความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี้  (M = 5.25, SD = 0.98) 

รองลงมา คือ ความเขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองอย]างชัดเจน (M = 5.04, SD = 1.02) องคNกรมีภาพลักษณN

ที่ดี (M = 4.99, SD = 0.90) การมีมุมมองเชิงบวกในการทำงาน (M = 4.97, SD = 0.96) และความเขZาใจดีว]าการทำงานของ

ตนเองมีผลต]อความสำเร็จขององคNกร (M  = 4.97, SD = 0.99)  (ตาราง 1) 

 

 

 

 

คะแนน “1” หมายถึง  โดดเด]นนZอยที่สุด              คะแนน “6” หมายถึง โดดเด]นมากที่สุด 
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ตาราง 1   

ความสำคัญของประสิทธิภาพในกระบวนการสร=างความผูกพันตAอองคBกรในภาพรวม 

อันดับที ่ ประเด็น M    SD   แปลผล 

1 ท]านมีความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี ้ 5.25 0.98 สำคัญมาก 

2 ท]านเขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองอย]างชัดเจน 5.04 1.02 สำคัญมาก 

3 องคNกรมีภาพลักษณNที่ด ี 4.99 0.90 สำคัญมาก 

4 ท]านมีมุมมองเชิงบวกในการทำงาน 4.97 0.96 สำคัญมาก 

5 ท]านเขZาใจดีว]าการทำงานของตนเองมีผลต]อความสำเร็จขององคNกร 4.97 0.99 สำคัญมาก 

         

1.2 ผลการดำเนินการของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร 

           ผลการดำเนินการของประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร โดยภาพรวมของ

บุคลากรทุกกลุ]ม พบว]า ประเด็นที่มีผลการดำเนินการโดดเด]นมาก 5 อันดับ ไดZแก] เขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของ

ตนเองอย]างชัดเจน ( M = 4.86, SD = 1.10) รองลงมา คือ มีความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี้ (M = 4.85, SD = 1.10) 

มีมุมมองเชิงบวกในการทำงาน (M = 4.65, SD = 0.95) เขZาใจดีว]าการทำงานของตนเองมีผลต]อความสำเร็จขององคNกร  

(M = 4.62, SD = 1.17)   และเป+าหมายการปฏิบัติงานที ่ไดZรับมอบหมายมีความเป�นไปไดZในทางปฏิบัติ (M = 4.62,  

SD = 1.05) (ตาราง 2) 

ตาราง 2   

ผลการดำเนินการของประสิทธิภาพในกระบวนการสร=างความผูกพันตAอองคBกรในภาพรวม  

อันดับที ่ ประเด็น M   SD   แปลผล 

1 ท]านเขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองอย]างชัดเจน 4.86 1.10 โดดเด]นมาก 

2 ท]านมีความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี ้ 4.85 1.10 โดดเด]นมาก 

3 ท]านมีมุมมองเชิงบวกในการทำงาน 4.65 0.95 โดดเด]นมาก 

4 ท]านเขZาใจดีว]า การทำงานของตนเองมีผลต]อความสำเร็จของ

องคNกร 

4.62 1.17 โดดเด]นมาก 

5 เป+าหมายการปฏิบัติงานที่ไดZรับมอบหมายมีความเป�นไปไดZในทาง

ปฏิบัต ิ

4.62 1.05 โดดเด]นมาก 

      

1.3 การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินการ 

                        ผลวิเคราะหNการเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินการ เป�นการคำนวณจากค]า gap score 

สูงสุดเรียงตามลำดับ ค]า gap score เป�นขZอมูลสำคัญที ่จะนำไปสู ]การหาแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZาง 

ความผูกพันของบุคลากรต]อไป ผลการวิจัยแยกตามประเภทบุคลากร พบว]า กลุ]มขZาราชการ ค]า gap score  สูงสุด คือ  

ความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกร มีค]าเท]ากับ 0.93 รองลงมา คือ องคNกรนำผลการสำรวจความผูกพัน/ความพึงพอใจของ

บุคลากร มาปรับปรุงระบบการทำงานในองคNกร มีค]าเท]ากับ 0.70 กลุ]มพนักงานมหาวิทยาลัย ค]า gap score  สูงสุด คือ 

องคNกรมีการสื ่อสารแบบสองทางที ่ม ีประสิทธิผลทั ่วทั ้งองคNกร มีค]าเท]ากับ 0.79 รองลงมาคือ องคNกรตอบสนองต]อ

ขZอเสนอแนะ/ขZอคิดเห็นของบุคลากรอย]างเหมาะสม มีค]าเท]ากับ 0.67 กลุ ]มลูกจZางประจำ ค]า gap score  สูงสุด คือ  

สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิดความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน มีค]าเท]ากับ 0.60 รองลงมา คือ องคNกรมี

ภาพลักษณNที่ดี มีค]าเท]ากับ 0.52 และภาพรวมบุคลากรทุกกลุ]ม ค]า gap score  สูงสุด คือ สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิด 
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ความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน มีค]าเท]ากับ 0.50 รองลงมาคือ องคNกรนำผลการสำรวจความผูกพัน/ 

ความพึงพอใจของบุคลากร มาปรับปรุงระบบการทำงานในองคNกร มีค]าเท]ากับ 0.49 (ตาราง 3–6)  

ตาราง 3   

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงานของกลุAมข=าราชการ  

อันดับ

ที่ 

ประเด็น ความสำคัญ 

(I) 

ผลการดำเนินการ 

(P) 

gap score 

(I) - (P) 

1 ท]านมีความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี ้ 5.41 4.48 0.93 

2 องคNกรนำผลการสำรวจความผูกพัน/ความพึงพอใจของ

บุคลากรมาปรับปรุงระบบการทำงานในองคNกร 

4.00 3.30 0.70 

3 องคNกรมีภาพลักษณNที่ด ี 5.04 4.44 0.59 

4 บุคลากรไดZรับการปฏิบัติอย]างเท]าเทียม 4.11 3.52 0.59 

5 องคNกรกระตุZน/ส]งเสริมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อการ

เปลี่ยนแปลงขององคNกร 

4.30 3.74 0.56 

 

ตาราง 4   

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงานของกลุAมพนักงานมหาวิทยาลัย 

อันดับ

ที่ 

ประเด็น ความสำคัญ 

(I) 

ผลการดำเนินการ 

(P) 

gap score 

(I) - (P) 

1 องคNกรมีการสื่อสารแบบสองทางที่มีประสิทธิผลทั่วทั้ง

องคNกร 

4.93 4.14 0.79 

2 องคNกรตอบสนองต]อขZอเสนอแนะ/ขZอคิดเห็นของบุคลากร

อย]างเหมาะสม 

4.81 4.14 0.67 

3 องคNกรมีการใหZรางวัล และการยกย]องชมเชยบุคลากรที่มี

ผลการปฏิบัติงานที่ดี 

4.74 4.12 0.62 

4 องคNกรมีเวที/ช]องทางที่หลากหลาย เพื่อใหZบุคลากรไดZ

แลกเปลี่ยนเรียนรูZ 

4.88 4.26 0.62 

5 องคNกรมีช]องทางที่หลากหลายในการรับฟ�งความคิดเห็น

ของบุคลากร 

4.74 4.12 0.62 

 

ตาราง 5  

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงานของกลุAมลูกจ=างประจำ 

อันดับ

ที่ 

ประเด็น ความสำคัญ 

(I) 

ผลการดำเนินการ 

(P) 

Gap Score 

(I) - (P) 

1 สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิดความสมดุลระหว]าง 

การดำเนินชีวิตและการทำงาน 

4.25 3.65 0.60 

2 องคNกรมีภาพลักษณNที่ด ี 4.81 4.29 0.52 
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ตาราง 5 (ต=อ) 

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงานของกลุAมลูกจ=างประจำ 
อันดับ

ที่ 

ประเด็น ความสำคัญ 

(I) 

ผลการดำเนินการ 

(P) 

Gap Score 

(I) - (P) 

3 องคNกรกระตุZน/ส]งเสริมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อ 

การเปลี่ยนแปลงขององคNกร 

4.19 3.77 0.42 

4 บรรยากาศในการทำงานที่เอื้อใหZท]านสามารถบรรลุ

เป+าหมายและปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน 

4.08 3.69 0.40 

5 องคNกรไดZรับการยอมรับว]าเป�นแบบอย]างที่ดีในเรื่อง 

ธรรมาภิบาล 

4.48 4.13 0.35 

 

ตาราง 6 

การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงานของภาพรวมบุคลากรทุกกลุAม 

อันดับ

ที่ 

ประเด็น ความสำคัญ 

(I) 

ผลการดำเนินการ 

(P) 

gap score 

 (I) - (P) 

1 สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิดความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิต

และการทำงาน 

4.38 3.88 0.50 

2 องคNกรนำผลการสำรวจความผูกพัน/ความพึงพอใจของ

บุคลากร มาปรับปรุงระบบการทำงานในองคNกร 

4.28 3.79 0.49 

3 องคNกรกระตุZน/ส]งเสริมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อ 

การเปลี่ยนแปลงขององคNกร 

4.44 3.96 0.48 

4 บุคลากรไดZรับการปฏิบัติอย]างเท]าเทียม 4.24 3.79 0.45 

5 องคNกรมีภาพลักษณNที่ด ี 4.99 4.56 0.43 

 

2. แนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZางความผูกพันของบุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล 

    ผลจากการศึกษาประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร และผลจากการระดมความคิด นำมา

สังเคราะหNเพื่อเป�นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZางความผูกพันของบุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล ดังต]อไปนี ้

  2.1 องคNกรควรมีการจัดประชุมแลกเปลี ่ยนเรียนรู Zในการถ]ายทอดงานจากพี ่สู ]นZอง จัดทำชารNจผัง 

การปฏิบัติงาน มีการดูแลความกZาวหนZาในสายอาชีพ และมีการสรZางความสุขในที่ทำงาน เช]น ส]งเสริมใหZบุคลากรจับ 

กลุ]มเล็ก ๆ เพื่อร]วมกันทำกิจกรรม HAPPY WORKPLACE ดังตัวอย]างคำพูด 

 

                “ตั้งคณะทำงานและให=น=อง ๆ เข=ามามีสAวนรAวมในคณะทำงาน ให=พี ่ๆ เปRนที่ปรึกษา” 

                “กิจกรรม happy hour เราจะทำกิจกรรมท=ายห=องเล็ก ๆ น=อย ๆ เชAน ออกกำลังกาย 

                    เลAนเกม ก็มีความสุข สนุกดี” 
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2.2 องคNกรควรส]งเสริมใหZบุคลากรไดZมีโอกาสเรียนรูZเรื่องต]าง ๆ เพื่อเพิ่มทักษะใหม] ๆ หรือเติมองคNความรูZ

ใหม] ๆ โดยผ]านทาง Digital Training Platform ซึ่งจะเป�นเครื่องมือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งการสรZางรูปแบบของ

แหล]งเรียนรูZภายในหน]วยงาน และแหล]งเรียนรูZในโลกออนไลนNที่เกี่ยวขZองกับการปฏิบัติงาน ดังตัวอย]างคำพูด 

 

       “สำนักวิชาการได=ดำเนินการด=านนี้อยูA โดยการผลิตสื่อออนไลนB ให=ความรู=กับบุคลากรในเรื่อง 

  การรAางหนังสือราชการ การเปRนเลขานุการที่ประชุมที่ดี หลักในการเขียนรายงานการประชุม” 

       “ควรหาชAองทางการเรียนออนไลนBให=บุคลากรได=ไปเรียนรู=เพิ่มเติม” 

 

2.3 องคNกรควรมีการสนับสนุนรางวัลใหZกับผูZที่ผ]านการฝ�กอบรมออนไลนN เช]น มีการสนับสนุนเงินรางวัล 

หรือเมื่อผ]านการอบรม 2 หลักสูตรขึ้นไป ไดZรับการพิจารณาค]าตอบแทนเป�นกรณีพิเศษ หรือมีการมอบรางวัลและยกย]อง

ชมเชยบุคลากรที่มีผลงานดีเด]นในช]วงการสัมมนาประจำป�ขององคNกร ดังตัวอย]างคำพูด 

 

 

                “ควรมีการสนับสนุนรางวัลให=กับผู=ที่ผAานการฝbกอบรมออนไลนB เพื่อเปRนแรงจูงใจ” 

                “ควรให=รางวัลสำหรับบุคลากรที่มีผลงานดีเดAน เพื่อจูงใจให=มีการพัฒนางานใหมA ๆ” 

 

  2.4 องคNกรควรเพิ่มช]องทางการสื่อสารในองคNกรใหZหลากหลายมากขึ้นและควรนำเทคโนโลยีสารสนเทศ

เขZามาช]วย เช]น เพิ่มช]องทางการสื่อสารระหว]างผูZบริหาร-บุคลากร หรือบุคลากรแต]ละศูนยN/ฝ�าย ผ]านช]องทาง Line, Chat 

Tool, Google Chat โดยมีการใหZขZอมูลยZอนกลับหรือรับฟ�งและแกZป�ญหาไดZทันท]วงที หรือเพิ่มช]องทางที่หลากหลายใหZ

บุคลากรมีโอกาสไดZแลกเปลี่ยนเรียนรูZกัน ดังตัวอย]างคำพูด 

 

                “ควรเพิ่มชAองทางการสื่อสารในสำนักทะเบียนและวัดผลให=มากขึ้น โดยเฉพาะการสื่อสารระหวAาง 

                    ผู=บริหาร-บุคลากร หรือบุคลากรแตAละศูนยB/ฝhาย” 

                “ควรเพิ่มชAองทางที่หลากหลายให=บุคลากรได=มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู=รAวมกันระหวAางสำนัก 

                    ทะเบียนและวัดผลกับหนAวยงานที่เกี่ยวข=อง” 

        

อภิปรายผล 

ผลการวิจัยครั้งนี้ ผูZวิจัยนำประเด็นสำคัญมาอภิปรายผล ดังต]อไปนี้ 

1. ความสำคัญต]อประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร พบว]า ประเด็นที่มีความสำคัญมาก คือ 

บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดZทำงานในองคNกรนี้ รองลงมา คือ องคNกรมีภาพลักษณNที่ดี จากผลการวิจัยครั้งนี้จะนำไปสู] 

ความผูกพันต]อองคNกรของบุคลากร ซึ่งสอดคลZองกับแนวคิดของ สวนียN แกZวมณี (2549) ไดZกล]าวถึงป�จจัยที่ผลักดันใหZเกิด 

ความผูกพันต]อองคNการของพนักงาน คือ การเป�นส]วนหนึ่งขององคNกรที่ประสบความสำเร็จ หากพนักงานไดZทำงานในองคNกรที่

มีผลประกอบการดีเด]น หรือเป�นที่ยอมรับว]าเป�นผูZนำทางการตลาด มีวิสัยทัศนN และเป+าหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิง 

กลยุทธNเพื่อนำมาปฏิบัติอย]างเหมาะสม จะมีส]วนผลักดันใหZพนักงานเกิดความรูZสึกผูกพันต]อองคNกรมากขึ้น และสอดคลZองกับ

แนวคิดของ Steers (1991) ที่กล]าวว]า ความผูกพันต]อองคNการเป�นลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธNและ

เกี่ยวขZองกับองคNการ ซึ่งมีคุณลักษณะ 3 ประการ  คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับเป+าหมายและค]านิยมขององคNการ ความเต็มใจ

ที่จะใชZความพยายามอย]างเต็มกำลังสามารถเพื่อประโยชนNขององคNการ และความตZองการที่จะคงอยู]เป�นสมาชิกภาพของ
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องคNการต]อไป นอกจากนั้นยังสอดคลZองกับทฤษฎีความตZองการที่แสวงหาของ McClelland อZางถึงใน รังสรรคN ประเสริฐศรี 

(2548) ที่ไดZระบุถึงความตZองการความผูกพันว]า เป�นความตZองการการยอมรับจากบุคคลอื่น ความตZองการเป�นส]วนหนึ่งของ

กลุ]ม และความตZองการสัมพันธภาพที่ดีต]อบุคคลอื่น  และสอดคลZองกับผลงานวิจัยของ สุพาภรณN รัตนะราช (2562) ไดZ

ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธNระหว]างความสุขในการทำงานกับความผูกพันองคNกรของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลส]วนกลาง พบว]า บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลส]วนกลาง มีความผูกพันต]อ

องคNกรในระดับมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลส]วนกลาง มีความผูกพันต]อองคNกรในระดับ

มากในทุกดZาน  เรียงลำดับ คือ ดZานความเต็มใจที่จะทุ]มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคNกร รองลงมาคือ ดZาน 

ความเชื่อและยอมรับในเป+าหมายและค]านิยมขององคNกร และดZานความปรารถนาอย]างแรงกลZาที่จะคงความเป�นสมาชิกของ

องคNกร ตามลำดับ  

 2. ผลการดำเนินการต]อประสิทธิภาพในกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร พบว]า ประเด็นที ่ม ีผล 

การดำเนินงานโดดเด]น คือ บุคลากรเขZาใจถึงบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองอย]างชัดเจน รองลงมา คือ บุคลากรมี

มุมมองเชิงบวกในการทำงาน ทั้งนี้อาจเป�นเพราะว]า บุคลากรส]วนใหญ]มีความพึงพอใจกับสำนักทะเบียนและวัดผลที่ไดZ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรูZ ความสามารถ ไดZรับมอบหมายงานที่เหมาะสม ไดZทำงานที่มีความทZาทายและมีประสบการณN

มากขึ ้น การรู Zสึกว]าตนมีความสำคัญต]อองคNกร การจัดระบบการจัดการความรู Zที ่ดีและมีประสิทธิภาพ การใชZเกณฑN 

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ชัดเจน และยุติธรรม ซึ่งสอดคลZองกับผลงานวิจัยของ อรฉัตร วรรณวิจิตร (2561) 

ไดZศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความผูกพันต]อองคNกรของพนักงานมหาวิทยาลัยแม]ฟ+าหลวง พบว]า ป�จจัยดZานประสบการณNใน 

การทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแม]ฟ+าหลวง ดZานความรูZสึกว]าตนเองมีบทบาทและความสำคัญต]อองคNกร อยู]ในระดับมาก 

โดยประเด็นที่มีค]าเฉลี่ยสูงสุด คือ จะทุ]มเทใหZกับงานอย]างเต็มที่ เมื่อไดZรับมอบหมายใหZทำงาน รองลงมา คือ งานที่ไดZรับ

มอบหมายเป�นงานที่มีความสำคัญต]อผลสำเร็จขององคNกร  

 3. การเปรียบเทียบความสำคัญกับผลการดำเนินงาน เมื่อพิจารณาผลการวิจัยแยกตามประเภทบุคลากร พบว]า  

ค]า gap score ของกลุ]มขZาราชการและกลุ]มลูกจZางประจำส]วนใหญ]มีความสอดคลZองกัน และทั้งสองกลุ]มมีค]า gap score ที่

สอดคลZองกับภาพรวมบุคลากรทุกกลุ]ม ส]วนกลุ]มพนักงานมหาวิทยาลัยมี ค]า gap score ที่แตกต]างจากกลุ]มอื่น ๆ ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากกลุ]มพนักงานมหาวิทยาลัยส]วนใหญ]อยู]ในกลุ]มเจนเนอเรชั่นเอ็กซN (Generation X) และกลุ]มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) ในขณะที่กลุ]มขZาราชการอยู]ในกลุ]ม Baby Boomers และกลุ]มลูกจZางประจำอยู]ในกลุ]ม Baby Boomers 

และกลุ ]มเจนเนอเรชั ่นเอ็กซN (Generation X)  จึงทำใหZความคิดเห็นของบุคลากรแต]ละประเภทมีความแตกต]างกันไป 

ตามรุ]นอายุ 

 4. แนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสรZางความผูกพันของบุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล จากผลการศึกษา

ประสิทธิภาพของกระบวนการสรZางความผูกพันต]อองคNกร และจากการระดมความคิดกับบุคลากรที่เกี่ยวขZอง สามารถนำมา

อภิปรายไดZดังนี้  

     4.1 สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิดความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว]า

บุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีความเห็นว]า สภาพการทำงานยังไม]ก]อใหZเกิดความสมดุล

ระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน ทั้งนี้อาจจะเนื่องจากภาระหนZาที่ของสำนักทะเบียนและวัดผลที่รับผิดชอบงานมาก 

ลักษณะงานตZองเกี่ยวขZองกับหน]วยงาน/บุคคลที่หลากหลาย จึงทำใหZเกิดความไม]สมดุลในการทำงาน แต]อย]างไรก็ตาม  

สภาพการทำงานที่ก]อใหZเกิดความสมดุลระหว]างการดำเนินชีวิตและการทำงาน เป�นป�จจัยที่ส]งผลต]อความผูกพันต]อองคNกร 

ตามที ่ สวนียN แกZวมณี (2549) ไดZกล]าวถึงป�จจัยที ่ผลักดันใหZเกิดความผูกพันต]อองคNการของพนักงาน คือ การมีชีวิต 

ความเป�นอยู]ที่สมดุล (living a balanced life) องคNการที่สามารถสรZางวัฒนธรรมองคNการโดยใหZคุณค]ากับความสมดุลระหว]าง

ชีวิตการทำงานและชีวิตส]วนตัว และทำใหZพนักงานสามารถมีชีวิตความเป�นอยู]ที่สมดุลไดZ จะไดZรับความผูกพันต]อองคNการของ
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พนักงานเป�นสิ่งตอบแทน และสุลีวัลยN หมีแรตรN (2559) ไดZศึกษาวิจัยเรื่องความสมดุลระหว]างชีวิตและการทำงาน แรงจูงใจใน

การเขZาสู]อาชีพและวัฒนธรรมองคNกรที่ส]งผลต]อความผูกพันกับองคNกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว]า 

ความสมดุลระหว]างชีวิตและการทำงาน ดZานความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ส]งผลต]อความผูกพันกับองคNกรของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย]างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

      4.2 การกระตุZน/ส]งเสริมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อการเปลี่ยนแปลงขององคNกร จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว]า

บุคลากรสำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีความเห็นว]า องคNกรยังไม]ไดZกระตุZน/ส]งเสริมใหZบุคลากรมี

ความพรZอมต]อการเปลี่ยนแปลงขององคNกรอย]างเพียงพอ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากกระแสโลกาภิวัตนN และเทคโนโลยีที่มี 

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทำใหZองคNกรตZองมีการเปลี่ยนแปลงไปดZวย การเปลี่ยนแปลงองคNการควรใหZความสำคัญกับ 

การปรับพฤติกรรมและทักษะของพนักงานใหZสอดคลZองกับความจำเป�นของธุรกิจ (business need) ที่เปลี่ยนแปลงไป 

(Holbeche, 2005) สอดคลZองกับที ่ จิระพงคN เรืองกุน (2556) ไดZกล]าวถึงความผูกพันต]อองคNกรว]าเป�นพลังสำคัญใน 

การผลักดันการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่เป�นเครื่องมือสำคัญที่จะทำใหZพนักงานผูกพันต]อองคNกร คือ การบูรณาการการเปลี่ยนแปลง

เขZากับการพัฒนางานอาชีพ การเรียนรูZระบบจัดการผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัล 

         การพัฒนาตนเองในยุคดิจิทัล เป�นการพัฒนาตนเองผ]านระบบอิเล็กทรอนิกสNเพื่อเตรียมความพรZอมใหZกับ

บุคลากรในองคNกรใหZมีการเรียนรูZและกZาวทันต]อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น อีกทั้งผูZบริหารสามารถใชZการเรียนรูZของบุคลากรใน

องคNกรในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงต]าง ๆ เพื่อใหZเป�นไปตามทิศทางในการพัฒนาองคNกรต]อไป ที่สอดคลZองกับแนวโนZม

ใหม] ๆ เกี่ยวกับการเรียนรูZภายในองคNกร ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู]ตลอดเวลา ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใหZมีความพรZอมต]อ 

การเปลี่ยนแปลงขององคNกรในยุคป�จจุบัน จึงควรพัฒนาผ]านระบบอิเล็กทรอนิกสNเพื่อใหZทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

     4.3 การใหZรางวัล และการยกย]องชมเชยบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีจากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว]า บุคลากร

สำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีความเห็นว]า องคNกรมีการใหZรางวัลและการยกย]องชมเชยบุคลากร

ที่มีผลการปฏิบัติที่ดีค]อนขZางนZอย การใหZรางวัลและการยกย]องชมเชยเป�นป�จจัยที่ส]งผลต]อความผูกพันต]อองคNกรสอดคลZองกับ

งานวิจัยของ เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล (2560) ไดZศึกษาวิจัยเรื่องการสรZางความผูกพันของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงาน

ประกอบรถยนตNในประเทศไทย พบว]า ป�จจัยค]าตอบแทนที่ไม]เป�นตัวเงิน มีความสัมพันธNกับการสรZางความผูกพันของพนักงาน

ต]อองคNการในระดับมาก ค]าตอบแทนที่ไม]เป�นตัวเงิน เช]น รางวัลอายุงาน รางวัลจากผลงาน วันลาพักรZอน การลาคลอด/ 

การลาอุปสมบท เป�นตZน ซึ่งสอดคลZองกับ Gibson et al. (1997) กล]าวว]า การใหZรางวัลเป�นอีกป�จจัยหนึ่งที่ส]งเสริมใหZเกิด

ความยึดมั่นผูกพันต]อองคNการ และสอดคลZองกับทฤษฎี 2 ป�จจัยของ Herzberg ที่ประกอบดZวยป�จจัยที่ก]อใหZเกิดความพึง

พอใจ และป�จจัยที่เป�นแรงจูงใจ ซึ่งเป�นป�จจัยที่กระตุZนใหZเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ทำใหZการทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทำใหZบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน เช]น ความสำเร็จในการทำงาน การไดZรับการชมเชย ยกย]อง  

การเลื่อนขั้น เป�นตZน 

4.4 ช]องทางการสื่อสารหรือการรับฟ�งความคิดเห็นของบุคลากร จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว]า บุคลากร

สำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยเฉพาะกลุ]มพนักงานมหาวิทยาลัยมีความเห็นว]าองคNกรยังมี 

การสื่อสารสองทาง หรือช]องทางการสื่อสารที่ยังไม]หลากหลาย กลุ]มพนักงานมหาวิทยาลัยส]วนใหญ]อยู]ในกลุ]มเจนเนอเรชั่น

เอ็กซN (Generation X) และกลุ]มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คนรุ]นนี้อยู]ในช]วงการทำงานที่กำลังมีความกZาวหนZาใน

อาชีพการงาน มีความทะเยอทะยาน ขยันขันแข็ง และชอบทำงานแบบพึ่งพอตนเอง มีการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 

ของตน และมีการตั้งเป+าหมายในงานอยู]เสมอ ชอบเรียนรูZและพัฒนาตนเอง (Allen & Syfert, 2009, อZางถึงใน ธัญนันทN  

วีรภัทรรุ]งโรจนN, 2559) สอดคลZองกับงานวิจัยของ ไพลิน เมZยขันหมาก (2559) ไดZศึกษาวิจัยเรื่องการสื่อสารขององคNกรเพื่อ

สรZางความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทแพลน บี มีเดีย จำกัด (มหาชน) พบว]า พนักงานส]วนใหญ]ใชZสื่อสังคม ไลนNกลุ]ม 
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สื่อสารกับองคNกร ทั้งนี้การใชZสื่อสังคม (social media) เช]น ไลนNกลุ]ม ทำใหZพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิด

ความรูZสึกผูกพันกับองคNกรมากที่สุด  

 

ข6อเสนอแนะ 

ข6อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช6 

1. องคNกรควรจัดทำแนวทางการพัฒนาความผูกพันต]อองคNกร โดยจัดทำโครงการ/กิจกรรมเชิงรุกต]าง ๆ ดังต]อไปนี้  

   1.1 องคNกรควรมีการจัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูZในการถ]ายทอดงานจากพี่สู]นZอง จัดทำชารNทผังการปฏิบัติงาน  

มีการดูแลความกZาวหนZาในสายอาชีพ และมีการสรZางความสุขในที่ทำงาน เช]น ส]งเสริมใหZบุคลากรจับกลุ]มเล็ก ๆ เพื่อร]วมกัน

ทำกิจกรรม HAPPY WORKPLACE  

   1.2 ส]งเสริมใหZบุคลากรมีความพรZอมต]อการเปลี่ยนแปลงขององคNกร โดยการอบรมออนไลนNใหZเพิ่มมากขึ้น โดยจัด

หลักสูตรออนไลนNในเนื้อหาที่เกี่ยวขZองกับงานที่บุคลากรรับผิดชอบ หรือจัดทำคู]มือการอบรมออนไลนN เพื่อใหZบุคลากรสามารถ

อบรมออนไลนNในหลักสูตรหรือเนื้อหาที่มีอยู]แลZว อาทิเช]น คู]มืออบรมออนไลนNสำนักงานคณะกรรมการขZาราชการพลเรือน 

คู]มืออบรมออนไลนN Thai MOOC และคู]มืออบรมออนไลนNในแหล]งเรียนรูZต]างประเทศ 

    1.3 สรZางขวัญและกำลังใจใหZกับผูZที่ผ]านการอบรมออนไลนNในหลักสูตรต]าง ๆ ที่ไดZรับใบรับรองการผ]านหลักสูตร

การฝ�กอบรมแลZว ควรมีการสนับสนุนรางวัลใหZกับผูZที ่ผ]านการฝ�กอบรม หรือเมื่อผ]านการอบรม 2 หลักสูตรขึ้นไป ไดZรับ 

การพิจารณาค]าตอบแทนเป�นกรณีพิเศษ หรือมีการมอบรางวัลและยกย]องชมเชยบุคลากรที่มีผลงานดีเด]นในช]วงการสัมมนา

ประจำป�ขององคNกร 

    1.4 เพิ่มช]องทางการสื่อสารใหZหลากหลายมากขึ้น เพื่อใหZบุคลากรมีโอกาสไดZแลกเปลี่ยนเรียนรูZกันหรือเกิด 

การสื่อสารระหว]างผูZบริหาร-ผูZปฏิบัติงาน ผูZปฏิบัติงานในแต]ละศูนยN/ฝ�าย เพิ่มมากขึ้นโดยผ]านเทคโนโลยีสมัยใหม] เช]น  

การสื่อสารผ]านช]องทาง LINE, Chat Tool, Google Chat เป�นตZน 

2. การกำหนดประเด็นยุทธศาสตรNการพัฒนาบุคลากรของสำนักทะเบียนและวัดผล จากผลการวิจัยครั้งนี้นำไปสู] 

การพัฒนาความผูกพันของบุคลากร องคNกรสามารถนำไปกำหนดแผนกลยุทธNการพัฒนาบุคลากร ในมิติความผูกพันต]อองคNกร 

โดยการกำหนดกลยุทธN เป+าประสงคN และแผนงาน/โครงการ เพื่อส]งเสริมใหZบุคลากรมีความผูกพันกับองคNกรมากขึ้น 

 ข6อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต=อไป 

1. ผลจากการวิจัยครั ้งนี ้เป�นการศึกษาโดยแยกตามประเภทบุคลากร พบว]า บุคลากรส]วนใหญ]เป�นพนักงาน

มหาวิทยาลัย ซึ่งเป�นกลุ]ม Generation X และ Generation Y ที่มีความผูกพันที่แตกต]างจากกลุ]มอื่น การทำวิจัยครั้งต]อไป

ควรศึกษาโดยเปรียบเทียบตามรุ]นอายุ 3 กลุ]ม ดังนี้ กลุ]มอาย ุ21–34 ป� (Generation Y) กลุ]มอายุ 35–50 ป� (Generation X) 

และกลุ]มอายุ 51 ป�ขึ้นไป (Baby Boomers) เพื่อใหZไดZแนวทางการส]งเสริมความผูกพันต]อองคNกรใหZตรงกับความตZองการของ

แต]ละรุ]นอายุ 

2. ควรศึกษาป�จจัยที่ส]งผลต]อความผูกพันต]อองคNกรของสำนักทะเบียนและวัดผล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

เพื ่อใหZไดZป�จจัยที ่จะนำมาส]งเสริมใหZบุคลากรมีความผูกพันกับองคNกรเพิ ่มมากขึ ้น และผลักดันใหZองคNการมีระดับผล 

การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  
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