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บทคัดย่อ  

บทความนี้เป็นวิจัยแบบผสมผสานโดยการวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงค์ 

1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 2) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กร   

ของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และ 3) เพื่อประเมินและยนืยันกลยุทธ์การธำรงรักษา

และความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีความเหมาะสม  

มีความสอดคล้อง ความมีประโยชน์ มีความเป็นไปได้ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน 370 คน 

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 11 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามและการสัมมานาอ้างอิงผู้ เชี่ยวชาญ สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิตส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์องค์ประกอบ

เชงิสำรวจและวิเคราะหเ์ชงิเนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า  

1) องค์ประกอบกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 4 องค์ประกอบ คือ 1. องค์กรที่มั่นคง 2. การบริหารและการจัดการ

องค์กร 3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ 4. ประสบการณ์และความก้าวหน้าในอาชีพ  

2) กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกั ดมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 4 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์ที่ 2 
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การบริหารและการจัดการองค์กรสู่ความสำเร็จ กลยุทธ์ที่ 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน และ

กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างความมั่นคงและความก้าวหนา้ในอาชีพ  

3) ผลการประเมินและยืนยันกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร 

สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 4 กลยุทธ์ มีความเหมาะสม มีความสอดคล้อง ความมีประโยชน์

และมีความเป็นไปได้ 

  

คำสำคัญ: การธำรงรักษาบุคลากร; ความจงรักภักดีต่อองค์กร; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 

Abstract  

This article is a mixed method research using quantitative research and qualitative research as 

the objective. (1 )  to study the components of strategies for maintaining and loyalty to the organization 

of personnel under Rajamangala University of Technology. (2) To develop strategies for maintaining and 

loyalty to the organization of personnel under Rajamangala University of Technology and 3) To evaluate 

and confirm strategies for maintaining and loyalty to the organization of personnel under the University 

of Technology. Rajamangala that is suitable consistent usefulness and possibility.  The sample was 

consisted of 370 support personnel. There were 11 key informants. The Tools used are questionnaires 

and expert reference seminars. Statistics used in data analysis include frequency, percentage, arithmetic 

mean, standard deviation. Exploratory component analysis and content analysis the research results 

were found as follows; 

1 .  Components of strategies for maintaining and loyalty to the organization of personnel under 

the organization Rajamangala University of Technology 4  components are 1 .  Stable organization 2 . 

Administration and organization management 3. Human resource management and 4. Experience and 

career advancement. 

2 . There are 4  strategies for maintaining and loyalty to the organization of personnel under 

Rajamangala University of Technology: Strategy 1 :  Creating a stable and sustainable organizational 

culture. Strategy 2: Administering and organizing the organization towards success. Strategy 3: Effective 

human resource management. Sustainable and strategy 4: creating stability and career advancement. 
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3. Results of evaluating and confirming strategies for maintaining and loyalty to the organization 

of personnel Under Rajamangala University of Technology, 4  strategies are appropriate. Consistent 

usefulness and possibility. 

 

Keywords: Retention Personnel; Loyalty to the Organizational; Rajamangala University of Technology   

 

บทนำ  

ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในหลายบริบท มีทั้งโอกาสและข้อจำกัดในการ

พัฒนาประเทศ วิทยาการความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจฐานความรู้ ซึ่งมีผลทำให้การบริหาร

จัดการการศึกษาต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขันและเผชิญกับความท้าทายอย่างมากจึงต้องมีการ

สร้างคนให้มคีุณภาพและมีระบบที่ดเีป็นภูมิคุ้มกัน ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่าอย่างยิ่ง เพราะเป็นเครื่องมือที่บ่งชี้ถึง

ความสำเร็จและความยั่งยืนขององค์กร ต้องอาศัยคน (Man) เพราะคนคือผู้ที่นำเอาทรัพยากรอื่น ๆ มาใช้

ให้เกิดประโยชน์และคนเป็นปัจจัยในการกำหนดความสำเร็จขององค์กร แต่สิ่งที่สำคัญคือจะทำอย่างไรให้

คนเหล่านั้นเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพและมีจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อที่จะได้ทำงานให้กับองค์กรเป็น

ระยะเวลายาวนาน เพราะความผูกพันหรือความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งบุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้ง

องค์กรก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น และมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  

ซึ่งสอดคล้องกับ (Baron, 1986) ที่กล่าวว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นความรูส้ึก ทัศนคตแิละพฤติกรรม

ที่แสดงออกของบุคลากรที่ค่อนขา้งคงที่และมีความมั่นคงเป็นระยะเวลายาวนาน มีความแตกต่างจากความ

พึงพอใจในงานซึ่งเป็นทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยขึ้นกับสภาพการทำงาน ความจงรักภักดีต่อ

องค์กรเป็นสิ่งที่มีความสำคัญเพราะเกี่ยวพันไปถึงพฤติกรรมการทำงานของพนักงานและส่งผลต่อผลผลิต

ขององค์กร (littisom, 2015) การให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาเพิ่มขีด

ความรู้ความสามารถและศักยภาพได้อย่างไม่สิ้นสุดอันเป็นประโยชน์ต่องานการศึกษา การปรับปรุง

กระบวนการ การเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง การลงทุนเพื่อบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะคุ้มค่า

เพียงใดก็ขึ้นอยู่กับว่าแต่ละสถาบันจะสามารถเสริมสร้างและธำรงรักษาบุคลากรคนเก่งเหล่านั้นไว้ใน

องค์กร และสามารถแย่งชิงตัวคนเก่งระหว่างองค์กรอันเป็นปัญหาที่ท้าทายความสามารถของฝ่ายบริหาร

ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนอย่างยิ่ง (Chayamarit, 2021) ซึ่งความปรารถนาของบุคลากรในมิติต่าง ๆ 

เป็นปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์อย่างเด่นชัดกับความจงรักภักดีของบุคลากร โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
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มีทักษะความรู ้ความเช่ียวชาญก้าวทันความทันสมัยของเทคโนโลยี ซึ่งเป้าหมายการพัฒนาคนแบบใหม่ คือ 

การพัฒนาคนใหเ้ป็นคนเก่ง คนดี มีความสุขยาวนาน มีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงาน  

การธำรงรักษาบุคลากรเป็นบทบาทของผูบ้ริหารทุกระดับที่จะต้องทำเพื่อให้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ

ได้อยู่ทำคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้นานที่สุด เพราะหากไม่รักษาคนดีมีความสามารถเอาไว้ องค์กร

ย่อมจะพัฒนาและเจริญก้าวหน้าได้ยาก การธำรงรักษาบุคลากรจะต้องพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูง

ยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคลากรอยู่กับองค์กรอย่างมีค่าและมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพชัดเจน บุคลากร

จะมีความรักงาน รักองค์กร และทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ จึงเกิดผลผลิต

ของงานที่ดีตามมา นอกจากนี้ ยังช่วยลดอัตราการลาออกของบุคลากร ลดการสูญเสียบุคลากรที่มี

ความสามารถ และยังช่วยลดการสูญเสียความรู้และความเชี่ยวชาญในงานที่ติดอยู่กับบุคคลนั้นอีกด้วย 

การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีการให้ความสำคัญทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มากยิ่งขึ้น 

ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจกระตือรือร้นและมีขวัญกำลังใจในการทำงาน เพื่อให้องค์กร

สามารถดำเนินการไปได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย อีกทั้งพบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีผลต่อ

ความสำเร็จของงาน หากบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ทำให้จะไม่ลาออกจากหน่วยงาน มีความ

พยายามและตั้งใจพัฒนากระบวนการดำเนินงานจนทำให้องค์กรประสบความสำเร็จได้ (Charla, 2016) 

และความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา Organizational Loyalty นับเป็นปัจจัยที่สำคัญปัจจัยหนึ่งที่จะทำให้การ

ดำเนินงานของสถานศึกษาประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางเป้าหมายไว้ เมื่อบุคคลใดรู้สึกว่าตน

ได้รับความสนใจหรอืไม่มีความสำคัญสำหรับองค์กรต่อไป ก็อาจทำงานในหน้าที่อย่างไม่เต็มใจหรือลาออก

จากไป กรณีที่บุคลากรไม่มีความจงรักภักดีแต่ไม่ลาออกและเลือกที่จะอยู่ต่อไปในองค์กรโดยไม่ทำงาน

หรือไม่ตั ้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ก็จะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 

(Moonmuang, 2022) ซึ่งการเป็นผู้นำเชิงยุทธศาสตร์จะต้องเป็นผู้สร้างการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีและ

สร้างสรรค์ทั้งรักษาความมั่นคง ทำให้องค์กรหรือหน่วยงานดำเนินงานไปได้ด้วยความราบรื่นและยั่งยืน  

อีกทั้งมีความสามารถที่จะทำให้ผู ้อื ่นยอมรับการชี ้นำที่ก่อให้เกิดความสำเร็จผลตามที ่ต้องการได้ 

(Poompongkhodchasorn, 2020)  

บทความวิจัยนี ้จะนำเสนอกลยุทธ์การผูกใจบุคลากรและทำให้บุคลากรมีความจงรักภักดี            

มีทัศนคติที่ดีคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนานที่สุด แนวทางการสร้างโอกาสความก้าวหน้าทางสายอาชีพใน

อนาคต ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการการศึกษาที่ต้องอาศัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเน้น

กระบวนการมีส่วนร่วมเพื่อธำรงรักษาบุคลากรและเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร ทำให้บุคลากร

รู้สึกมีคุณค่าและมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่ดีมีความสุข อันเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้การบริหารจัด

การศกึษาประสบความสำเร็จ  
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วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

2. เพ ื ่อพัฒนากลยุทธ ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต ่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

3. เพื่อประเมินและยืนยันกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีความเหมาะสม มีความสอดคล้อง ความมีประโยชน์ และมีความ

เป็นไปได้ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิและทฤษฎีการธำรงรักษาบุคลากร 

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและความสำคัญไว้ ผู้เขียนขอยกตัวอย่างนักวิชาการที่ให้

ความหมายและความสำคัญของการธำรงรักษาบุคลากร ดังต่อไปนี ้

ความหมายของการธำรงรักษาบุคลากร 

การธำรงรักษา หมายถึง การรักษาพนักงาน องค์กรมีความสามารถจูงใจให้อยู่กับองค์กร มีความ

จงรักภักดีต่อองค์กร โดยองค์กรจะมีกลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม ซึ่งทั้งหมดนี้จะสามารถที่จะส่งผลต่อทัศนคติที่ดีต่อองค์การทำให้อยู่ในองค์กรได้ (Aek-U, 2017) 

การธำรงรักษา คือ ความพยายามขององค์กรในการรักษาหรือจูงใจบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร  

ซึ่งองค์กรนั้นจะใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มี

ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรได้ยาวนานที่สุด (Wichaiyut, 2017) การบำรุงรักษา หรือ

การธำรงรักษา เป็นความสามารถขององค์กรในการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร โดย

องค์การมีหน้าที่จัดระบบการทำงานด้วยความปลอดภัยและจัดสภาพสิ่งแวดล้อมในการทำงานที่ดี เพื่อ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ สามารถทำงานให้มีปริมาณงาน

และคุณภาพงานที่ดีให้แก่องค์กร (SangSawang, 2021)  

การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาและการจัดสวัสดิการด้วยความเป็นธรรม  

ให้เป็นที่พึงพอใจของทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณค่า เพื่อให้เขาได้มองเห็นว่าพวกเขาได้รับการดูแลเอาใจใส่เป็น

อย่างดี โดยพิจารณาได้ดังต่อไปนี้ 1) การจูงใจ เป็นกระบวนการที่ซับซ้อน เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลที่เป็น

แรงผลักดัน ก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลส่วนใหญ่จะเกิดจากแรงจูงใจ แรงจูงใจจะเป็น

แรงผลักดันที่สำคัญอันก่อให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เรียกว่า พฤติกรรมในการทำงาน  
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2) รางวัลผลตอบแทน เพื่อให้พนักงานได้ปฏิบัติงานในองค์กรด้วยความมุ่งมั่น มีแรงจูงใจ ระบบการให้

รางวัลก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานและเป็นการธำรงรักษาพนักงานให้

อยู่ในองค์กร 3) การพัฒนาอาชีพ เป็นการสร้างความมั่นคงให้กับอาชีพ เกิดความก้าวหน้าทั้งในส่วนของ

ผลงานและประสบการณ์ของผูป้ฏิบัติงาน เมื่องานก้าวหน้าผู้ปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จในองค์กร จะทำให้

พนักงานและองค์กรดำรงอยู่และก้าวหน้าต่อไป ปัจจัยในการพัฒนาอาชีพจึงเป็นเรื่องที่สำคัญอย่างยิ่งใน

การรักษาให้พนักงานอยู่กับองค์กรเพราะเกิดความก้าวหน้า มีความมั่นคง จะไม่ละทิ้งองค์กร การพัฒนา

อาชีพจึงเป็นเรื่องที่องค์กรจะต้องให้ความสนใจและพัฒนาให้เป็นระบบและรับรู้ร่วมกัน (Swamiwatsukit, 

2015) 

จากการศกึษาความหมายของการธำรงรักษาบุคลากรผู้เขียนสรุปได้ว่า เป็นแนวทางความต้องการ

ธำรงรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ความพยายามขององค์กรในการรักษา พัฒนาและจูงใจบุคลากรให้

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนานที่สุด ซึ่งองค์กรจะใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มความสามารถ  

ความสำคัญของการธำรงรักษาบุคลากร 

ความสำคัญในเรื ่องความสมดุลกับชีว ิต ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงานและ

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และค่าตอบแทน มีแนวทางในการธำรงรักษา 5 ประการ คือ 1) วัฒนธรรม

และสิ่งแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ระบบการสื่อสารภายในองค์กร การไว้วางใจและความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 2) ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผลงาน และ

ความตั้งใจทุ่มเทในการทำงาน 3) การฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งครอบคลุมถึงการฝึกอบรม ระบบพี่เลี่ยง 

การศึกษาและการพัฒนาในสายอาชีพ 4) บทบาทหัวหน้างาน หมายถึง รูปแบบการทำงานและ

ความสัมพันธ์ของหัวหนา้งานที่มีต่อพนักงาน 5) โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ หมายถึง โอกาส

ในการได้รับพัฒนาทักษะการเลื่อนตำแหน่ง และการมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น (Tantrachin and 

Chantak, 2016) การธำรงรักษาพนักงานเป็นเรื่องผลประโยชน์และการบริการต่าง ๆ ที่องค์กรจัดให้แก่

พนักงาน องค์กรควรจะดำเนินการเพื่อให้ขวัญกำลังใจและแรงจูงใจให้พนักงานมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดี

กลับมาสู่องค์กร การดำเนินงานองค์กรควรยึดหลักสำคัญ 6 ประการ คือ 1) นโยบายองค์กร หมายถึง  

มีนโยบายการบริหารที่ชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้อย่างมีขั้นตอน การจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

มีการวางแผนดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอและมีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงาน 2) การบังคับบัญชา 

หมายถึง การได้รับความยุติธรรม ความเสมอภาคในการปกครองของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคั บบัญชาของ

พนักงานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความสุขุมรอบคอบในการ

ปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหา 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 4) สภาพการทำงาน หมายถึง มีเครื่องมือวัสดุ อุปกรณ์ที่
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เพียงพอในการปฏิบัติงาน มีการจัดสถานที่และพื้นที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีสิ่งอำนวยการสะดวกต่อ

การปฏิบัติงาน มีสภาพแวดล้อมที่ดีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 5) ความมั่นคงในงาน หมายถึง การปฏิบัติงาน

ของพนักงานมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตำแหน่งของพนักงานมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

มีระเบียบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 6) ค่าตอบแทน หมายถึง 

เงินเดือนที่พนักงานได้รับอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ ได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ที่เพียงพอต่อ

ตำแหน่งงาน ได้รับเงินค่าตอบแทนอื่น ๆ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ (Thardhod, 2016) 

จากการศึกษาความสำคัญของการธำรงรักษาบุคลากรผู้เขียนสรุปได้ว่า การธำรงรักษาบุคลากร

เป็นกลยุทธ์การผูกใจให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร คงอยู่กับองค์กร

ยาวนานที่สุด สร้างโอกาสความก้าวหน้าของสายอาชีพในอนาคต ทำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณภาพชีวิตการ

ทำงานที่ดีมคีวามสุขในการทำงาน บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร องค์กรจะต้องมีกลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น 

การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เป็นต้น องค์กรจะสามารถส่งผลต่อทัศนคติ

และพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากร อีกทั้งจะต้องมีแนวทางตอบสนองความต้องการที่จะรักษาความ

เป็นสมาชิกในองค์กร ความพยายามขององค์กรในการรักษา พัฒนาและจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรนานที่สุด  

ตารางท่ี 1 ตารางสังเคราะห์แนวคิดการพัฒนาบุคลากรและการธำรงรักษาบุคลากร 
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1. โครงสรา้งของ

องค์กร  

                     12 

2. นโยบายการ

บรหิารงาน 

                     7 

3. สภาพแวดล้อม

การทำงาน 

                     14 

4. การบรหิาร

ค่าตอบแทน 

                     7 

5. การสนับสนุน

จากองคก์ร 

                     7 

6.ความ

สัมพันธภาพ 

กับผูบ้ังคบับัญชา 

                     15 
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7. ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 

                     13 

8. วัฒนธรรม

องค์กร 

                     13 

9. ความมั่นคงและ

ก้าวหน้าในอาชีพ 

                     17 

 
 

จากการศกึษา ทบทวนวรรณกรรมความหมายและความสำคัญของการธำรงรักษาบุคลากร ผู้วิจัย

สรุปดังตารางสังเคราะห์ได้ว่า การธำรงรักษาบุคลากรจะต้องแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อผูกใจบุคลากร    

ให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ดำเนินการเพื่อเป็นขวัญกำลังใจและจูงใจให้บุคลากรมีเจตคติที่ดีต่อ

องค์กร ควรเอาใจใส่บุคลากร การดำเนินงานขององค์กรควรคำนึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี้ 1) โครงสร้างของ

องค์กร 2) สภาพแวดล้อมการทำงาน 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน    

5) วัฒนธรรมในองค์กร และ 6) ความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ  

แนวคดิและทฤษฎีความจงรักภักดีต่อองค์กร 

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและความสำคัญไว้ ผู้เขียนขอยกตัวอย่างนักวิชาการที่ให้

ความหมายและความสำคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร ดังต่อไปนี ้

ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความจงรักภักดี หมายถึง ทัศนคติต่อองค์กรที่จะส่งผลให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่าบุคลากร     

จะมีความเชื่อมั่น ความศรัทธา ความรักและความหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่  (Chanarawee, 

2013) ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป ถึงแม้ว่า  ผู้นั้นจะมีความ

ขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กร (Hirschman อ้างถึงใน Rungcharoensuksri, 2015) ความจงรักภักดีต่อ

องค์การ เป็นความผูกพันต่อสถานศึกษาหรือเจตคติต่อสถานศึกษาที่จะสะท้อนให้เห็นถึงระบบความ

เกี่ยวข้องว่าบุคคล มีความเชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนต่อสถานศึกษาที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งระดับ

ความพึงพอใจในระดับสูงมีส่วนสัมพันธ์กับการอยู่กับสถานศึกษาในปัจจุบัน โดยประกอบด้วย 1) การ

ยอมรับอย่างสูงต่อเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา 2) การเต็มใจที่จะเข้าไปกระทำการใดแทนได้  

3) ความปรารถนาอย่างสูงส่งที่จะคงอยู่กับสถานศึกษานั้นต่อไปความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา จึงนับเป็น

เจตคติที่ค่อนข้างมั่นคงในช่วงเวลาอันยาวนานที่บุคคลแสดงตนอย่างภูมิใจในสถานศึกษา มีความพึงพอใจ
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และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของสถานศึกษานั้นต่อไป ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ความจงรักภักดีต่อ

สถานศึกษาเป็นคุณสมบัติที่จำเป็นที่ช่วยนำพาสถานศึกษามีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจาก

สถานศึกษาต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกสถานศึกษาแล้ว การรักษาให้บุ คลากร 

เหล่านัน้คงอยู่กับสถานศกึษาอย่างมีคุณค่าเพื่อนำพาสถานศึกษาใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วาง

ไว้ก็เป็นสิ่งที่สำคัญ (Baron and Greenberg, 1995)  

จากการศึกษาความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กรผู้เขียนสรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร เป็นทัศนคติ ความรูส้ึกและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรที่เคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจ

ในการปฏิบัติงาน อุทิศตนเพื ่อองค์กร สนับสนุนองค์กรและปกป้ององค์กรจากการต่อต้านของ

บุคคลภายนอก ตระหนักในด้านดีขององค์กรพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กร ด้วยความปรารถนาดีและตั้งใจที่

จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป 

ความสำคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 

องค์ประกอบสำคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 3 ประการ คือ 1) การแสดงประวัติของตนเอง

ต่อองค์การ (An expression of the historical self) ประวัต ิของตนเองเป็นพื ้นฐานที ่สำคัญของความ

จงรักภักดีต่อองค์การ เนื่องจากการที่รู ้ประวัติองบุคคล  จะก่อให้เกิดความสัมพันธภาพ มิตรภาพและ

ศลีธรรมจรรยาโดยไม่ได้บังคับ ผูท้ี่จงรักภักดีต่อองค์การจะใหข้้อมูลเกี่ยวกับตนเองแก่องค์การโดยไม่ปิดบัง 

2) ความผูกพันที่มีมากกว่าการแสดงออกที่เป็นนิสัย (More than a habit of attachment) เป็นการกระทำทุก

อย่างเพื่อองค์การโดยตระหนักว่าเป็นหน้าที่ของตนรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความยึดเหนี่ยวผูกพันในองค์กร 

ภักดีต่อสมาชิกทีมและต่อผู้นำ แสดงความเป็นสมาชิกขององค์การ และแสดงความเป็นเอกลักษณ์ตาม

แบบสมาชิกและผู้นำในองค์การของตน 3) หลีกเลี่ยงการไม่ซื่อตรงต่อองค์การ (Avoidance of betrayal) 

เป็นการแสดงความจริงใจต่อเป้าหมายขององค์การไม่ต่อสู้เพื่อองค์การอื่น ๆ ไม่กระทำสิ่งที่เกิดอันตรายต่อ

องค์การ มีการต่อสู้และป้องกันองค์การจากผูใ้ห้ร้ายแสดงความกตัญญูต่อองค์ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

พิธีกรรมและวัฒนธรรมขององค์การ มีการอุทิศและเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอื่น ๆ  เพื่อองค์การ มี

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การอย่างมาก (Fletcher อ้างถึงใน Chuanchob, 2017) ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ที่สำคัญหลายประการ ได้แก่ การลดอัตราการลาออก การมีความจูงใจที่สูงขึ้น

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) และการสนับสนุนที่ดีจาก

องค์การ การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและการสนับสนุนที่ดีจากองค์การจะช่วยให้องค์การมีความ

ยืดหยุ่นที่จำเป็นในการนำทางให้องค์การผ่านเหตุการณ์คาดไม่ถึงที่อาจเกิดขึ้นวิธีที่สำคัญที่จะช่วยให้

ผูบ้ริหารส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้ คือ พฤติกรรมภาวะผู้นำ เช่น การเป็นตัวอย่างที่ด ีการให้ความ

ท้าทาย กระตุน้การปฏิบัติงาน การส่งเสริมและให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน (Fogliasso and Lin, 2013)  
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องค์ประกอบสำคัญของความจงรักภักดีของบุคลากรต่อสถานศึกษาว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่      

1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานความตั้งใจลาออกจากงาน 2) ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันด้านความรูส้ึก ได้แก่ ความมี

อิสระในการทำงานลักษณะเฉพาะของงานความสำคัญของงาน การได้ใช้ทักษะที่หลากหลายความท้าทาย

ของงาน 3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาสถานศึกษาการมสี่วนร่วมในการบริหาร (Meyer and Allen, 1999)  

ทฤษฎีความจงรักภักดี Loyalty Theory ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นสิ ่งที ่แสดงออกซึ่ง

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มการ

ลาออกหรอืทิง้องค์กรก็จะน้อยลงเท่านั้น Hoy and Rees (อ้างถึงใน worchang-ngern (2017) คือ 

1) พฤติกรรมที ่แสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการที ่บุคคลมีความรู ้สึกขั ้นต้น 

จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมนั้น ทัศนคติอาจเป็น

สาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรม เมื่อแสดงพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศคติทางบวกต่อสิ่งที่ตนเองได้กระทำ ถึงแม้ว่าสิ่งที่ กระทำไม่

สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระทำไปแล้วคนเราก็จะทำการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติให้เป็นทางที่ดี 

เพื่อลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้นได้ ได้แก่ ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 

2) ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ ความรู้สึกที่เกิดจากการประเมินความรู้สึกชอบไม่

ชอบต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ เช่น ความรักที่จะทำงานกับองค์กร ความพึงพอใจต่อองค์กร 

3) การรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึดถือบุคคลหรือสถานการณ์ที่มี

อิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และการกระทำ เช่น ความเช่ือและความไว้วางใจองค์กร ความเช่ือม่ันองค์กร 

 
ภาพท่ี 1 องค์ประกอบของความจงรักภักดี 

 

จากการศึกษาความสำคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กรผู้เขียนสรุปได้ว่า บุคคลที่มีความเต็มใจ

และอุทิศตนอย่างมากต่อองค์กร มีความผูกพัน มีความรูส้ึกเป็นเจ้าของ มีความตอ้งการอย่างแรงกล้าที่จะ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความเชื่อถือ

ความ
จงรักภักดี

พฤติกรรมท่ีแสดงออก

(Behavioral Aspect)

การรับรู้

(CognitiveAspect)

ความรู้สึก

(Affective Aspect)
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ไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลอืองค์กร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้นำหรอืตามแนวทางขององค์กรอย่าง

ซื่อสัตย์ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกับ

สมาชิกภายในองค์กรหรือแม้มีทางเลือกอื่นที่ดึงดูดใจกว่าก็ไม่ลาออกจากงาน การแสดงออกของบุคลากร

ที่เคารพต่อองค์กร สนับสนุนองค์กรและปกป้ององค์กรจากการต่อต้านของบุคคลภายนอก ทัศนคติที่ดี

แสดงออกถึงความสัมพันธ์ของบุคลากรที่ยึดถือองค์กร มีความปรารถนาที่จะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและความเกี่ยวโยงกับองค์กร 

ตารางท่ี 2 ตารางสังเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร  

 

ความจงรักภักดี

และความผกูพัน

ต่อองค์กรของ

บุคลากร  
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1) ดา้นพฤตกิรรม

ท่ีแสดงออก 

                   12 

2) ดา้นการรับรู ้                    13 

3) ดา้นความคงอยู่                    13 

4) ดา้นทัศนคต ิ                    14 

5) ดา้นบรรทัดฐาน                    9 
 

จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมความหมายและความสำคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผู้วิจัยสรุปดังตารางสังเคราะห์ได้ว่า องค์ประกอบสำคัญที่ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จและบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร จะต้องมีการเสริมสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 

5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  2) ด้านการรับรู้ 3) ด้านความคงอยู่ 4) ด้านทัศนคติ 

และ 5) ดา้นบรรทัดฐาน 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  

1. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและการธำรงรักษาบุคลากร 

2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
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3. สรุปจากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมีประโยชน์ 

และมีความเป็นไปได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย  

งานวิจัยนี ้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื ่อการสังเคราะห์

องค์ประกอบและสร้างกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยใช ้9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป็นหน่วยวิเคราะห์ มีขั้นตอน

ดังต่อไปนี ้

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าตัวแปรและองค์ประกอบกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อ

องค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผู้วิจัยกำหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องและทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับทั้งในและต่างประเทศ โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) จากเอกสาร 

งานวิจัย และจากการสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิทางการจัดการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์และการประเมินรูปแบบกลยุทธ์  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดตี่อ

องค์กรและความผกูพันต่อองค์กร  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ 

การพัฒนาบคุลากรและการธำรงรักษาบคุลากร  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัการธำรงรักษาและความ

จงรักภักดตี่อองค์กร 

แนวคิดเกี่ยวกับการธำรงรักษาและความ

จงรักภักดีต่อองค์กร (อ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ 

Connoisseurship) 

- ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ซึ่งเป็นผู้กำหนดนโยบาย 

- ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ซึ่งเป็นผู้นำนโยบายมาแปลงเป็นงานวิชาการ

ระดับสำนัก กอง คณะ/วิทยาลัย  

- ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ซึ่งเป็นผู้คอยกำกับให้เป็นไปตามนโยบาย

ระดับผู้ช่วยฯ ผู้อำนวยการ หัวหนา้สำนักงาน

เลขานุการ หรือหัวหนา้งาน  

- บุคลากรผู้ปฏิบัตงิานบริหารงานบุคคล 

องค์ประกอบกลยุทธ์การธำรงรักษาและ

ความจงรักภักดตี่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล ได้แก ่

การธำรงรักษาบุคลากร 

 ดา้นโครงสร้างขององค์กร 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน 

ดา้นความสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 

 ดา้นความสัมพันกับเพือ่นร่วมงาน 

 ดา้นวัฒนธรรมองค์กร 

 ดา้นความมั่นคงและก้าวหนา้ในอาชีพ 

ความจงรักภักดตี่อองค์กร 

 ดา้นพฤตกิรรมที่แสดงออก 

 ดา้นการรับรู ้

 ดา้นความคงอยู่ 

 ดา้นทัศนคติ 

 ดา้นบรรทัดฐาน 

กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดตี่อองค์กร

ของบุคลากรสงักัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล 

 



730 | วารสารนวัตกรรมการศกึษาและการวิจัย ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 เมษายน – มิถุนายน 2567 

 

เพื่อให้ได้ตัวแปรที่ต้องการศึกษา แล้วนำมาทำการวิเคราะห์เนื้อหาให้ได้ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบจำนวน 

76 ตัวแปร 

ขั้นตอนที่ 2 สร้างร่างกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยผู้วิจัยนำแบบสรุปตัวแปรที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย

และขอคำแนะนำอาจารย์ที ่ปรึกษา นักบริหาร (content analysis) แล้วนำไปสร้างเป็นข้อคำถามใน

แบบสอบถาม จากนั้นก็พัฒนาเครื่องมือโดยนำแบบสอบถามมาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืการวิจัยโดยให้

ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 คน ตรวจสอบเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ด้วยดัชนีความ

สอดคล้องที่เรียกว่า IOC (index of item Objective Congruence) ที่มคี่ามากกว่า 0.6 ขึน้ไป โดยข้อใดที่มีค่า

น้อยกว่า 0.6 ผู้วิจัยจะนำมาทำการปรับปรุงแก้ไขหรือตัดข้อคำถามนั้นทิ้งตามข้อเสนอแนะจึงได้ข้อคำถาม 

70 ข้อ ซึ่งมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 จากนั้นนำเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยผู้ให้ข้อมูลจำนวน 30 คน แล้วนำข้อมูลที่ได้มา

วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α-coefficient) ด้วยสูตร

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .981 แล้วนำแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงที่เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) คือ บุคลากรสาย

สนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 มหาวิทยาลัย จำนวน 370 คน แล้วนำข้อมูลมา

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) จากนั้นนำองค์ประกอบที่ค้นพบมากำหนด

แนวทางการสร้างร่างกลยุทธ์ จากนั้นผู้วิจัยนำร่างกลยุทธ์ที่ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลและจากการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) มาจัดสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 

โดยผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการจัดการศึกษาและด้านการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จำนวน 

11 คน คัดเลือกตามเกณฑ์คุณสมบัติที่กำหนด  

ขั ้นตอนที ่ 3 การประเมินและยืนยันกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กร         

ของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผู ้ว ิจัยใช้ว ิธ ีการสัมมนาอ้างอิงผู ้เช ี ่ยวชาญ 

(Connoisseurship) โดยเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้จากการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) รวม 11 คน 

เป็นผู ้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซึ่งเป็นผู ้กำหนดนโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         

ราชมงคล ตำแหน่งรองอธิการบดีหรือผู้ที่รองอธิการบดีมอบหมาย จำนวน 1 คน ผู้บริหารมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลซึ่งเป็นผู้นำนโยบายมาแปลงเป็นงานวิชาการ ตำแหน่งคณบดี รองคณบดี รักษาการ

แทนผู้อำนวยการ จำนวน 5 คน ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซึ่งเป็นผู้คอยกำกับให้เป็นไป

ตามนโยบาย ระดับผู้ช่วยผู้อำนวยการ หัวหน้าสำนักงานเลขานุการ หรือหัวหน้างาน จำนวน 4 คน และ

บุคลากรผูป้ฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล จำนวน 1 คน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้การ

หาค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน (standard Deviation) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (exploratory factor analysis) ส่วน

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพผูว้ิจัยใชก้ารวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (content analysis) 

 

ผลการวจิัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบมีค่าไอเก็น (eigenvalues) ค่าความแปรปรวน  

ร้อยละ (% of varianre) และค่าแปรปรวนสะสมร้อยละ (Cumulative %) ขององค์ประกอบการธำรงรักษา

และความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดังต่อไปนี้ 

องค์ประกอบ 

(Component) 

Rotation Sum of Squared Loadings 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร 

(eigenvalues) 

ค่าความแปรปรวนร้อยละ 

(% of varianre) 

ค่าแปรปรวนสะสมร้อยละ 

(Cumulative %) 

1 22.128 31.611 31.611 

2 19.378 27.683 59.294 

3 9.202 13.145 72.439 

4 8.770 12.529 84.968 
 

จากตารางองค์ประกอบที่ 1 “องค์กรที่มั่นคง” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 24 ตัวแปร   

มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 22.128 ค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 31.611 

องค์ประกอบที่ 2 “การบริหารและการจัดการองค์กร” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ      

32 ตัวแปร มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 19.378 ค่ารอ้ยละของความแปรปรวนเท่ากับ 27.683 

องค์ประกอบที่ 3 “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบาย องค์ประกอบ 8 ตัวแปร 

มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 9.202 ค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 13.145 

องค์ประกอบที ่ 4 “ประสบการณ์และความก้าวหน้าในอาชีพ” มีจำนวนตัวแปรที ่อธิบาย

องค์ประกอบ 6 ตัวแปร มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 8.770 ค่าร้อยละของความแปรปรวน

เท่ากับ 12.529  

วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มั่นคงและยั่งยืน 

ประกอบด้วย (1) สร้างระบบการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความรู้และความสามารถของบุคลากร (2) 

สร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคำนึงถึงประโยชน์ขององคก์ร 

(3) สร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความภูมิใจและมีส่วนปกป้องชื่อเสียงขององค์กรอยู่เสมอ (4) สร้าง

แรงบันดาลใจ ความพึงพอใจและการรับรู้ให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน (5) สร้างวัฒนธรรม

องค์กรในการปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมปรับปรุง แก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรอยู่เสมอ (6) 
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สร้างโอกาสให้บุคลากรเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กรอยู่เสมอ (7) สร้าง

บรรยากาศให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและดำเนินชีวิตให้มีความสมดุลกับงานตลอด

ระยะเวลาที่อยู่ในองค์กร และ (8) สร้างความภาคภูมิใจใหก้ับบุคลากรได้เป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จและ

ความก้าวหน้าขององค์กรอยู่เสมอ 

กลยุทธ์ที่ 2 การบริหารและการจัดการองค์กรสู่ความสำเร็จ ประกอบด้วย (1) สร้างองค์กรโดยการ

นำเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (2) สร้างระบบการบริหาร

องค์กรให้เป็นไปตามหลักการบริหารบ้านเมืองที่ดีและจัดการองค์กรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล (3) สร้าง

ระบบและวิธีการปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เปิดประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่เป็นไป

ตามระเบียบ ข้อบังคับที่ไม่ยุ่งยาก เพื่อพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ (4) จัดสรร

งบประมาณให้เพียงพอต่อการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม (5) สร้างระบบ

ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน เพื่อความเช่ือม่ันของบุคลากรตลาดเวลาที่ปฏิบัติงานภายในองค์กร (6) 

ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมสร้างความสุขในการปฏิบัติงานด้วยความเป็นมิตร เป็นกันเองและมีความสามัคคี

กันภายในองค์กร (7) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเป็นทีมภายใต้ระเบียบ ข้อบังคับและมี

ส่วนร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสม่ำเสมอ (8) ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดีเยี ่ยมและได้รับการยกย่องหรือได้รับรางวัล สามารถนำมาประกอบการพิจารณาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ (9) สนับสนุนอุปกรณ์การปฏิบัติงานและอำนวยความสะดวกให้บุคลากรได้

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และ (10) ถ่ายทอดความรูแ้ละเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมกำหนดเป้าหมายของ

องค์กรอยู่เสมอ 

กลยุทธ์ที่ 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน ประกอบด้วย (1) สร้างความเชื่อมั่น ความ

ชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ แก่บุคลากร (2) สร้างระบบการประเมินการ

ปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม เป็นกลางและปฏิบัติกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน (3) ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรนำเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และ (4) เปิดโอกาส

ให้บุคลากรปรึกษาหารอืแนวทางแก้ไขปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพบุคลากร ประกอบด้วย (1) สร้างระบบ

การเลื่อนขัน้ตำแหน่งและมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนโดยใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม (2) สร้างความ

ตระหนักให้บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ขององค์กรอยู่เสมอ (3) สร้างโอกาสให้บุคลากรเกิด

ความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพอย่างต่อเนื่อง และ (4) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ

ต้องการพัฒนาความรูข้องตนเอง เพื่อความม่ันคงและความก้าวหน้าในอาชีพอย่างต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า การประเมินและยืนยันกลยุทธ์การธำรงรักษาและความ

จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยวิธีการสัมมนาอ้างอิง
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ผู ้เชี ่ยวชาญ (Connoisseurship) จำนวน 11 คน ผู ้เชี ่ยวชาญทุกคนมีความเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง  

เดียวกันว่า 4 กลยุทธ์ มีความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมีประโยชน์และความเป็นไปได้ มีความ

ชัดเจนและง่ายต่อการปฏิบัติ อีกทั ้งยั งครอบคลุมปัจจัยสำคัญในการบริหารที ่มีประสิทธิภาพ มี

ความสัมพันธ์กัน และจะเป็นแนวทางหรือกระบวนการที่ธำรงรักษาบุคลากรอันเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี

คุณค่าและมีคุณภาพไว้ได้ 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า องค์ประกอบการธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อ

องค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ องค์ประกอบที่ 1 

“องค์กรที่มั่นคง” องค์ประกอบที่ 2 “การบริหารและการจัดการองค์กร” องค์ประกอบที่ 3 “การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์” และองค์ประกอบที่ 4 “ประสบการณ์และความก้าวหน้าในอาชีพ”  ซึ่งองค์ประกอบ

ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นงานมีความละเอียดอ่อนเพราะมีความ

เกี่ยวข้องกับจิตใจและความรู้สกึของคน กระบวนการบริหารงานของมหาวิทยาลัยสัมพันธ์กับมนุษย์ สังคม

และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์และการแข่งขันทางสังคมมีแนวโน้ม

สูงขึ้น บุคลากรส่วนหนึ่งมีภูมิลำเนาต่างจังหวัด โอกาสที่จะลาออก โอนย้ายกลับต่างจังหวัดก็ จะมีโอกาส

ค่อนข้างสูง องค์กรจะต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อธำรงรักษาบุคลากรให้

มีความรักในองค์กร โดยความคาดหวังของบุคลากรย่อมขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารและการจัดการ

องค์กรที่มีคุณภาพเป็นสำคัญ อาจมีความแตกต่างกันบางเรื่องตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมี

ความสอดคล้องกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของ Meyer and Allen (1999) ทีก่ล่าวถึง องค์ประกอบสำคัญ

ของความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยที่ทำให้เกิดความผูกพัน ด้าน

ความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความตั้งใจลาออก

จากงาน 2) ปัจจัยที่ทำให้เกิดความผูกพัน ด้านความรู้สึก ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงานลักษณะเฉพาะ

ของงานความสำคัญของงาน การได้ใช้ทักษะที่หลากหลายความท้าทายของงาน 3) ปัจจัยที่ทำให้เกิดความ

ผูกพัน ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพา

สถานศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหาร นอกจากนั้น Hoy and Rees (1974) (อ้างถึงใน worchang-ngern 

(2017)) ยังกล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองคก์ร 

ประกอบด้วย พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และ การรับรู ้ 

(Cognitive Aspect) ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มการลาออกหรือทิ ้ง

องค์กรก็จะน้อยลงเท่านั้น   
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ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 4 กลยุทธ์ ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างวัฒนธรรม

องค์กรที่มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์ที่ 2 การบริหารและการจัดการองค์กรสู่ความสำเร็จ กลยุทธ์ที่ 3 การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน และกลยุทธ์ที่ 4 การสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ

บุคลากร ทั้งนี้ ในการกำหนกลยุทธ์นั้นเป็นการกำหนดกลยุทธ์ให้มีความสอดคล้องกับหลักการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันที่เน้นหลักธรรมาภบิาลของการบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี (Good Governance) 

และกรอบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 6 ประการ ได้แก่ การวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง การส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน การประกันคุณภาพบุคลากร วินัยและการรักษาวินัย และการลาและการลาออกจากการ

ปฏิบัติงาน ในการกำหนดกลยุทธ์ดังกล่าวเป็นกลยุทธ์ในระดับองค์กรเพื่อกำหนดทิศทางขององค์กรที่

สามารถลดความเสี่ยงของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความสอดคล้อง Bateman and Snell (2007) 

ที่กล่าวว่าขั้นตอนการบริหารกลยุทธ์ 6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การกำหนดภารกิจ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของ

องค์การ ภารกิจ คือจุดมุ่งหมายและคุณค่าพื้นฐานขององค์การ ส่วนวิสัยทัศน์ คือ การมองภาพอนาคตที่

ต้องการทำให้เป็นจริงและเป้าหมาย คือ ผลที่ได้จากภารกิจและวิสัยทัศน์ การตรวจสอบสภาพแวดล้อม 

การจัดทำยุทธศาสตร์การประเมินผลและการควบคุม การนำยุทธศาสตร์ไปใช้ 2) การวิเคราะห์ถึงโอกาส

และอุปสรรคภายนอกเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก อาทิ คู่แข่ง การเมื อง สังคม 

3) การวิเคราะห์ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนภายในองค์การ เป็นการวิเคราะห์จุดแข็งซึ่งหมายถึงลักษณะใน

องค์การที่ทำให้ได้เปรียบในการแข่งขันหรือส่งผลเชิงบวกให้องค์การ ส่วนจุดอ่อน หมายถึงลักษณะใน

องค์การที่เป็นอุปสรรคในการทำงานหรือส่งผลเชิงลบต่อองค์การ 4) การวิเคราะห์ SWOT และการกำหนด

ยุทธศาสตร์ หลังจากทาการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก แล้วผู ้บริหารต้องกำหนด

ยุทธศาสตร์โดยการเปรียบเทียบจุดแข็งจุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคขององค์การ 5) การปฏิบัติตาม

ยุทธศาสตร์ เป็นการนำยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้ไปใช้ในการดำเนินงาน และ 6) การควบคุมยุทธศาสตร์ถือ

เป็นขั้นตอนสุดท้ายในการบริหารยุทธศาสตร์โดยผู้บริหารจะประเมินผลความก้าวหน้าขององค์การและ

ยุทธศาสตร ์ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่า ผู้เชี ่ยวชาญทุกคนมีความเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง

เดียวกันว่ากลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล 4 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที ่ 1 “การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มั ่นคงและยั่งยืน” กลยุทธ์ที ่ 2  

“การบริหารและการจัดการองค์กรสู่ความสำเร็จ” กลยุทธ์ที่ 3 “การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน” 

และกลยุทธ์ที่ 4 “การสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพบุคลากร” โดยมีความเห็นว่ากลยุทธ์การ

ธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้งหมด      
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มีความเหมาะสม มีความสอดคล้อง มีประโยชน์และมีความเป็นไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Eisner 

(1976) ที ่ได้เสนอแนวคิดการตรวจสอบรูปแบบโดยการใช้ผู ้ทรงคุณวุฒิเนื ่องจากการศึกษาบางเรื่อง

ต้องการสาระความละเอียดอ่อนลึกซึ้งทางเนื้อหามากกว่าการทดสอบทางสถิติ เชื่อว่าการรับรู้ที่เท่ากันจะ

เป็นคุณสมบัติพื้นฐานของผู้รู ้แนวคิดในการประเมิน เพื่อยืนยันรูปแบบโดยผู้เชี่ยวชาญ ( connoisseur) 

และสอดคล้องกับ Guskey (2000) ที่ได้กำหนดเกณฑ์การประเมินของรูปแบบ 4 ประการ คือ 1) ความ

เหมาะสม (Propriety) 2) ความสอดคล้อง (Concordance) 3) ความมปีระโยชน์ (Utility) และ 4) ความเป็นไป

ได้ (Feasibility) 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 

กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล 4 กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 1 สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์ที่ 2 การบริหาร

และการจัดการองค์กรสู่ความสำเร็จ กลยุทธ์ที่ 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน และ กลยุทธ์ที่ 4 

สร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพบุคลากร มีความชัดเจนและง่ายต่อการปฏิบัติ อีกทั้งยังมีความ

ครอบคลุมอันเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ สามารถนำไปเป็นแนวทางธำรง

รักษาบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เสริมสร้างความรู้สึกให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อ

องค์กร เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร เต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรและจะอยู่กับองค์กรต่อไปอย่าง

ยาวนาน ตอบสนองด้วยการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร พัฒนาการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและ

พัฒนาองค์กรให้มคีวามก้าวหน้า โดยเน้นผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับองค์กรเป็นสำคัญ 

 
 

ภาพท่ี 3 กลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร 

สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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สรุป 

การธำรงรักษาบุคลากรและความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นเรื ่องที่มีความสำคัญอย่างยิ ่ง ซึ่ง

ผู้บริหารทุกระดับจะต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเน้นหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดี (Good Governance) เพื่อให้บุคลากรที่ดีและมีคุณภาพได้อยู่ทำคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้

นานที่สุด อีกทั้งต้องมีการกระตุ้นให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่งเสริมจิตสำนึกให้แก่บุคลากร อันเป็น

ปัจจัยสำคัญที่ทำให้การบริหารจัดการศึกษาประสบความสำเร็จและนำไปสู่การบริหารจัดการศึกษาที่ได้

มาตรฐานตามหลักเกณฑ์และมาตรฐานการศกึษาต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

1. ผูบ้ริหารควรใหค้วามสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับต้น ๆ โดยนำกลยุทธ์ไปเป็นนวัตกรรม

หรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์กรเพื่อพัฒนา

องค์กร เพราะการที่องค์กรมีบุคลากรที่ดีและมีคุณภาพจะเป็นช่องทางนำไปสู่ความสำเร็จของการจัด

การศกึษา 

2. ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารและจัดการศึกษา ควรนำกลยุทธ์ซึ่งเป็นข้อค้นพบที่ได้จากการ

วิจัยประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ไปเป็นข้อมูลหรอืแนวทางในการประกอบการกำหนดนโยบายขององค์กร เพื่อ

จูงใจหรือสร้างความรู้สึกที่ดีให้กับบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่โอนย้ายหรือลาออกไปที่อื่นและ

ธำรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้เป็นเวลานานที่สุด อันจะส่งผลต่อการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ศึกษาเกี ่ยวกับกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยกลุ่มราชภัฏหรอืกลุ่มมหาวิทยาลัยสังกัดเอกชนในประเทศไทย 

2. ศึกษาเปรียบเทียบกับกลยุทธ์การธำรงรักษาและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรใน

สังกัดมหาวิทยาลัยกลุ่มราชภัฏหรอืกลุ่มมหาวิทยาลัยสังกัดเอกชนในประเทศไทย  
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