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บทคดัย่อ 
 

 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาล
ยุตธิรรมประจ าภาค 5 ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ รวมถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5  

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้คอื บุคลากรในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 โดยจาก
สถิตขิองฝ่ายทรพัยากรบุคคล ศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 จ านวน 400 ราย มแีบบสอบถามเป็นเครื่องมอืใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล วเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้สถติพิรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
และใชส้ถติอินุมาน (Interferential Statistics) ประกอบด้วย วธิเีปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 
2 กลุ่ม ที่เป็นอสิระต่อกนั (Independent samples t-test) วธิกีารวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว 
(One-way ANOVA) และวธิกีารวเิคราะหค์วามถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ในการ
วเิคราะหข์อ้มลู 

ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ปัจจยัด้านเพศ อายุ และระดบัการศกึษา มผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี ่0.05 ในขณะที ่ปัจจยัดา้นสถานะต าแหน่ง ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของบุคลากรในสงักดั
ส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และในการศกึษาปัจจยัดา้น
การบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัสานักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์ร 
พบว่า ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณและโทษและการสรา้งขวญัก าลงัใจ ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รมากทีสุ่ด (B = 
.602, t = 10.550, Sig. = .000) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการสรร
หาและการคดัเลอืกบุคลากร (B = .338, t = 5.630, Sig. = .000) ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (B = .173, 
t = 2.993. Sig. = .003) ปัจจยัดา้นการบรหิารอตัราก าลงั (B = -.130, t = -3.119, Sig. = .002) ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this study is to study human resource management of the courts under the Office of 
the Judiciary, Region 5, according to the new government personnel development guidelines . Including 
factors affecting organizational commitment of personnel under the Office of the Judiciary, Region 5. 
 
 The sample group used in this study is Personnel under the Office of the Judiciary, Region 
5, from statistics from the Human Resources Department . The Court of Justice Region 5, 400 
cases, has a questionnaire as a tool for collecting data . Data were analyzed using descriptive 
statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation, and inferential statistics. 
(Interferential Statistics) consists of methods for comparing differences between two groups of 
variables that are independent (Independent samples t-test), one-way analysis of variance (One-
way ANOVA), and simple regression analysis (Simple Regression Analysis) in data analysis 
 The results of the research found that personal factors were found to Gender, age and 
educational level factors Affects commitment to the organization of personnel under the Office of 
the Judiciary, Region 5, who are different with statistical significance at 0.05, while the position 
status factor It has no effect on organizational commitment . of personnel under the Office of the 
Judiciary, Region 5, who are different It has a statistical significance of 0 .05 and in the study of 
human resource management factors of the courts under the Office of the Judiciary, Region 5, that 
affect organizational bonding, it was found that factors in giving and receiving punishment and 
building morale Affects organizational commitment the most (B = .602, t = 10.550, Sig. = .000) with 
statistical significance at the 0.01 level, followed by: Personnel recruitment and selection factors (B 
= .338, t = 5.630, Sig. = .000) Personnel development factors (B = .173, t = 2.993. Sig. = .003) 
Rate management factors Power (B = -.130, t = -3.119, Sig. = .002) affects organizational 
commitment. Statistically significant at the .01 level. 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐัสว่นใหญ่เกดิขึน้เนื่องจากความตอ้งการในการจดัการและบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลในหน่วยงานของรฐับาลเพื่อให้สามารถด าเนินงานขององค์กรหรือหน่วยงานราชการได้
อย่างมปีระสทิธภิาพและเป็นประสทิธผิล ตัง้แต่อดตีจนถงึปัจจุบนั การบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐัได้มี
การเปลีย่นแปลงและพฒันาอย่างต่อเนื่องตามสภาพแวดลอ้มและความเปลีย่นแปลงในสงัคมและเทคโนโลย ี
แผนกลยุทธ์และแผนปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านักงานศาลยุตธิรรม พ.ศ.2565 – 2568  ได้
กล่าวถึง ภารกจิเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลภายในศาลยุตธิรรมและส านักงานศาลยุตธิรรมเป็น



ภารกิจหนึ่งในระบบงานส่งเสริมงานตุลาการเพื่อสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรมให้การพิจารณา
พพิากษาคดซีึ่งเป็นภารกิจหลกัของศาลยุตธิรรมด าเนินไปด้วยความถูกต้อง มปีระสทิธภิาพ ส าเรจ็ตาม
กรอบระยะเวลาที่ก าหนด เนื่องจากทรพัยากรบุคคล (Man) จดัเป็นองค์ประกอบส าคญัองค์ประกอบหนึ่ง
นอกจากงบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบรหิารจดัการ (Management) ประกอบไป
ด้วย 4 กลยุทธ์ ดังนี้  กลยุทธ์ที่ 1 การปรับปรุงพัฒนากฎหมายระเบียบ และหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการ
บรหิารงานบุคคลใหเ้ป็นปัจจุบนัและสอดคล้องกบัระบบงานศาลยุตธิรรม กลยุทธ์ที ่2 การสรา้งเสรมิระบบ
การตดิตามประเมนิผลใหม้คีุณภาพมาตรฐานในระดบัสากล กลยุทธ์ที ่3 การพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล
ใหม้ปีระสทิธภิาพและโปร่งใสในบรบิททีเ่ป็นพลวตัโดยรกัษาสมดุลแห่งประโยชน์ขององคก์ร บุคคลภายใน
และสภาพแวดล้องภายนอก กลยุทธ์ที่ 4 การพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลด้วยเทคโนโลยแีละเสรมิสรา้ง
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตัง้แต่กระบวนการสรรหาจนถึงเกษียณอายุราชการ (ส านัก
คณะกรรมการขา้ราชการศาลยุตธิรรม, 2565)  

การบรหิารจดัการส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 เน้นการใหบ้รกิารทีม่คีุณภาพและมเีสถยีรภาพ 
ซึ่งสามารถท าได้ด้วยการวางแผนและจดัการทรพัยากรบุคคลให้เหมาะสม และการสร้างบรรยากาศที่
กระตอืรอืรน้และใหค้วามส าคญัในการส่งเสรมิความร่วมมอืและท างานเป็นทมีอกีทัง้ยงัต้องมกีารฝึกอบรม
และพฒันาบุคคลากรเพื่อเสรมิสร้างความสามารถในการท างานและให้บรกิารที่มคีุณภาพเพื่อรองรบัการ
ด าเนินงานของส านกังานศาลยุตธิรรม 
 แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ.2563 – 2565 มตคิณะรฐัมนตร ีเมื่อวนัที ่28 ตุลาคม 2563 
ไดก้ล่าวว่าการพฒันาบุคลากรภาครฐัเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหอ้งคก์รสามารถขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศ
ภายใตค้วามทา้ทายและการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อย่างรวดเรว็ โดยมวีตัถุประสงค ์คอื บุคลากรภาครฐัใชใ้น
การบรหิารการเรยีนรู้และพฒันาตนเอง  อย่างไรกต็ามปัญหาของการบรหิารงานบุคคลของส านักงานศาล
ยุติธรรม พบว่า (1) การวางแผนบุคลากร ไม่สามารถหาอัตราก าลังมาทดแทนส่วนที่ขาดได้ส่งผลให้
ระบบงานเกดิความขดัขอ้งล่าชา้ (2) การสรรหา/คดัเลอืกบุคลากรและการบรรจุแต่งตัง้บุคลากร ไม่มทีศิทาง
ที่ชดัเจนและไม่มมีาตรฐานเดยีวกนั (3) การพฒันาบุคลากร จะเน้นในเรื่องท างานเก่งและมมีาตรฐานจงึมี
การพฒันาบุคลากรผ่านกจิกรรมการเรยีนรูท้ีเ่ป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ (4) การธ ารงรกัษา พบว่า
ปัญหาเรื่องการเงนิของบุคลากรเป็นปัญหาส าคญัในการรกัษาหรอืธ ารงไวข้องบุคลากร (5) การประเมนิผล
การปฏบิตังิาน พบว่าเครื่องมอืการประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัไม่สามารถวดัผลได้อย่างชดัเจนและเป็น
รูปธรรม (6) การใหบุ้คลากรพน้จากงาน เป็นปัญหาทีส่ านักงานศาลยุตธิรรมต้องเร่งแก้ไขเพราะมบีุคลากร
จ านวนมากทีท่ างานไรป้ระสทิธภิาพแต่ไม่สามารถใหอ้อกจากราชการไดห้ากไม่กระท าผดิวนิัยหรอืท าให้มี
เหตุตอ้งออก (อญัพชัญ์ จริะพงศร์พ,ี 2563)  
 นอกจากนี้ ในประเดน็ด้านความผูกพนัในองค์กรราชการก็มคีวามส าคญัต่อความสามารถในการ
บรรลุวตัถุประสงค์และการด าเนินงานขององค์กรราชการโดยรวม ดังนี้ องค์กรราชการมีหน้าที่ในการ
ใหบ้รกิารสาธารณะแก่ประชาชน ความผูกพนัของพนักงานสรา้งความมุ่งมัน่ทีม่เีป้าหมายในการใหบ้รกิาร
สาธารณะอย่างเต็มที่และตรงตามหน้าที่ที่ก าหนด ช่วยให้องค์กรราชการมีการบริหารจัดการที่มี
ประสทิธภิาพมากขึน้ โดยพนกังานทีรู่ส้กึผกูพนัจะมุ่งมัน่ท างานเพือ่รองรบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร  สง่เสรมิ
การใช้ทรพัยากรอย่างมปีระสทิธิภาพ ทัง้ทรพัยากรบุคคล งบประมาณ และทรพัยากรทางองค์กรอื่น ๆ 
ในทางที่เป็นประโยชน์ต่อการบริการสาธารณะ สร้างวฒันธรรมที่เน้นคุณธรรมและความซื่อสตัย์ในการ



ท างาน ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัส าหรบัองค์กรราชการที่ต้องมกีารปฏิบตัิตามกฎหมายและความสามารถในการ
ใหบ้รกิารต่อประชาชน ลดการตกคา้งในการด าเนินงานเมื่อพนกังานทีรู่ส้กึผกูพนัมแีนวโน้มทีจ่ะท างานอย่าง
เต็มที่และตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ ทัง้ยงั
สรา้งภูมลิ าเนาและความเชื่อมัน่ในองคก์ร พนักงานทีรู่ส้กึผูกพนัจะท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพื่อท าใหอ้งคก์ร
เป็นที่ยอมรบัและมคีวามเป็นเลศิ การมคีวามผูกพนัของพนักงานในองค์กรราชการเป็นรากฐานที่ส าคญั
เพื่อให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ของตน สร้างความมุ่งมัน่ในการท างานและส่งเสริมวัฒนธรรมที่เน้น
คุณธรรมและการบริการสาธารณะอย่างมีคุณภาพแก่ประชาชน ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้มีการ
โยกยา้ยและการเกษยีณอายุราชการการก่อนก าหนด และการลาออกของบุคลากรลดลง  
 จากเหตุผลขา้งต้น ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาการบรหิารงานบุคคลของส านักงานศาลยุตธิรรมตามแนว
ทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั รวมถึงปัจจยัการบรหิารบุคคลของส านักงานศาลยุตริรมตามแนวทางการ
พฒันาบุคลากรภาครฐั ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้ขอ้เสนอแนะในการบรหิารงานบุคคลของ
ศาลในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ใหม้ปีระสทิธภิาพต่อไป 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 ตาม
แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ 
 2. เพือ่ศกึษาตวัแปรตามปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 
 3. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ า
ภาค 5 
 4. เพื่อศกึษาปัจจยัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 
ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สมมุติฐานการวิจยั  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาล
ยุตธิรรมประจ าภาค 5 ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่  
 2. การบริหารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 มผีลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1. ความส าคญัของการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลนัน้มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรต่างๆ 

หน่วยงานตองด าเนินการพฒันาทรพัยากรบุคคลในองค์กรใหมคีวามรู้ความสามารถ มทีกัษะในการอยู่
ตลอดเวลาเรยีนรู้ และปรบัตวัเท่าทนักบัการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบนัและการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยตี่างทีเ่กดิขึน้ เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยางมปีระสทิธภิาพ อนัจะน าความส าเรจ็มาสู่องคก์รหรอื



หน่วยงาน ตลอดจนสงัคมประเทศชาต ิเพราะบุคลากรเป็นจุดเริม่ต้นในการสร้างความเจรญิงอกงามให้กบั
สงัคม บุคคลจงึสมควรทีจ่ะไดร้บัการพฒันาเพิม่พนูความรู ้ความสามารถ ทกัษะในการปฏบิตังิาน ตลอดจน
ทศันคติที่ดีในการท างานอย่างต่อเนื่อง เป็นการพฒันาจากจิตใจเพื่อให้บุคคลปรบัเปลี่ยนวิธคีิด ค่านิยม
ความเชื่อ รูจ้กัคน้ควา้ศกึษาหาความรู ้และพฒันาทกัษะดว้ยตนเองเพื่อนาไปสู่การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมที่
พงึประสงคไ์ดอ้ย่างถาวร และเกดิการพฒันาทีย่ ัง่ยนืทนัต่อการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในยุกต์โลกาภวิฒัน์ 
เพื่อให้บุคคลมศีกัยภาพสูงขึ้น เมื่อบุคคลได้รบัการพฒันาแล้วก็จะสามารถปฏิบตังิานให้ได้ผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพต่อไป 

2. ความมุ่งหมายและวตัถปุระสงคข์องการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
ความมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ของการพฒันาทรพัยากรบุคคลก็เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบตัิ

ภารกจิในหน้าทีร่วมทัง้ความรบัผดิชอบ รูจ้กัท างานร่วมกนั มมีนุษยส์มัพนัธ์ ตลอดจนมกีารตื่นตวัพรอ้มรบั
กบัการเปลีย่นแปลงและพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถสรา้งผลงานตามทีอ่งค์กรมุ่งหวงัหรอื
ที่สงัคมต้องการ รวมถึงการเพิม่พูนความรู้ ความสามารถทกัษะ เจตคติ และจิตสานึกในการปฏิบตังิาน 
เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพอีกทัง้ยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจ ให้
บุคลากรมคีวามกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานปฏบิตังิานในหน้าทีไ่ดอ้ย่างเตม็ก าลงัความสามารถ 

3. แนวทางและกระบวนการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
แนวทางการพฒันาทรพัยากรบุคคล ถอืไดว้่าเป็นแผนงานทีส่ าคญัทีอ่งคก์รหลาย ๆ แห่งไดก้ าหนด

เป็นกลยุทธ์ขึน้มา ประเดน็อยู่ทีว่่าการมุ่งเน้นในแต่ละองคป์ระกอบของแต่ละองคก์รไม่เหมอืนกนั ซึ่งงานที่
ส าคญัทีอ่งคก์รจะต้องค านึงถงึกค็อื การวเิคราะหปั์ญหาว่าอะไรคอืสิง่ทีอ่งคก์รต้องการ เพือ่ทีว่่าองคก์รจะได้
มุ่งเน้นไปทีอ่งคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรบุคคลใหถู้กจุดและถูกที ่ดว้ยวธิกีารหรอืกจิกรรมต่าง ๆ 
การพฒันาตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง สอดคลอ้งกบัสภาพการเปลีย่นแปลงของเศรษฐกจิ สงัคมในปัจจุบนั
ในการพฒันาของสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2548: 32-
35) ผู้วจิยัเลอืกศกึษากรอบแนวคดินี้เนื่องจากกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัเป็นผู้บรหิารและขา้ราชการครู 
ซึ่งมสีถานะเป็นขา้ราชการในสงักดัสานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และถอืว่าเป็นขา้ราชการ
พลเรอืน จงึเหน็ควรทีจ่ะศกึษาโดยใชก้รอบแนวคดิดงักล่าว ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี้ 

ด้านท่ี 1 การปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศ คือ การที่สถานศึกษาด าเนินการพฒันาบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ หรือผู้ที่รบั

ราชการมานานแลว้ แต่เพิง่ยา้ยสบัเปลีย่นหรอืหมุนเวยีนมาปฏบิตังิานหน้าทีใ่หม่ เพือ่ใหท้ราบความรู้ทัว่ไป
เกี่ยวกบักฎระเบยีบทีเ่กี่ยวขอ้ง ชี้แจงลกัษณะโครงสรา้งขององคก์ร นโยบายขององคก์ร เพื่อใหส้มาชกิใหม่
เข้าใจวตัถุประสงค์ รวมทัง้เรียนรู้สภาพแวดล้อมขององค์กร ได้เรียนรู้วิธีการท างานและวฒันธรรมของ
องคก์ร ตลอดจนรูจ้กัเพือ่นร่วมงานใหม่ 

ด้านท่ี 2 การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม (training) คอื การทีส่ถานศกึษาด าเนินการจดักจิกรรมฝึกอบรมพฒันาบุคลากรให้มี

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญ เพื่อวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งที่สามารถ
น ามาใชเ้พือ่เปลีย่นแปลงการกระท าหรอืพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของบุคคล 

 



ด้านท่ี 3 การส่งเสริมด้านวิชาการ 
การส่งเสรมิดา้นวชิาการว่ามวีตัถุประสงคใ์หบุ้คลากรไดร้บัความรูก้วา้งขวางยิง่ขึน้ และสามารถทา

ได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ได้ระบุถึง
ขอบข่ายการบริหารงานวิชาการด้านการส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครวั องค์กร
หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา การส่งเสริมด้านวิชาการ จึงเป็นการที่
สถานศกึษาด าเนินการจดักจิกรรมใหบุ้คลากรไดร้บัความรู ้ความช านาญ ค านิยม ศลีธรรม และ ความเขาใจ
ทีม่คีวามจ าเป็นต่อการด ารงชวีติใหก้วา้งขวางยิง่ขึน้ และสามารถท าไดห้ลายรปูแบบ เน้นในเรื่องของการให้
ความรู ้เพือ่เพิม่พนูประสทิธภิาพในการท างาน 

ด้านท่ี 4 การส่งไปศึกษาดงูาน 
การศกึษาดูงาน คอืการที่องค์กรจดักจิกรรมเพิม่พูนความรู้ ทกัษะวสิยัทศัน์ และประสบการณ์ใน

การท างานที่เกี่ยวข้องกบังานในหน้าที่รบัผิดชอบของบุคลากรให้มีความรู้ยิ่งขึ้น โดยไปศึกษาดูงานใน
หน่วยงานทีม่รีะบบการท างานที่ดแีละทนัสมยั เพื่อเรยีนรูแ้ละแสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ ทีค่าดหวงัว่าจะ
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน หรืองานในหน้าที่ของแต่ละบุคคลได้ ทัง้ยังเป็นการเปลี่ยน
บรรยากาศอนัซ ้าซากจ าเจของงานประจ าที่ท าอยู่ไปสู่การพบเห็นสิง่ใหม่ ซึ่งสร้างเสรมิแนวคิดใหม่ และ
น าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงทีด่ขี ึน้ ทัง้ยงัเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานไดอ้กีทางหนึ่ง 
 ด้านท่ี 5 การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 

การส่งเสริมให้มกีารศึกษาต่อ เป็นการพฒันาบุคลากรให้มคีวามรู้เพิม่ขึ้น โดยการส่งเสริมให้มี
การศกึษาต่อ เพือ่ใหบุ้คลากรไดเ้พิม่พนูความรู ้ทกัษะ แนวคดิใหม่ ๆ และเพิม่วุฒทิางการศกึษาเพิม่เตมิใน
สถานบนัการศกึษาภายในเวลาและนอกเวลาการท างาน ผลการศกึษาจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร 
มทีัง้การศกึษาต่อภายในประเทศและต่างประเทศ 

กล่าวโดยสรุป แนวทางการพฒันาทรพัยากรบุคคล เป็นกระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อเพิม่พูน
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรบัปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนัน้ โดย
องคก์รเป็นผูจ้ดัขึน้ใหแ้ก่บุคลากร มกีารวเิคราะหปั์ญหาว่าอะไรคอืสิง่ทีอ่งคก์รตอ้งการ เพือ่ที่ว่าองคก์รจะได้
มุ่งเน้นไปทีอ่งคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรบุคคลใหถู้กจุด และถูกทีด่ว้ยวธิกีารหรอืกจิกรรมต่าง ๆ 
เช่น การฝึกอบรม การศกึษาและการพฒันา กระบวนการพฒันาอาชพีและกระบวนการพฒันาองคก์ร ทัง้นี้
เพื่อดงึเอาศกัยภาพของบุคคลทีม่อียู่ออกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุด เพื่อเอื้ออ านวยต่อการช่วยใหอ้งค์กร
บรรลุถงึเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้
การบริหารบุคคลของส านักงานศาลยุติรรมตามแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั 
 แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565 ได้ก าหนดผลลพัธ์สุดท้ายของการพฒันา
บุคลากรภาครฐัไวว้่า “เป็นผูท้ีม่องภาพใหญ่และเขา้ใจภารกจิขององคก์ร โดยเขา้ใจบรบิทแวดลอ้มทีม่ผีลต่อ 
ภารกจิงานขององคก์รภาครฐัและบทบาทหน้าทีข่องตนเอง (Big Picture Thinker) เป็นนวตักรทีเ่น้นสร้าง 
ผลสมัฤทธิท์ี่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน(Result-oriented Innovator) ยึดมัน่ใน
มาตรฐาน จรยิธรรม และการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม (Person of Integrity) และ ใหค้วามส าคญักบั
การท างาน บูรณาการ และสรา้งพนัธมติรกบัผูท้ีม่สี่วนไดส้่วนเสยีและประชาชนผูร้บับรกิาร (Professional 



Collaborator) ในการบรรลุผลลพัธ์สุดทา้ยขา้งต้น แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565 
ไดก้ าหนดประเดน็และแนวทางการด าเนินการไว ้3 ประการ ดงันี้ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุน  
การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าประสงค์เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครฐั  
มสีภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการพฒันากรอบความคิดและกรอบทกัษะ 
ส าหรับ การท างานและการด า เนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 ซึ่ง
สภาพแวดลอ้มและระบบ การท างานทัง้ทางกายภาพและจติวทิยาทีเ่หมาะสมจะช่วยส่งเสรมิและผลกัดนัให้
บุคลากรภาครฐัสามารถแสดง พฤติกรรรมที่คาดหวงัตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ 
(Skillsets) ออกมาไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล และต่อเนื่อง 
 ประเดน็การพฒันาที ่2 พฒันากรอบทกัษะ (Skillsets) การท างานในยุคดจิทิลัและศตวรรษที ่๒๑ 
และการสร้างนวตักรรมที่ตอบสนองต่อการขบัเคลื่อนภารกจิตามแผนการปฏริูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์
ชาต ิตลอดจนการพฒันาระบบราชการในอนาคต โดยมเีป้าประสงคเ์พื่อใหบุ้คลากรภาครฐัมทีกัษะทีจ่ าเป็น
ในการ ขบัเคลื่อนการปฏริปูภาครฐั สรา้งผลลพัธเ์ชงินวตักรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อภาครฐัและประชาชน และ
การผสานการ ท างานและการใช้ชวีติอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยนอกจากองค์ความรู้ดา้นการบรหิารจดัการ
ภาครฐัที่บุคลากรภาครฐั จะต้องมเีป็นพื้นฐานแล้ว (อาท ิยุทธศาสตร์ชาต ิแผนปฏริูปประเทศ การบรกิาร
จดัการภาครฐั การบรหิาร ทรพัยากรบุคคลภาครฐั การบรหิารงบประมาณ เป็นต้น) บุคลากรภาครฐัจะตอ้ง
มทีกัษะทีจ่ าเป็น 3 กลุ่มทกัษะ คอื (1) ทกัษะเชงิยุทธศาสตร ์(Strategic Skillset) (2) ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า 
(Leadership Skillset) และ (3) ทกัษะตามสายงาน (Functional Skillset)  
 ประเดน็การพฒันาที่ 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครฐัให้มกีรอบความคดิ (Mindset) ในการเรยีนรู้ และ
พัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลโดยมี
เป้าประสงค ์อย่างเหมาะสม และท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในบรบิททีข่บัเคลื่อนดว้ยเทคโนโลยดีจิิทลั 
เพื่อใหบุ้คลากร ภาครฐัมคีุณลกัษณะในการเป็นผูใ้ฝ่เรยีนรูแ้ละพฒันา ใหค้วามส าคญักบัประโยชน์ส่วนรวม 
ท างานดว้ยความ เป็นธรรมไม่เลอืกปฏบิตั ิยดึมัน่ในมาตรฐานจรยิธรรม และมทีศันคตแิบบสากลทีส่อดรบั
กบัยุคดจิทิลัเพือ่ร่วมกนั สรา้งภาครฐัทีท่นัสมยั เป็นทีพ่ึง่ของประชาชน และเชื่อถอืไวว้างใจได ้
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองคก์าร คอืความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนัและมคีวามผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ซึ่งจะต้องประกอบไปด้วย 1) การแสดงตน (Identification) โดยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานและ
ยอมรบัในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์รและถอืเสมอืนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกนั  2) การเขา้มามสี่วน
ร่วมในองคก์าร (Involvement) โดยการเขา้มามสีว่นร่วมในกจิกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนทีไ่ดร้บั
มอบหมายอย่างเตม็ที่ 3) ความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร (Loyalty) เป็นความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามยดึ
มัน่ในองคก์รและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิภาพขององคก์รตลอดไป 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความสมัพนัธท์ีเ่หนียวแน่นของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวของสมาชกิใน
การเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์รด้วยความเตม็ใจ ซึ่งความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 
ประการคอื 1) พนกังานมคีวามเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รหมายถงึ การ



ทีพ่นักงานยอมรบัแนวทางการปฏบิตังิาน เพื่อใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายและมคี่านิยมของตนที่สอดคล้องกบั
ค่านิยมขององค์กร 2) พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานของ
องค์กรประสบความส าเร็จ 3) พนักงานมคีวามต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชกิภาพใน
องคก์ร หมายถงึ ความตอ้งการของพนักงานทีม่คีวามสมคัรใจทีจ่ะอยู่ปฏบิตังิานในองคก์ร ถงึแมว้่าจะไดร้บั
ขอ้เสนอทีด่กีว่าจากองคก์รอื่น หรอืองคก์ารจะเกดิสภาวะวกิฤตทิางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คดิหรอืมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะลาออกจากองคก์ร 
 จากค านิยามของค าว่า ความผกูพนัทีน่กัวชิาการหลาย ๆ ท่านไดใ้หค้วามหมายไวน้ัน้ น่าจะแบ่งได้
เป็นสองกลุ่มใหญ่ดังนี้  1) กลุ่มที่เน้นในด้านทัศนคติที่เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ การยอมรับ
เป้าหมายขององคก์ร ความรูส้กึเป็นเจา้ของ หรอืมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 2) กลุ่มทีเ่น้นในดา้นพฤตกิรรม
ทีเ่หน็ว่าความผกูพนัต่อองคก์ร คอื ความตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร เตม็ใจและตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน
เพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 
 2. ความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นปัจจยัส าคญัที่จะท าให้งานขององค์กร
บรรลุวตัถุประสงค์ได้ เนื่องจากผู้ปฏบิตังิานที่มคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูง จะเป็นผู้ที่ยนิดทีี่จะอุทศิแรงกาย 
แรงใจ เพื่อปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนใหด้ทีีสุ่ด และดกีว่าผูท้ีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รน้อยหรอืไม่มเีลย ซึ่ง
การที่จะเกดิความผูกพนัได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชกิได้รบัการตอบสนองจากองค์กร จงึเป็นหน้าที่
ของผูบ้รหิารองคก์รทีจ่ะพยายามสรา้งทศันคตทิีด่ตี่อองคก์รเพือ่ใหส้มาชกิในองคก์รคงอยู่กบัองคก์รอย่างมี
คุณค่า ดว้ยการสรา้งใหส้มาชกิเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร ทัง้นี้เพื่อประโยชน์สงูสุดจะไดเ้กดิแก่องคก์ร และ
ยงัไดม้นีกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถงึความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งันี้ 
 ความผูกพนัในองคก์รเป็นเรื่องส าคญัในการบรหิารงานเพราะการศกึษาเรื่องความผูกพนัในองคก์ร
มคีวามส าคญัเพราะสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ ออกจากงาน ไดด้กีว่าการศกึษาเรื่องความพงึพอใจใน
งานความผูกพนัในองคก์รยงัเป็นแรงผลกัดนัผู้ปฏบิตังิานในองคก์รใหท้ างานไดด้กีว่าผูไ้ม่มีความผูกพนัใน
องคก์รทีต่นท างานอยู่นอกจากนี้ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัชีถ้งึประสทิธภิาพขององคก์รอกีดว้ย 
 ความผูกพนัเป็นทศันคตทิี่ส าคญัยิง่ส าหรบัองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพนั
เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์ร และเป็นผูม้สีว่นเสรมิสรา้งสุขภาพและความเป็นอยู่ทีด่ขีององคก์ร รวมทัง้ช่วยลดการควบคุม
จากภายนอกอกีด้วย ดงันัน้ โดยสรุปแล้วความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเงื่อนไขล่วงหน้าส าหรบัองค์กรทาง
สงัคมทีป่ระสบความส าเรจ็ นอกจากนัน้ Buchanan ยงัไดแ้สดงความคดิเหน็กล่าวเพิม่เตมิว่า ความผูกพนั
ของผู้จดัการต่อองค์กรเป็นส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมปีระสทิธิภาพขององค์กร เพราะความ
รบัผดิชอบในการรกัษาองค์กรให้คงอยู่ในสภาวะที่ดีนัน้ มคีวามจ าเป็นต่อการด าเนินงานการบริหารที่มี
ประสทิธผิลถูกมองว่าความเกี่ยวขอ้งกบัความรู้สกึรบัผดิชอบและการอุทศิตน เพื่อเกื้อกูลให้องค์กรอยู่ใน
สภาพทีส่ามารถปฏบิตังิานต่อไปได ้
 จากการสรุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร เราอาจคาดหวงัได้ว่า บุคคล ซึ่งมคีวามรู้สกึ
ผูกพนัสูงจะเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการท างานใหก้บัองคก์ร ซึ่งในหลายกรณี ความ
พยายามดงักล่าวอาจจะมผีลท าใหก้ารปฏบิตังิานอยู่ในระดบัดเีหนือคนอื่น  



 สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รจงึนับเป็นทศันคตทิีค่่อนขา้งมัน่คงในช่วงเวลาอนัยาวนานที่บุคคล
แสดงตนอย่างภูมใิจในองค์กร มคีวามพงึพอใจและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ต่อไป ดงันัน้
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นคุณสมบตัทิี่จ าเป็นที่ช่วยน าพาองค์กรมปีระสทิธผิลและอยู่ รอดต่อไป นอกจาก
องคก์รต้องสรรหาบุคลากรทีม่คีุณภาพเขา้มาเป็นสมาชกิองคก์รแลว้การรกัษาใหบุ้คลากรเหล่านัน้คงอยู่กบั
องคก์รอย่างมคีุณค่าเพือ่น าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีว่างไวก้เ็ป็นสิง่ทีส่ าคญั 
 3. ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
 การทีบุ่คลากรจะเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รพรอ้มทีจ่ะอุทศิตน
และทุ่มเทใหอ้งคก์รได้กต็่อเมื่อบุคคลนัน้ไดร้บัการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่าง ๆ องคก์รจงึต้องสร้าง
สิง่จูงใจหรอืปัจจยัต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของสมาชกิแต่ละบุคคล ซึ่ งมคีวามแตกต่างกนัไปทัง้
ในดา้นความคดิและพฤตกิรรมพอสรุปทฤษฎทีีม่คีวามเกี่ยวขอ้งต่อปัจจยัทีม่คีวามส าคญัต่อความผูกพนัได้
ดงัต่อไปนี้ 
 Steers and Porter (1973, อ้างถงึใน วรนุช ทองไพบูลย์, 2543, น. 34) ไดส้รุปไวว้่า ปัจจยัทีม่ผีล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรนัน้มทีัง้สิ้น 4 องค์ประกอบคอื 1) โครงสร้างขององค์กร ซึ่งต้องมลีกัษณะที่เป็น
ระบบแบบแผน มกีารกระจายใหผู้ร้่วมงานมสีว่นในการตดัสนิใจ หรอืการมสี่วนเป็นเจา้ของ สิง่นี้จะส่งผลใน
ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร 2) คุณลกัษณะของงานและบทบาทในการท างาน คอื งานที่ทาต้องมี
คุณค่าและมบีทบาททีช่ดัเจน มคีวามส าคญั สิง่นี้เป็นสิง่ทีม่คีวามสมัพนัธ์โดยตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  
3) คุณลกัษณะปัจจยัสว่นบุคคล เช่น อายุ ระยะเวลาในการท างาน การศกึษาแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์เป็นตน้ 4)  
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีไ่ดพ้บเจอระหว่างปฏบิตังิาน ความสามารถในการพึง่พา
เพือ่นร่วมงานและการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ทศันคตทิีม่ตี่อเพือ่นร่วมงาน 
 Baron (1986, อา้งถงึใน ณรงค ์แยม้ชื่น, 2546, น. 27) ใหค้วามคดิเหน็ไวว้่าความผกูพนัต่อองค์กร 
หรือทศันคติที่มคีวามแตกต่างกบัความพงึพอใจในงาน คือความพงึพอใจสามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
รวดเรว็ตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนันัน้มคีวามมัน่คงมากกว่าเป็นทศันคตทิีค่งอยู่ในช่วงระยะเวลา
ทีย่าวนานกว่า ทัง้นี้ความผกูพนัและความพงึพอใจลว้นมปัีจจยัทีส่ง่ผลคลา้ยกนัคอื 
 1. เกิดจากลักษณะงาน การได้รบัผิดชอบงานอย่างมาก ความเป็นอิสระและความน่าสนใจ ความ
หลากหลายในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายปัจจยัเหล่านี้จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสงู แต่ถา้ไดร้บัความ
กดดนัและความคลุมเครอืในบทบาทหน้าทีข่องตนเองจะสง่ผลใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัทีต่ ่า 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รบัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่หรือการได้มี
ทางเลอืกเรื่องงาน จะท าใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัทีต่ ่า 
 3. เกดิจากปัจจยัส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลที่มอีายุมาก ระยะเวลาในการปฏบิตังิานสูง
ย่อมเกดิความผูกพนัสูงดว้ยเช่นกนั เช่นเดยีวกบับุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในงานทีต่นเองท า ย่อมท าใหเ้กดิ
ความผกูพนัต่อองคก์รสงูดว้ยเช่นกนั 
 4. เกดิจากสภาพการท างาน เช่น ความพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองความพงึพอใจในระบบ
การประเมนิและความรูส้กึทีว่่าองคก์รประเมนิผลการปฏบิตังิานและเอาใจใสเ่รื่องสวสัดกิารทีไ่ดร้บัเป็นอย่าง
ด ีกจ็ะท าใหบุ้คคลนัน้เกดิความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงูดว้ยเช่นกนั 
 Muchinsky (1993, อา้งถงึใน จงกลรตัน์ วงศน์าถ, 2546, น. 15-16) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของปัจจยั
ที่มีผลต่อวามผูกพนัไว้ 3 กลุ่มใหญ่ดังนี้ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ที่ปฏิบัติงาน เช่น เพศ อายุ ระดับ



การศกึษา ระดบัรายได้ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน เป็นต้น 2) ลกัษณะงาน เช่น งานมี
ความท้าทายและมคีวามก้าวหน้าในการท างานการป้อนข้อมูล การมคีวามหมายในงานที่ท า รวมไปถึง
ความสมัพนัธ์ที่มตี่อเพื่อนร่วมงาน 3) ประสบการณ์ในการท างาน คอืสิง่ที่ได้ทราบและได้เรยีนรู้จากการ
ปฏบิตังิานเมื่อไดเ้ขา้ไปท างานในองคก์รนัน้ 
 สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543, น. 37-38) ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไว้ 4 
องคป์ระกอบคอื 1) ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน 2) ลกัษณะของบทบาทหน้าทีแ่ละ
งานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานมีความส าคญัและสอดคล้องกับความสามารถของผู้ปฏิบัติ  3) ลักษณะด้าน
โครงสร้างขององค์กร ได้แก่ ระบบการท างาน การกระจายอ านาจ การมสี่วนร่วมในการบรหิารหรอืการมี
ส่วนในการเป็นเจ้าของ 4) ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กร
ความรูส้กึว่างานตนเองมคีวามส าคญั การไดพ้ึง่พาผูบ้งัคบับญัชาตลอดจนการปฏิบตังิานของผูบ้งัคบับญัชา 
 
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

ปณิธาน จยิะจนัทร ์(2559) ท าการศกึษาการพฒันาทรพัยากรบุคคลกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม พบว่า 
1) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบั 1 ดา้น คอื การฝึกอบรมและการสมัมนา และอยู่ในระดบัปาน
กลาง 2 ดา้น คอื การพฒันาองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง การพฒันาอาชพีอยู่ในระดบัปานกลางตามล าดบั 
2) ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ โดยในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น คอื ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบั
องค์การ ตามล าดบั และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ด้าน คอื ความผูกพนัด้านจติใจ 3) การพฒันาทรพัยากร
บุ ค ค ล มีค ว า ม สัม พัน ธ์ กั บ ค ว า ม ผู ก พัน  ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย สนั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตก าแพงแสน จงัหวดั นครปฐม อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01   

กมลทพิย ์รตันสุวรรณาชยัและคณะ (2559) ท าการศกึษาการพฒันาทรพัยากรบุคคลทีส่มัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรผ่ายบรหิาร โรงพยาบาลหวัเฉียว พบว่า การพฒันาทรพัยากรบุคคลดา้น
การประถมนิเทศ การสง่เสรมิใหม้กีารศกึษา การสง่เสรมิดา้น การสง่ศกึษาดงูาน การฝึกอบรม และระบบพี่
เลี้ยงในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และการพฒันาทรพัยากรบุคคลทุกดา้น ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การส่งเสรมิ
ให้มีการศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และระบบพี่เลี้ยงมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายบรหิารโดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.526 
, 0.198 , 0.226 , 0.213 , 0 398 และ 0.324 ตามล าดบั 

ธนวฒัน์  วภิาวฒันกุล (2561) ท าการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบรษิทั 
XYZ จ ากดั พบว่า ระดบัความผกูพนัขององคก์รของพนักงานบรษิทัเบเกอรี ่XYZ จ ากดั อยู่ในระดบัสงู และ
ทราบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กรของพนักงานมากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านระบบองค์กร และปัจจยัด้านบุคคลและสงัคมในองค์กรส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานน้อยที่สุด ในส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บรษิทัเบเกอรี ่XYZ จ ากดั โดยขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวจิยัไดน้ าไปเป็นแนวทางในการพฒันาทรพัยากรบุคคลใน
องคก์รในระยะทีส่ามไดแ้นวทางการพฒันาตามแต่ละปัจจยัดงันี้ 1) ดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์ร ใชว้ธิปีลูกฝัง



วฒันธรรมองคก์ร 2) ดา้นระบบองคก์ร ใชว้ธิกี าหนดแผนพฒันาบุคลากร วางแผนเสน้ทางกา้วหน้า (Career 
Path) และเพิม่มาตรฐานระบบการบรหิารผลงาน 3) ดา้นบุคคลและสงัคมในองคก์ร ใชว้ธิพีฒันาการสื่อสาร 
และ 4) ดา้นลกัษณะงาน ใชว้ธิปีรบัสมดุลยก์ารท างานและจดัท าท าการวเิคราะหง์าน (Job analysis) 

สุภาพฒัน์ ค าแขง็ขวา (2562) ท าการศึกษาการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์ภาค 4 
พบว่า 1) บุคลากรศาลอุทธรณ์ภาค 4 มรีะดบัควาคดิเหน็ต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของศาลอุทธรณ์
ภาค 4 ในภาพรวมทัง้ 7 ด้าน อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรมองค์การ 
ดา้นการประเมนิสมารรถนะระบบบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์ดา้น
การพฒันาองค์การ ด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์นวใหม่ ด้านบรหิารสมรรถนะ อยู่ในระดบัมาก ส่วน
ด้านสุขภาพและความปลอดภยัอยู่ในระดบัปานกลาง 2) บุคลากรของศาลอุทธรณ์ภาค 4 ที่มเีพศ อายุ 
การศึกษา รายได้ ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์ภาค 4 ไม่แตกต่างกนั 3) แนวทางพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องศาลอุทธรณ์
ภาค 4 ม ี3 ประการ คอื ใหค้วามส าคญัต่อการอบรมใหค้วามรู ้การจดัสรรงบประมาณส าหรบัการอบรมทัง้
ภายในและภายนอกนอกหน่วยงานแต่บุคลากร แนวทางที่ ชดัเจนและเป็นธรรมมากขึน้ และส่งเสรมิด้าน
สุขภาพและการพฒันาคุณภาพชวีติแก่บุคลากรใหเ้ป็นรปูธรรมมากขึน้ 
 เอกพล เทยีมแสน (2565) ได้ท าการศกึษา ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลจังหวัดระยอง  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ข้าราชการศาลยุติธรรมส านัก
อ านวยการประจ าศาลจงัหวดัระยองจ านวน 52 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้
ในการวเิคราะหไ์ดแ้ก่ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบความแตกต่างดว้ย
ค่า t-test และ One way ANOVA ผลการวจิยัพบว่า 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 
31-40 ปี มรีะดบัการศกึษาปริญญาตร ีต าแหน่งปฏบิตังิาน มรีายได้ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท และ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี 2. ความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการศาลยุติธรรมสงักดัส านัก
อ านวยการประจ าศาลจังหวัดระยองโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดย
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื ดา้นความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ดา้นความต้องการทีจ่ะ
ด ารงความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร ด้านความจงรกัภกัดตี่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการ
ท างานเพือ่องคก์ร ดา้นความเสยีสละเพือ่องคก์ร ตามล าดบั 3. เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของขา้ราชการศาลยุตธิรรมสงักดัส านักอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัระยอง พบว่า เพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนและระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการศาลยุตธิรรมสงักดัส านักอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัระยองไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการศาลยุตธิรรมสงักัด
ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัระยองแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 การศกึษาครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
และใชส้ถติบิรรยาย และสถติอินุมานในการวเิคราะหข์อ้มลู 
 



ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ได้แก่บุคลากรในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 โดยจากสถิติ
ของฝ่ายทรพัยากรบุคคล ศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 พบว่า ในปี 2563 มบีุคลากรจ านวนทัง้สิน้  892 ราย 
ซึ่งประกอบดว้ย 1) ขา้ราชการศาลยุตธิรรม เป็นขา้ราชการผูม้อี านาจหน้าทีใ่นทางธุรการซึ่งไดร้บัการบรรจุ
และแต่งตัง้ให้เป็นขา้ราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบยีบบรหิารราชการศาลยุตธิรรม จ านวนทัง้สิ้น 732 
ราย 2) พนักงานราชการศาลยุติรรม เป็นบุคคลซึ่งส านักงานศาลยุติธรรมจ้างตามสญัญาจ้างโดยได้รบั
ค่าตอบแทนจากงบประมาณของส านักงานศาลยุติธรรม เพื่อเป็นพนักงานราชการของส านักงานศาล
ยุตธิรรม ในการปฏบิตังิานใหแ้ก่ส านักงานศาลยุตธิรรม จ านวนทัง้สิน้ 99 ราย และ 3)  ลูกจา้งชัว่คราว เป็น
บุคคลทีส่ านกังานศาลยุตธิรรมจา้งใหป้ฏบิตัริาชการตามสญัญาจา้ง จ านวน 61 ราย 
 ทัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดระดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 96 หรอืค่าความคลาดเคลื่อนที ่รอ้ยละ 4 ซึง่เมื่อแทน
ค่าในสูตรการค านวณ ท าใหไ้ดข้นาดตวัอย่างเท่ากบั 367.50 หรอื 368 ราย โดยผูว้จิยัจะท าการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 รายเพือ่ใหเ้กดิความครอบคลุม และเป็นตวัแทนทีด่ขีองกลุ่ม   
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
 จากการพฒันาเครื่องมอืทีใ่ขใ้นการวจิยั ท าใหผู้ว้จิยัไดแ้บบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน
ประกอบดว้ย 
 ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยขอ้ค าถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา และสถานะต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมขี้อค าถามในลกัษณะปลายปิด และ
ปลายเปิด 
 ตอนที ่2 ขอ้มูลการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5  เป็น
การสอบถามถึงระดบัการปฏบิตังิานด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงาน ซึ่งประกอบด้วย การ
สรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร การบรรจุและแต่งตัง้บุคลากร การบรหิารอตัราก าลงั การพฒันาบุคลากร 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร และการใหคุ้ณและโทษและการสรา้งขวญัก าลงัใจ โดยขอ้ค าถาม
มลีกัษณะเป็นค าถามปลายปิด แบบ Rating scale 5 ระดบั  
 ตอนที่ 3 ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 เป็น
การสอบถามถงึระดบัความผูกพนัองคก์ร ตามความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดว้ย ความ
เชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร และความผูกพนัด้าน
จติใจ โดยขอ้ค าถามมลีกัษณะเป็นค าถามปลายปิด แบบ Rating scale 5 ระดบั  
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ 

ในการวเิคราะหท์างสถติ ิผูว้จิยัไดแ้บ่งการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 สว่น ดงัต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยผู้วิจยัใช้สถิติพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรบัขอ้ค าถาม
ปลายปิด ใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  ส าหรบัขอ้ค าถาม
ปลายเปิด   



สว่นที ่2 เป็นการวเิคราะห ์ระดบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ า
ภาค 5  และการวเิคราะหร์ะดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 โดย
ผูว้จิยัจะไดน้ ามาวเิคราะห ์โดยใชส้ถติคิ่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   

ส่วนที่ 3 เป็นการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ผู้วิจยัใช้สถิติอนุมาน (Interferential Statistics) 
ประกอบด้วย วิธีเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent 
samples t-test) วธิกีารวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA) และวธิกีารวเิคราะห์
ความถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจยั 
 

ผลการศึกษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 31 -39 ปี จบการศกึษาระดบั

ปรญิญาตร ีและสว่นใหญ่มสีถานะต าแหน่งเป็นขา้ราชการศาลยุตธิรรม  
 การบริหารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดัส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 ตามแนวทางการ
พฒันาบุคลากรภาครฐัในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยเมื่อพจิารณาในรายละเอยีดในแต่ละประเด็น 
พบว่า เกอืบทุกประเดน็อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยเรยีงจากมากไปน้อย ประกอบดว้ย การบรรจุและแต่งตัง้
บุคลากร รองลงมาไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร การให้คุณและโทษและการสร้างขวัญก าลังใจ ในขณะที่ประเด็นด้านการบริหา ร
อตัราก าลงั อยู่ในระดบัมาก 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยเมื่อพจิารณาในรายละเอยีดในแต่ละประเดน็ พบว่า ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร และความ
ผกูพนัดา้นจติใจ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ในขณะทีค่วามเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก  
 

ตารางท่ี 1 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร เพศ  

t 
 

Sig ชาย (n = 156) หญิง (n = 241) 

χ̅ S.D. χ̅ S.D. 
1. ความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร 

3.98 .598 4.15 .625 -2.630 .009** 

2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร 4.15 .494 4.33 .501 -3.482 .001** 
3. ความผกูพนัดา้นจติใจ 4.16 .484 4.33 .515 -3.344 .001** 

รวม 4.09 .496 4.27 .517 -3.298 .001** 
* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 จากตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร จ าแนก
ตามเพศ ด้วยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent 



samples t-test) พบว่า ในภาพรวมผู้ที่มเีพศแตกต่างกนั มรีะดบัความคิดเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
แตกต่างกนั (t =-3.298, Sig = .001) ที่ระดบันัยส าคญั 0.01  เมื่อพจิารณารายประเดน็ พบว่า ผู้ที่มเีพศ
แตกต่างกนั มรีะดบัความคิดเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร (t =-2.630, Sig = .009)  ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร (t =-3.482, Sig = .001) 
และดา้นความผกูพนัดา้นจติใจ (t =-3.344, Sig = .001) แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 2 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอายุ 
รายการ แหล่งความ

แปรปรวน 
ผลบวก
ก าลงัสอง 
(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 
(MS) 

F Sig 

1. ความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 2.326 3 .775 2.031 .109 
ภายในกลุ่ม 151.158 396 .382   

รวม 153.484 399    
2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร ระหว่างกลุ่ม 6.024 3 2.008 8.185 .000** 

ภายในกลุ่ม 97.145 396 .245   
รวม 103.169 399    

3. ความผกูพนัดา้นจติใจ ระหว่างกลุ่ม 5.569 3 1.856 7.385 .000** 
ภายในกลุ่ม 99.534 396 .251   

รวม 105.102 399    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 4.397 3 1.466 5.659 .001** 

ภายในกลุ่ม 102.554 396 .259   
รวม 106.951 399    

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 จากตารางที่ 2 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร จ าแนก
ตามอายุ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า ในภาพรวมผู้ที่มอีายุ
แตกต่างกนั จะมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั (F = 5.659, Sig = .001) อย่างมี
นยัส าคญั ที ่0.01 โดยเมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ผูท้ีม่อีายุแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลดา้นในดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร (F= 8.185, Sig =.000) 
และ ด้านความผูกพนัด้านจติใจ (F =1.856, Sig = .000) แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิที่ระดบั 
0.01 ในขณะที ่ ผูท้ีม่อีายุแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อการบรหิารทรพัยากรบุคคลดา้นในดา้นความ
เชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ไม่แตกต่างกนั (F = 2.031, Sig =.109) อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิทีร่ะดบั 0.05 
  
ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร  จ าแนกตามระดับ
การศกึษา 



รายการ แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลบวก
ก าลงัสอง 
(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 
(MS) 

F Sig 

1. ความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม 3.459 3 1.153 3.044 .029* 
ภายในกลุ่ม 150.025 396 .37   

รวม 153.484 399    
2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร ระหว่างกลุ่ม 1.673 3 .558 2.176 .090* 

ภายในกลุ่ม 101.495 396 .256   
รวม 103.169 399    

3. ความผกูพนัดา้นจติใจ ระหว่างกลุ่ม 1.858 3 .619 2.376 .070* 
ภายในกลุ่ม 103.244 396 .261   

รวม 105.102 399    
รวม ระหว่างกลุ่ม 2.255 3 .752 2.844 .038* 

ภายในกลุ่ม 104.696 396 .264   
รวม 106.951 399    

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 จากตารางที่ 3 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบว่า ในภาพรวมผูท้ี่
มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั จะมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั (F =2.844, Sig 
= .038) อย่างมนียัส าคญั ที ่0.05 โดยเมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ผูท้ีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มรีะดบั
ความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองค์กร (F =3.044, Sig = .029) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กบัองค์กร (F =2.176, Sig = .090) 
และ ด้านความผูกพนัด้านจติใจ (F =2.376, Sig = .070) แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิที่ระดบั 
0.05 
 

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรยีบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร  จ าแนกตามสถานะ
ต าแหน่ง 

รายการ แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลบวก
ก าลงัสอง 
(SS) 

องศา
อิสระ 
(df) 

ค่าเฉล่ีย
ก าลงัสอง 
(MS) 

F Sig 

1. ความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์ร 

ระหว่างกลุ่ม .046 2 .023 .060 .942 
ภายในกลุ่ม 153.438 397 .386   

รวม 153.484 399    
2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร ระหว่างกลุ่ม .057 2 .028 .110 .896 

ภายในกลุ่ม 103.112 397 .260   
รวม 103.169 399    

3. ความผกูพนัดา้นจติใจ ระหว่างกลุ่ม .029 2 .014 .054 .947 
ภายในกลุ่ม 105.074 397 .265   



รวม 105.102 399    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .036 2 .018 .068 .935 

ภายในกลุ่ม 106.915 397 .269   
รวม 106.951 399    

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05ม ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 จากตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร จ าแนก
ตามสถานะต าแหน่ง ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบว่า ในภาพรวมผู้
ทีม่สีถานะต าแหน่งแตกต่างกนั จะมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั (F =.068, 
Sig = .935) อย่างมนียัส าคญั ที ่0.05 โดยเมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ผูท้ีม่สีถานะต าแหน่งแตกต่างกนั จะ
มรีะดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร ในทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร (F =.060, Sig = .942) ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร (F =.110, Sig 
= .896) และ ดา้นความผกูพนัดา้นจติใจ (F =.054, Sig = .947) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิที่
ระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าสมัประสทิธกิารถดถอยของตวัแปรการบรหิารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักดั
สานักศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันองค์กร และการ
พจิารณาค่า Sig. 

Model Unstandardized 
 Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig B Std. Error Beta 
(Constant) 
การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร (X1) 
การบรรจุและแต่งตัง้บุคลากร (X2) 
การบรหิารอตัราก าลงั (X3) 
การพฒันาบุคลากร (X4) 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร (X5) 
การให้คุณและโทษและการสร้างขวัญก าลังใจ 
(X6) 

.285 

.338 

.008 
-.130 
.173 
-.079 
.602 

.111 

.060 

.067 

.042 

.058 

.063 

.057 

 
.325 
.008 
-.147 
.179 
-.079 
.618 

2.568 
5.630 
.121 
-3.119 
2.993 
-1.247 
10.550 

.011* 
.000** 
.904 
.002** 
.003** 
.213 
.000** 

R = .890R Square = .792 Adjusted R Square = .789 SE = .23795 
* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  
 จากผลการวเิคราะห์ จงึสามารถเขยีนสมการความผูกพนัองค์กร จากปัจจยัการบรหิารทรพัยากร
บุคคลของศาลในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ไดด้งันี้ 
 

 Y = .285 + .338(X1) + .008(X2) - .130(X3) + .173(X4) -.079(X5) + .602(X6) + .238 
 R2 = 792 Adjusted R2 = .789 



 จากสมการถดถอย ม ีAdjusted R2 = .789 แสดงว่าตวัแปรต้นในสมการ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตวัแปรตามได้ร้อยละ 78.90 และพบว่า ตวัแปรต้น ปัจจยัด้านการให้คุณและโทษและการ
สรา้งขวญัก าลงัใจ ปัจจยัดา้นการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร และ ปัจจยั
ดา้นการบรหิารอตัราก าลงั ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 
5 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ยกเวน้ปัจจยัดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร และ
ปัจจยัด้านการบรรจุและแต่งตัง้บุคลากร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรในสงักดัส านักศาล
ยุตธิรรมประจ าภาค 5 ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
 ในการศึกษาวิจัยครัง้นี้  มีข้อค้นพบคือปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ และระดับ
การศกึษาของบุคลากรของศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ที่
แตกต่างกนั ผลการศกึษาดงักล่าว สอดคล้องกบัการศกึษาของ นฤมล บุญสม (2560) ที่ได้ท าการศกึษา
ความผูกพนัต่อองคก์าร ของขา้ราชการศาลยุตธิรรม กรณีศกึษา ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่าลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ และอายุ มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างไรกต็ามผลการศกึษา
ดงักล่าวไม่สอดคล้องกับ การศึกษาของ เอกพล เทียมแสน (2565) ที่ได้ท าการศึกษา ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการศาลยุตธิรรม สงักดัส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัระยอง  พบว่า เพศ อายุ และ 
ระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการศาลยุตธิรรมสงักดัส านักอ านวยการ
ประจ าศาลจงัหวดัระยองไม่แตกต่างกนั ในขณะทีผ่ลการศกึษาในครัง้นี้พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานะ
ต าแหน่ง ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ที่แตกต่างกนั ซึ่งมคีวามสอดคล้องกับผลการศกึษาของ พชิติ 
ปราณีพรอ้มพงศ ์(2559) ทีไ่ดท้ าการศกึษาความผกูพนัองคก์รของพนกังานฝ่ายทรพัยากรบุคคลบรษิทั หา้ง
เซ็นทรลั ดพีาทเมนซ์สโตร์ จ ากดั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัต าแหน่ง ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร  
 ในส่วนของการศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กร งานวจิยัพบว่า ความผูกพนัองค์กรของศาลใน
สงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ซึง่ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กบัองค์กร และความ
ผูกพนัต่อองคก์รดา้นความผูกพนัด้านจติใจ อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของเอกพล เทยีม
แสน (2565) ทีศ่กึษาความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการศาลยุตธิรรม สงักดัส านกัอ านวยการประจ าศาล
จงัหวดัระยอง พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการศาลยุตธิรรมสงักดัส านักอ านวยการประจ าศาล
จงัหวดัระยองโดยรวม พบว่า อยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยัดา้นความภาคภูมใิจในการเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ร ดา้นความต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร ดา้นความจงรกัภกัดตี่อ
องคก์ร ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร ดา้นความเสยีสละเพือ่องคก์ร ทัง้นี้เมื่อผูว้จิยัได้
ท าการศึกษาเพิม่เติมถึงปัจจยัด้านบรหิารทรพัยากรบุคคล ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของศาลใน
สงักัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 5 พบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคลของศาลในสงักัดส านักศาล
ยุตธิรรมประจ าภาค 5 ซึ่งประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณและโทษและการสรา้งขวญัก าลงัใจ ปัจจยัดา้น
การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร และปัจจยัด้านการบรหิารอตัราก าลงั 
เป็นปัจจยัดา้นการบรหิารงานบุคคลทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่ออค์กร ซึ่งผลการศกึษามคีวามสอดคล้องกบั



การศึกษาของ ปณิธาน จิยะจนัทร์ (2559) ที่พบว่าการพฒันาทรพัยากรบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เช่นเดยีวกบัการศกึษาของกมลทพิย ์รตันสุวรรณาชยัและคณะ (2559) ทีพ่บว่าการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์การปฐมนิเทศ การส่งเสรมิใหม้กีารศกึษาต่อ การส่งเสรมิดา้นวชิาการ การส่งศกึษาดงูาน 
การฝึกอบรม และระบบพีเ่ลีย้ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ทัง้นี้อาจเนื่องจากจุดมุ่งหมายและ
วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หรอืทรัพยากรบุคคล ส่วนหนึ่งคอื เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจใน
เหตุผล นโยบาย ความจ าเป็นในการด าเนินงานของผู้น าในองค์กรหรอืหน่วยงาน และเพื่อสร้างขวญัหรอื
ก าลงัใจในการท างาน ท าใหผู้ป้ฏบิตัเิกดิความรูส้กึว่าไดร้บัการเอาใจใส ่การดแูล เหน็คุณค่าจากองคก์ร และ
ก่อใหเ้กดิทศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร (พนัส หนันาคนิทรม์, 2542) เนื่องจากบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถนัน้
ถอืเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญัขององคก์ร ซึ่งองคก์รต้องใชง้บประมาณในการสรรหา และพฒันาทกัษะ
ความรู้ รวมถึงการสัง่สมประสบการณ์ ที่เรยีกได้ว่าไม่สามารถสร้างได้ในระยะเวลาอนัสัน้ ดงันัน้ หากไม่
สามารถจงูใจใหเ้กดิความผุกพนักบัองคก์รได ้อาจสง่ผลใหเ้กดิสมองไหล หรอืการสญูเสยีบุคลากรที่มคีวามรู้
ความสามารถไป จากการลาออก หรือการเปลี่ยนหน่วยงาน ส่งผลต่อความต่อเนื่องในการท างาน และ
ประสทิธภิาพในการท างานอย่างมาก เพราะต้องสรรหาบุคลากรรายใหม่เขา้มาทดแทน ดงันัน้การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยท์ีด่แีละมปีระสทิธภิาพ จะเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ร และถอืไดว้่า 
เป็นสว่นส าคญัประการหนึ่งทีจ่ะสง่ผลต่อความส าเรจ็ในการบรหิารจดัการองคก์รของผูบ้รหิารองคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จากการศกึษา ผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะที่สามารถน าไปใชใ้นการวางแผนบรหิารจดัการองคก์รให้เกดิ
ประสทิธภิาพดงันี้ 
 1. ในการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องศาลในสงักดัส านกัศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ประเดน็
ทีค่วรมกีารพฒันาและปรบัปรุงมากที่สุดคอื การบรหิารอตัราก าลงั เนื่องจากประเดน็ดงักล่าวมรีะดบัความ
คดิเหน็ต่อการด าเนินการอยู่ในระดบัต ่าทีสุ่ด เมื่อเทยีบกบัดา้นอื่น ๆ ดงันัน้ หน่วยงานจงึควรท าการก าหนด
โครงการอตัราก าลงั ใหม้คีวามเหมาะสมกบัขนาดขององคก์รอย่างแทจ้รงิ เพือ่ใหอ้ตัราก าลงัมคีวามเพยีงพอ
ต่อการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ยงัควรด าเนินการสอบถามปัญหาดา้นอตัราก าลงัในแต่ละส่วนของหน่วยงาน
อย่างสม ่าเสมอ เพือ่น าขอ้มลูทีไ่ดม้าใชใ้นการวางแผนดา้นการบรหิารอตัราก าลงัใหท้นัต่อสถานการณ์ 
 2. จากการศึกษาความผูกพนัองค์กร พบว่าด้านความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องคก์รมรีะดบัความผูกพนัองคก์รต ่าทีสุ่ด เมื่อเทยีบกบัดา้นอื่น ๆ โดยเฉพาะประเดน็ เกี่ยวกบัความรูส้กึถงึ
ความส าเรจ็ขององคก์รนัน้เกดิจากการท างานของบุคลากร และประเดน็เกี่ยวกบัความรูส้กึถงึเป้าหมายของ
บุคลากรของหน่วยงานและองค์กรเป็นเป้าหมายเดียวกนั ซึ่งสื่อให้เหน็ว่าบุคลากรของหน่วยงานยงัขาด
ความรู้สกึการมสี่วนร่วม หรือขาดการเชื่อมโยงเป้าหมายระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกบัเป้าหมายของ
องค์กร ดงันัน้องค์กรควรที่จะท าการสื่อสารเป้าหมายขององค์กร ไปยังบุคลากรของหน่วยงานให้มากขึน้ 
รวมถึงควรที่จะสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมกับความส าเร็จของหน่วยงาน ให้บุคลากรของหน่วยงานมี
ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ที่น ามาซึ่งความส าเร็จดงักล่าว เช่น การท าป้ายประชาสมัพนัธ์
ขอบคุณบุคลากรในหน่วยงาน เมื่อองคก์รไดร้บัค าชม หรอืบรรลุเป้าหมายการท างาน เป็นตน้ 
 3. จากการศกึษาปัจจยัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ศาลใน
สงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 พบว่ามปัีจจยัดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นต่าง ๆ ทีม่ ี



ผลต่อการเกดิความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 ควรมแีนวทางการ
ด าเนินการดงันี้ 
  3.1 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 
ควรใหค้วามส าคญัต่อการสรา้งขวญัก าลงัใจ ใหแ้ก่บุคลากรทีไ่ดร้บัการประเมนิว่าท างานมปีระสทิธภิาพ เขน่
การประกาศเกยีรติคุณให้เป็นที่ทราบถึงผลงานและความทุ่มเทของบุคลากร รวมถึงต้องมบีทลงโทษต่อ
พนักงานที่มผีลการประเมนิไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยอาจพจิารณาให้บุคลากรคนดงักล่าวไปเสนอ
แนวทางในการพฒันาคุณภาพในการท างานของตนเองให้แก่ผู้บริหารรบัทราบและปฏิบตัิตาม เป็นต้น 
เพื่อให้เกดิความเป็นธรรมต่อบุคลากรที่มุ่งมัน่ทุ่มเทต่อการท างาน ซึ่งหากบุคคลเหล่านี้ ได้รบัการส่งเสรมิ
สนบัสนุนเป็นอย่างดตี่อหน่วยงาน กจ็ะสง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 
  3.2 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 
ต้องให้ความส าคญัต่อการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร ให้มคีุณลกัษณะตรงกบัที่หน่วยงานต้องการ  
โดยก าหนด คุณลกัษณะของต าแหน่งทีต่้องการใหช้ดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรทีร่บัเขา้มาสามารถปฏบิตังิานได้
ตรงกบัต าแหน่ง ซึง่จะสง่ผลใหผ้ลการปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ จนน าไปสูค่วามสบายใจต่อการ
ท างาน และเกดิความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 
  3.3 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องศาลในสงักดัส านักศาลยุตธิรรมประจ าภาค 5 
ตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร เพือ่ใหบุ้คลากรของหน่วยงานมโีอกาสในการพฒันาตนเอง ซึง่จะ
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน โดยหน่วยงานควรมกีารสนับสนุนใหบุ้คลากรมเีวลาทีจ่ะใชใ้นการ
เขา้ร่วมการอบรมทกัษะความรูท้ีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างาน รวมถงึสนับสนุนงบประมาณในการเขา้ร่วมอบรม
ทกัษะความรู้ต่าง ๆ ด้วย ซึ่งบุคลากรที่ได้รบัการพฒันา จะมโีอกาสเติบโตในสายงาน จนน าไปสู่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รในทีสุ่ด 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ระดบัรายได้ และอายุงาน ว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดงักล่าวมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รหรอืไม่ เพื่อน าผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาไปใชใ้นการวางแผนการ
สรา้งความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย ทีอ่าจมคีุณลกัษณะแตกต่างกนัต่อไป 
 2. นอกจากการศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร แล้ว ใน
การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรท าการศกึษาถงึการบรหิารจดัการองคก์ร ทีเ่กี่ยวขอ้งกบั การวางแผน การจดั
องค์กร การบังคบับัญชาสัง่การ การประสานงาน และการควบคุม เพื่อให้การบริหารจัดการองค์กรมี
ประสทิธภิาพ และทนัต่อการเปลีย่นแปลงของโลกในอนาคต 
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