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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 2) ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 3)  ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ านวน 201 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตาม

แนวคิดของเดอซิมงค์, เวอเนอร์. และ ฮาร์ริส (Randy L. DeSimone,Jon and M. Werner,David M. Harris) กับ

ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer) สถิติที่ใช้คือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิม

เลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ 

การฝึกอบรมและการสัมมนา และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ  การพัฒนาองค์กร และการพัฒนาอาชีพ  

 2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ  

                                                           
1 นักศึกษาปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
2 อาจารย์ที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร.ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ค าส าคัญ  :  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล, ความผูกพันต่อองค์กร 
 

Abstract 
 This research aimed to identify 1) the human resource development of non-academic staff 
of Kasetsart University, Kamphangsean Campus, Nakhonpathom Provine e, 2) t h e  o rganization 
commitment of non-academic staff of Kasetsart University, Kamphangsean Campus, Nakhonpathom 
Province and 3) t he relationship between h uman r esources d evelopment and o rganization 
commitment of non-academic staff of Kasetsart University, Kamphangsean Campus, Nakhonpathom 
Province. The sample were 201 non-academic staffsof Kasetsart University, Kamphangsean Campus, 
Nakhonpathom Province. The research instrument was human resource development questionnaire 
based on Randy L. DeSimon, Jon M. Werner and  David M. Harris’ concepts and Organization 
Commitment questionnaire based on Allen and Meyer’s concept. The statistics used in this research 
were frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment 
correlation coefficient. 
 The  findings  of  the  research  were  as  follow : 
 1. The h uman r esource d evelopment of non-academic staff of Kasetsart University. 
Kamphangsean Campus, Nakhonpathom Province was overall found at a high level. When 
considered in each factor it found that training and seminar were at a high level, organization and 
development  
 2. The o rganization c ommitment of non-academic staff of Kasetsart University. 
Kamphangsean Campus, Nakhonpathom Province Province in overall was found at a high level. 
When consider each factor was found that norms and retention factor were at a high level, and 
psychological factor was at a moderate level. respectively. 
 3. The relationship between human resource development and organization Commitment of 
non-academic staff of Kasetsart University. Kamphangsean Campus, Nakhonpathom Province was 
found at 0.1 level of statistical significance. 
 
KEY WORD : HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT, ORGANIZATION COMMITMENT 
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บทน า 

 องค์การเกิดจากคนหลายๆ คนถูกดึ งมา

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด องค์การ

เกิดขึ้นและอยู่รอดได้เพราะว่าสมาชิกในองค์การร่วมกัน

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดโดยลักษณะ

ขององค์การมีลักษณะดังนี้ คือ มีอ านาจหน้าที่ลดหลั่น

กันลงมาตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา มีกฎระเบียบ

ข้อบังคับ มาตรฐานของการปฏิบัติการควบคุม และ

เทคนิคการสื่อข้อความที่มีรูปแบบ แบ่งงานกันท าตาม

ความถนัดมีบุคลากรที่มีทักษะ และการมีวัตถุประสงค์ที่

เฉพาะเจาะจงในปัจจุบันโลกของเราเปลี่ยนแปลงไปมาก 

กล่าวคือเทคโนโลยีต่างๆ ของโลกเปลี่ยนแปลงไปไกล

มาก สภาพแวดล้อมมีลักษณะที่ไม่แน่นอนเปลี่ยนแปลง

ไป ไกล  สภ าพ แวดล้ อมมี ลั กษ ณ ะที่ ไม่ แน่ น อน

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงต้องปรับองค์การให้มีความ

ยื ด ห ยุ่ น  (Flexibility) ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว เข้ า กั บ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การน าพา

องค์การให้ประสบความส าเร็จนั้นต้องมีกระบวนการ

บริหารเช่น การวางแผน การจัดองค์การ การเป็นผู้น า 

และยังมีปัจจัยการบริหารได้แก่ คน เงิน วัสดุและการ

จัดการโดยเฉพาะคนเป็นสิ่งส าคัญต่อระบบองค์กร อาจ

กล่าวได้ ว่า  คนเป็นทรัพยากรที่ มี คุณ ค่ามากกว่า

ทรัพยากรทุกชนิดในองค์การจากแผนพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ปีพ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2558 ส านักงานนโยบาย

และแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีหลักการ

ส าคัญคือการเสริมสร้างให้ข้าราชการพลเรือนมีคุณภาพ 

มีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจ ใน

การปฏิบัติราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ

ภาครัฐ และประโยชน์สุขประชาชน  (แผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล. 2556–2558,1) การบริหารทรัพยากร

มนุษย์เป็นระบบการพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจัย

สู่ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะ

ถึงแม้องค์กรจะมีการสรรหาและคัดเลือกคนที่มีความรู้ 

ความสามารถมากเพียงใดเข้ามาท างานในองค์กรก็ตาม 

เมื่อยุคสมัยเปลี่ยนแปลงไปทั้ งในด้านสถานการณ์ 

เทคโนโลยี หรือแม้กระทั่งสภาพแวดล้อมภายในองค์กร

และภายนอกองค์กร บุคคลที่เคยมีความรู้ความสามารถ

จะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้ทันกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน      

ส าหรับเป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษา

ระยะยาว 15-ปี (2558-2565) ฉบับที่  2 คือ “การ

ยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนา

บุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปรับตัว ส าหรับงานที่

เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการ

สร้างความรู้และนวัตกรรม เพื่อเพิ่ม ขีดความสามารถใน

การแข่งขันของประเทศในโลกาภิวัตน์ สนับสนุนการ

พัฒนาที่ยั่งยืนของท้องถิ่นไทย โดยใช้กลไกของธรรมาภิ

บาล การเงิน  การก ากับมาตรฐาน และเครือข่าย

อุดมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความ

หลากหลาย และเอกภาพเชิงระบบ (เกณฑ์คุณภาพ

ก า ร ศึ ก ษ า เ พื่ อ ก า ร ด า เ นิ น ง า น ที่ 

เป็นเลิศ. 2558,253) 

ดังนั้นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็น

บุคคลผู้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ย่อมต้องอาศัย

องค์ประกอบส าคัญหลายประการที่จะเอ้ืออ านวยต่อ

การพัฒนาบุคคล และที่ส าคัญที่สุดคือการพัฒนานั้น
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จะต้องสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ซึ่งจะ
ท าให้บุคลากรเห็นคุณค่า เห็นความจ าเป็นและมีความ
ปรารถนาที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อพัฒนาให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันต่อองค์กรของตนเอง 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
          1. เพื่อทราบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม  
  2. เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์กรของบุคคล
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
  3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 
สมมุติฐานการวิจัย 
 1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง 
 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์  วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องน ามา
จัดท าโครงร่างงานวิจัยตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 น าเสนอโครงร่างงานวิจัยต่อภาควิชาการบริหารการศึกษา
เพื่อขอความเห็นชอบและอนุมัติโครงร่างงานวิจัย แล้วน า
ข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาด าเนินการพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
จัดสร้างเครื่องมือ แล้วน าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยซึ่งได้รับ
การตรวจสอบคุณภาพโดยวิธกีารหาความเชือ่มั่นแล้วไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด แล้วน าข้อมูลที่
เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ วิเคราะห์ข้อมูล 
และแปลผลข้อมูล น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ทางสถิติ
มาสรุป เขียนร่างรายงานการวิจัยเสนอต่อคณะกรรมการผู้
ควบคุมวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุง
แก้ไขตามที่คณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ
แล้วจัดท าเป็นรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เสนอต่อ
บัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
 
ประชากร 
               ประชากรที่ ใช้ ในการวิ จั ยครั้ งนี้  ได้ แก่ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม รวมทั้งหมด 421 คน 
 
กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่บุคลากรสาย
สนับสุนนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม จ านวน 201 คน ได้มาจาก
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาด
กลุ่ มตั วอย่ างของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie-and 
Morgan. 1970, 608) และเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่ม
แบบแบ่งประเภท (Stratified random sampling) ตาม
หน่วย/กอง 
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ผู้ให้ข้อมูล 
ตารางที่ 1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับ
สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ ประสบการณ์ในการท างาน 
 2. ตัวแปรต้น(Xtot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของแรนดี้ แอล เดอซิมงค์,โจน เอ็ม เวอ
เนอร์ . เดวิ ด เอ็ ม ฮาร์ ริ ส (Randy L. DeSimone,Jon M. 
Werner,David M. Harris) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  
     2.1.การฝึกอบรมและการสัมมนา 
(Training and Development) (X1)  
             2.2 การพัฒนาองค์กร (Organization 
Development) (X2)  
      2.3 ก า ร พั ฒ น า อ า ชี พ .Career 
Development) (X3) 
 3 . ตั วแป รต าม  (Ytot) เป็ น ตั วแป รที่
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของอัลเลน 
 

 
และเม เยอร์  (Allen.and.Meyer) องค์ป ระกอบ  3 
องค์ประกอบ คือ  
      3.1 ความผูกพันด้านจิตใจ (affective 
commitment) (Y1)  
  3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ (continuance commitment) (Y2)  
  3 .3-ความผูกพันด้ านบรรทั ดฐาน 
(normative commitment) (Y3) 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
(questionnaire)ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสภาพส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน

หน่วยงาน/ 
กอง 

ประชากร (คน) 
รวม กลุ่ม ตัวอย่าง ข้า 

ราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงาน
เงินรายได้ 

ลูกจ้าง
ประจ า 

ส านักงาน วิทยาเขต
ก าแพงแสน 

  
 

 
1 

 
 

 
 

 
1 

 
1 

กองบริหารทั่วไป 6  42 75 14 137 65 
กองบริหารวิชาการ
และนิสิต 

   
22 

 
16 

 
2 

 
40 

 
19 

กองบริหารการวิจัย
และบริหารวิชาการ  

  
 

 
20 

  
7 

 
27 

 
13 

กองบริการกลาง 3 5 34 107 67 216 103 
รวม 421 201 
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ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ ยวกับการพัฒ นา
ทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.วิทยาเขตก าแพงแสน.ตาม
แนวคิดของ เดอซิมงค์และคณะ (DeSimone. etal) 
 ตอนที่  3  ความผู กพั นต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ตามแนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร์ (Allen 
and Meyer) 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 เพื่อให้เกิดความตรงและความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
  ขั้นตอนที่  1 ศึกษาแนวคิด หลักการ 
ทฤษฎี จากหนังสือ ต ารา เอกสาร งานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
และขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
  ขั้นตอนที่ 2 น าผลที่ได้จากการศึกษา
ดังกล่าวมาสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแล้วน าไปปรึกษา 
อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาแก้ไขข้อบกพร่อง น า
แบบสอบถามให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบ
เค รื่ อ งมื อ  โด ย ต รวจ ส อ บ ค ว าม เที่ ย งต ร ง เชิ ง
เนื้อหา (content validity) และหาคุณภาพ รายข้อโดยใช้
เทคนิ ค  IOC (Index of Item Objective Congruence)   
ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.66-1.00  
  ขั้ น ตอน ที่  3-น าแบ บ สอบ ถาม ที่
ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรสาย
ส นั บ ส นุ น วิ ช าก า ร  ที่ ไม่ ใช่ ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  จ าก
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ านวน 
30 คน  
  ขั้นตอนที่  4-น าแบบสอบถามที่ได้รับ
กลับคืนมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ตาม
วิธีการของ (Conbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา 

 (α-coefficient) 115 ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับเท่ากับ 0.990 
 
สถิติที่ใช้ส าหรับการวิจัย 
 1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน ใช้การวิเคราะห์
ข้อมูลการแจกแจงค่าความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ 
(percentage) 
 2. การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล/
ความ ผู กพั น ต่ ออ งค์ ก ร .ใช้ ค่ ามั ช ฌิ ม เล ขค ณิ ต 
(arithmetic mean) แ ล ะส่ วน เบี่ ย ง เบ น ม าต รฐาน 
(standard deviation) แ ล้ ว น า ค่ า มั ช ฌิ ม เ ล ข
คณิต (arithmetic mean) ที่ได้เปรียบเทียบกับเกณฑ์ตาม
แนวคิดของเบส (Best) 116 ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย 4.50–5.00 หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล/ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.50–4.49 หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล/ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.50–3.49 หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล/ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.50–2.49 หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล/ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00–1.49 หมายถึง การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล/ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 
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สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1.ผลการวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และ

ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน โดยหาความถี่ 

(frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 

 จ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 201 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คือ จ านวน 126 คน  
 อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง  31 - 40 ปี  จ านวน 102 คน 
 ระดับการศึกษาหรือเทียบเท่าของผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
101 คน 
 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน
ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ  11-20 ปี จ านวน 
72 คน 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากร   
ตารางที่ 2 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

(n = 201) 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากร  
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

X  S.D. ระดับ 

1. การฝึกอบรมและการสัมมนา 
   (Training and Development) (X1) 
2. การพัฒนาองค์กร  
   (Organization Development) (X2) 
3. การพัฒนาอาชีพ 
  (Career Development) (X3) 

 
3.98 

 
3.34 

 
3.26 

 
0.66 

 
0.79 

 
0.83 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม (Xtot) 3.53 0.75 มาก 
  
 จากตารางที่ 2 พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุ ค ค ล ข อ งบุ ค ล า ก ร  ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด 
 
 
 

 

นครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก(X = 3.53, S.D. = 
0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่ามัชฌิมเลขคณิต
อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเรียงจากค่ามัชฌิมเลข 
คณิตจากมากไปน้อย การฝึกอบรมและการสัมมนา  

( X = 3.98, S.D.= 0.66)  ส่วนมัชฌิมเลขคณิตอยู่ใน

ระดับปานกลางมีด้วยกันอยู่ 2 ด้าน คือการพัฒนาองค์กร  



วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร                               การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรฯ 
ปีที 9  ฉบับท่ี 2  (ตุลาคม – ธันวาคม 2561)                                                             ปณิธาน จิยะจันทน์-ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ 
…………………..……………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………… 

    

 
8 

 

( X = 3.34, S.D. = 0.79) และการพัฒนาอาชีพ ( X  = 

3.26, S.D.=.0.83 ตามล าดับเมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานพบว่าอยู่ระหว่าง 0.75 - 0.83 มีการกระจายของ

ข้อมูล มาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไม่

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันส าหรับการศึกษาการ 

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด

นครปฐม โดยอาศัยแนวคิด การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของ เดอซิมงค์ และคณะ (DeSimone etal.)ประกอบด้วย 

3 ด้าน คือ 1) การฝึกอบรมและการสัมมนา (Training and 

Development).2) การพัฒนาองค์กร (Organization 

Development).และ 3 ) การพั ฒ น าอาชี พ  (Career 

Development) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 ตารางที่ 3 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

(n = 201) 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

X  S.D. ระดับ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) (y1) 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  
   (continuance commitment) (y2) 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
   (normative commitment)  (y3)    

3.38 
 

3.58 
 

3.65 

0.80 
 

0.78 
 

0.77 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
รวม (Ytot) 3.54 0.77 มาก 

  

 จากตารางที่ 3 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร

ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด

นครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.54, S.D. = 

0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก โดยเรียงจากค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย

ดังนี้ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก 

 

 

 ( X = 3.65, S.D.= 0.77) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์การ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.58, S.D.= 0.78)  และ

ความผู กพั นด้ านจิตใจ อยู่ ในระดับปานกลาง (X

= 3.38, S.D.= 0.80) ต ามล าดั บ  เมื่ อพิ จ ารณ าส่ วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่าอยู่ระหว่าง 0.77-0.80 แสดงว่า มี

การกระจายของข้อมูลมาก แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นไม่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด  ผู้วิจัย

พิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม  เพื่อด าเนินการดังนี้ 

 1.  ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา เลือกแบบสอบถามที่มี

ความสมบูรณ์เพื่อรวบรวมคะแนน 

 2. จัดระเบียบข้อมูล น ามาลงรหัสข้อมูล แล้วน า

ข้อมูลดังกล่าวไปค านวณค่าทางสถิติเพื่อการวิจัยโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป   

 3. เสนอผลการวิเคราะห์เป็นตารางประกอบการ

บรรยาย 

 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร   
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายด้าน 
        

ตัวแปร 

  1
. ด

้าน
จิต

ใจ
 (a

ffe
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ve
   

   
   

co
m

m
itm

en
t) 

(y 1
) 

  2
. ด

้าน
กา

รค
งอ

ยู่ก
ับอ

งค
์กา

ร  
 

   
   

(O
rga
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De
ve

lo
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en
t) 

(y 2
) 

  3
. ด

้าน
บร

รท
ัดฐ

าน
 

   
   

(no
rm

ati
ve

   
 

   
   

co
m

m
itm

en
t) 

 (y
3) 

 ภา
พร

วม
 (Y

to
t) 

1. การฝึกอบรมและการสัมมนา 
   (Training and Development)  
   (X1) 

.938** .961** .960** .968** 

2. การพัฒนาองค์กร  
   (Organization Development) 
   (X2) 

.985** .974** .955** .987** 

3. การพัฒนาอาชีพ 
  (Career Development) (X3) 

.986** .951** .916** .967** 

ภาพรวม  (Xtot) .981** .971** .952** .984** 
  
 จากตารางที่ 4 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Xtot) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม (Ytot)อยู่ในระดับสูง (rxy=. 
 

 
0.984) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า (Xtot) มีความสัมพันธ์กับด้านจิตใจ (Y1) อยู่
ในระดับสูง (rxy= 0.981) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์กับด้านการคงอยู่กับ
องค์ การ  (Y2) อยู่ ในระดับสู ง (rxy = 0.971) อย่ างมี 
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กับด้าน
บรรทัดฐาน (Y3) อยู่ในระดับสูง (rxy-=.0.952) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม มีความสัมพันธ์ ในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
  จากผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุ ค ค ล ข อ งบุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด
นครปฐม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติปรับปรุงและเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ สนับสนุนให้เข้าฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อ
เสริมสร้างและฝึกฝนให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ทั้ง
ของตัวบุคลากรและประโยชน์ต่อองค์กรโดยส่วนรวม เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ประสบการณ์ วิทยาการ ใหม่ๆ สนับสนุนให้
ศึกษาต่อเพิ่มวุฒิเพื่อให้น าความรู้มาปรับปรุงให้ทันต่อการ
เปลี่ ยนแปลงทางเศรษฐกิจ-สั งคม-สิ่ งแวดล้อมและ
เทคโนโลยี เป็นการเพิ่มพูนคุณภาพของงานในหน่วยงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจุดมุ่งเน้นของ
การพัฒนาตนเองอยู่ ที่ หน่ วยงานหรือองค์ กร จาก
ประสบการณ์ท าให้รู้ว่าหน่วยงานหรือองค์กรทั่วไปจะต้อง
เติบโต และเปลี่ยนแปลงเพื่อให้อยู่รอด หน่วยงานหรือ
องค์กร จะต้องสามารถเคลื่อนไหวไปการเปลี่ยนแปลงให้

ทันกับกาลเวลา มีกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน เสนอผลงานเพื่อการขอเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
สนับสนุนแผนจัดการอาชีพของบุคลากรเพื่อให้บรรลุแผน
ที่วางไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของนฤมล  สุขชื่น (2556) 
ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาตนเองของบุคลากร ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีข้อเสนอแนะเพื่อ
การพัฒนาตนเองของบุคลากร ควรส่งเสริมให้บุคลากรไป
ศึกษาดู งานเกี่ยวกับงานที่ ปฏิบัติอยู่ทั้ งทางตรงและ
ทางอ้อม ส่วนการฝึกอบรมบุคลากรนั้นมหาวิทยาลัยควร
จัดการฝึกอบรมในเรื่องเฉพาะด้าน เฉพาะต าแหน่ง โดย
วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ทางด้านภาษาอังกฤษให้มาก และสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อ โดยเมื่อจบการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น
ควรให้สามารถน าวุฒิการศึกษามาปรับและเลื่อนต าแหน่ง
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 1.เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลางไปถึงมาก โดยเรียงจากค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปน้อยพบว่า การฝึกอบรมและการสัมมนา อยู่ใน
ระดับมาก การพัฒนาองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง และ
การพัฒนาอาชีพอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
       1.1 การฝึกอบรมและสัมมนา (Training 
and Development) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้จัดให้มี
การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ทุกๆปี โดยจะสอนให้พนักงาน
ใหม่ได้เรียนรู้รูปแบบองค์กร กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ
ของหน่วยงาน เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ส่งเสริมให้พัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ในการท างานมีการสอนงานและให้
ค าปรึกษาให้กับพนักงาน สอนให้เรียนรู้วิธีการท างาน
ภายในหน่วยงาน สนับสนุนให้พนักงานทุกคนเข้าร่วม
อบรมในเร่ืองที่สนใจและเก่ียวข้องกับต าแหน่งในการ
ท างาน ทั้งในและนอกหน่วยงาน จัดให้มีการหมุนเวียน
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สับเปลี่ยนงานในหน่วยงานเป็นประจ า เพื่อให้พนักงาน
ได้เรียนรู้การท างานที่หลากหลาย สามารถทดแทนกัน
ได้ การคัดเลือกหัวหน้างานที่มีความรู้ความสามารถมี
ความเหมาะสมกับงาน มีการฝึกอบรมการบริหาร
จัดการให้กับหัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของกฤติยา จินตเศรณี (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสายสนับสนุน
วิชาการ เพื่ อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย ของ
มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมและ
การพัฒนา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการฝึกอบรม
และการพัฒนา (Training and development) องค์กรที่
จะบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานได้นั้น ต้องอาศัย
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถ ดังนั้นจะต้อง
จัดการฝึกอบรมและพัฒนา บุคลากรขององค์กรอย่าง
ต่อเนื่องสม่ าเสมอเพื่อเป็นการเสริมทักษะ ประสบการณ์ 
และความรู้ใหม่ เพื่อทันต่อการเปลี่ยนแปลง อันจะน ามา
ซึ่งศักยภาพในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่าง
ดี และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของพระเอกราช 
กิต ฺต ิธ โร -(สม เผ ่า ) (2556 )  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบว่า 
ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการฝึกอบรม
เป็นการถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ 
ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้
การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและ
อนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการ
ฝึกอบรม จะมีขึ้นที่ใดก็ตาม วัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการ
เพิ่ มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือเพิ่มขีด
ความสามารถในการจัดรูปขององค์การการพัฒนาบุคลากร
ด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผลและเอ้ืออานวย
ประโยชน์  ให้กับองค์การหรือหน่ วยงานได้ เพี ยงใด
ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องาน
ของ บุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หาก

จะให้สามารถ ปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน ฝึกอบรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ-นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ ฝึกอบรม และหลักการ
บริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงาน
ฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ 
พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคม
วิทยา-จิ ตวิทยา-และศาสตร์การจัดการ-ซึ่ งจะช่ วย
เอ้ืออ านวยให้สามารถก าหนดหลักสูตร.และโครงการ 
ฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคล
และการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอ่ืนๆ-นอกเหนือไปจาก
การฝึกอบรมมีความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้าอบรมได้อย่าง นอกจากการ
มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวข้างต้นนี้แล้ว ทัศนคติ
ของ-ผู้ รับผิดชอบงานฝึกอบรม-ยังเป็นสิ่ งส าคัญที่ มี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย 
      1.2 ด้านการพัฒนาองค์กร (Organization 
Development) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ ในระดับปาน
กลาง ทั้ งนี้ อ าจ เป็ น เพ ราะการบ ริ ห ารงาน ของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ ระบบงานเป็นแบบราชการเป็นขั้นตอนตามล าดับ มี
กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่น้อยโดยจะ
ด าเนินงานตามขั้นตอนเดิมๆ จึงท าให้ไม่มีการเปลี่ยนแปลง
องค์กรเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วม
ในการในเสนอวิธีการด าเนินงานและการวางแผน บุคลากร
ขาดแรงจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรัตน์ ร าไพศรี 
และวราภรณ์ จริธนาวุฒิ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่
มี ค ว าม สั ม พั น ธ์ ต่ อ ก า รพั ฒ น าอ าชี พ  (Career 
Development) ของกลุ่มข้าราชการ กองวิชาการและวิจัย 
ส านักการโยธา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การ
พัฒนาองค์กร ระดับมาก ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้า
ให้กับพนักงานในด้านต่าง ๆ จะมีส่วนสนับสนุนองค์กรให้
มีการพัฒนา และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาส
พัฒนาความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เหมาะสม 
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กับต าแหน่งงานและได้รับความยุติธรรม เสนอภาคในการ
ปฏิบัติงานกับองค์ และงานที่ปฏิบัติอยู่จะท าให้มีโอกาส 
ก้าวหน้าทางอาชีพสูงและองค์กรมีการแนะน าให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับความก้าวหน้าทางอาชีพให้แก่พนักงาน และ 
สุดท้าย คือ องค์กรควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน
ระยะยาวอย่างต่อเนื่องโดยจัดท าแผนพัฒนาและการ
ฝึกอบรมในทุก ๆ ด้าน 
      1 .3 .ด้ า น ก า รพั ฒ น าอ าชี พ  (Career 
Development) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ ในระดับปาน
กลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหน่วยงานขาดกระบวนการ
ติดตามความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากรแต่ละคน
อย่างต่อเนื่อง บุคลากรไม่สนใจเสนอผลงานเพื่อการขอ
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ขาดการสร้างแผนอาชีพเพื่อความ  
มั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร บุคลากรไม่สนใจ
แผนจัดการอาชีพของบุคลากรเพื่อให้บรรลุแผนที่วางไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรัตน์ ร าไพศรี และ 
วราภรณ์ จริธนาวุฒิ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัย
ที่ มี ค วามสั ม พั น ธ์ ต่ อก ารพั ฒ น าอาชี พ  (Career 
Development) ของกลุ่มข้าราชการ กองวิชาการและวิจัย 
ส านักการโยธา กรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบว่า ด้าน
การพัฒนาอาชีพอยู่ในระดับมาก ซึ่งองค์กรมีนโยบายใน
การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพอย่างต่อเนื่อง
และได้รับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาอาชีพ 
องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานโดยสนับสนุน
พนักงานที่มีความสามารถ และองค์กรมีการส ารวจความ
สนใจการพัฒนาอาชีพของพนักงานแต่ละคนอย่าง
สม่ าเสมอ และสุดท้ายคือองค์กรเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 
 2. จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด
นครปฐม มีค่ามัชฌิมเลขคณิตโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะความผูกพันต่อองค์กร ก็คือคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่ องค์กรต้องการจาก
พนักงานเพราะเชื่อว่าหากพนักงานมีพฤติกรรมการท างาน
ในแบบที่องค์กรก าหนดแล้วจะส่งผลให้พนักงานผู้นั้นมีผล
การปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่
ต้องการได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของของอัคชัจจ์ สา
มิตร (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมและทุกด้านมีความ
ผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด และได้เสนอแนวคิดว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อองค์การ
เพราะจะมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ เป็นสิ่งที่ส าคัญ
ต่อความคงอยู่ขององค์การ โดยที่ความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวเสริมสร้างให้องค์การมีประสิทธิภาพเป็นตัวเชื่อม
ระหว่างความต้องการของสมาชิกใน องค์การกับเป้าหมาย
ขององค์การ ลดความเสียหายขององค์กรและทาให้องค์กร
ดาเนินไปสู่ เป้าหมายต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การทางานได้ดียิ่งขึ้น 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปน้อยพบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยู่ใน
ระดับมาก ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ อยู่ใน
ระดับมาก และความผูกพันด้านจิตใจ อยู่ในระดับปาน
กลาง ตามล าดับ 
      2.1.ค ว า ม ผู ก พั น ด้ า น บ ร ร ทั ด ฐ า น 
(normative commitment) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรรู้สึกเสมือนเป็น
เจ้าขององค์กร ที่เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัด
ฐานของสังคม เป็นการตอบแทนที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนใน
สิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ หรือความเป็นหนี้บุญคุณ จึง
ท าให้บุคลากรแสดงออกถึงความคิดที่ว่าบุคลากรควรจะ
อยู่ในองค์การ การอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพื่อ
ความถูกต้องเหมาะสมในสังคมซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของณัฐชยา แสงศิริ(2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพัน 
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ต่อองค์ กรของพนั กงานสั งกั ดส านั กงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยนเรศวร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันด้าน 
บรรทัดฐานอยู่ในระดับดี ซึ่งถ้าหากความผูกพันด้านนี้มาก
ขึ้นจะเกิดความภาคภูมิใจ พึงพอใจ ชื่นชอบในหน้าที่ได้รับ  
มอบหมาย ไม่เกิดการต่อต้าน ยากที่จะมองหาช่องทางใน
การแสวงหารการเปลี่ยนแปลงงาน 
      2.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(continuance commitment) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ใน
ระดับมาก ทั้ งนี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรคิดค านวณ 
พิจารณาถึงต้นทุนที่บุคลากรให้กับองค์การ ทางเลือกที่มี
ของบุคลากร และผลตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับจาก
องค์การ ว่าการอยู่ในองค์การจะได้รับประโยชน์มากกว่า
เสียประโยชน์ ซึ ่งสอดคล้องกับผลการ วิจัยของ 
รุ้ง นภ า  เล่า เปี ่ย ม  (2556 )  ได้ศึกษา การบริหารที่
ส่ งผลต่ อความผู กพั น ต่ อองค์ การของพ นั กงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
อยู่ ในระดับปานกลาง พยายามให้ความร่วมมือกั บ
มหาวิทยาลัยเพื่อจะได้อยู่กับมหาวิทยาลัยต่อไปอีกนาน
มหาวิทยาลัยให้ความมั่นคงในอนาคต.และมีทางเลือกที่
ดีกว่า 
 2.3-ค ว า ม ผู ก พั น ด้ า น จิ ต ใจ  (affective 
commitment) มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรรู้สึกไม่ผูกพันและเป็นอันหนึ่ง
อัน เดี ยวกั บองค์ การ ซึ่ งถ้ ามี ทางเลื อกที่ ดี กว่ าได้
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า บุคลากรพร้อมที่จะไปท างานใน
หน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อความมั่นคงในชีวิต และอนาคตที่ดีขึ้น
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของรุ้งนภา เล่าเปี่ยม (2556) 
ได้ศึกษา การบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ อยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งบุคลากรทุ่มเทการท างานเพื่อองค์การอย่างเต็ม
ก าลังและมีประสิทธิภาพ มีความยินดีและปรารถนาที่ได้

เป็นสมาชิกของมหาวิทยาทยาลัยและบุคลากรมีความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งของมหาวิทยาลัย ผลดังกล่าว
เนื่ องมาจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ -วิทยาเขต
ก าแพงแสน มีระบบการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลจากการคัดเลือกท าให้มหาวิทยาลัย ได้
บุคลากรเป็นคนดี มีความสามารถ มีความรับผิดชอบต่อ
สังคมเข้ามาปฏิบัติงาน-ทั้ งนี้มหาวิทยาลัย-ก็ได้มีการ
ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บุคลากรเข้ามามีส่วน
ร่วม เป็นการสร้างโอกาสให้บุคลากรได้พบกัน สร้าง
ความคุ้นเคย ความรู้สึกเป็นกันเอง และเกิดความผูกพัน
ระหว่างบุคลากร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
  ดังนั้นระบบการบริหารงานที่ดี มีการบริหารการ
สื่อสารที่ดีแล้วจะยังส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้นไปด้วย ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ต่างๆ นั้น มีความส าคัญที่จะผลักดันให้องค์กรสามารถ
ด ารงอยู่ได้ ไม่ว่าจะเป็นความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การและความผูกพันด้านจิตใจ 
 3. จากผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย
ที่ตั้งไว้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Xtot) มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม (Ytot)อยู่ในระดับสูง (rxy= 0.984) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Xtot) มีความสัมพันธ์กับ
ด้ านจิ ตใจ (Y1) อยู่ ในระดั บสู ง (rxy=.0.981) อย่ างมี
นั ยส าคั ญ ทางสถิ ติ ที่ ระดั บ  .01 รองลงมาคื อ  มี
ความสัมพันธ์กับด้านการคงอยู่กับองค์การ  (Y2) อยู่ใน
ระดับสูง (rxy = 0.971) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพันธ์กับด้านบรรทัดฐาน (Y3) อยู่ใน
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ระดับสูง (rxy = 0.952) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์ 
กันในลักษณะที่คล้อยตามกันกล่าวคือหากการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับสูงความผูกพันต่อองค์กรจะ
มากตามไปด้วยและในทางกลับกันหากการพัฒนา ทั้ง 
ทรัพยากรบุคคลมีระดับต่ าลงความผูกพันต่อองค์กรก็จะ
น้อยตามไปด้วยเช่นกันซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นหนึ่งใน
สถาบันอุดมศึกษาของประเทศที่มุ่งเน้นการวิจัยชั้นสูงและ
การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพรวมทั้งการสร้างผลงานและ
ผลผลิตที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและน าพา
ประเทศสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน โดยครอบคลุมการด าเนินงาน
ในพันธกิจทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การผลิตบัณฑิต การวิจัย  การ
บริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม พร้อม 
สะท้อนอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ “ส านึก
ดี มุ่งมั่น สร้างสรรค์ สามัคคี”.โดยในแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2556-
256 แสดงให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ตระหนักถึง
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงได้ก าหนดแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรไว้ในประเด็นยุทธศาสตร์ของ
แผนปฏิบัติราชการปี 2555-2558 ในประเด็นยุทธศาสตร์
ที่ 5 “การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ” 
โดยมีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลยุทธ์หนึ่งซึ่งมีมาตรการใน
การด าเนินการคือ สร้างกลไกการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอย่างเป็นระบบในเชิงรุกตามศักยภาพของ
ตนเอง และตามความต้องการของหน่วยงานเพื่อให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี รัก
องค์กร และเป็นนักพัฒนา รวมทั้งสร้างเสริมทักษะและ
ประสบการณ์ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเสริมสร้างทักษะการใช้ภาษาอังกฤษของบุคลากร
เพื่อให้พร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน รวมทั้งสร้างและ
พัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้และความคิดทันสมัย มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล ภาวะผู้น าและความสามารถในการ

บริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม มุ่งมั่น มี
จิตส านึกที่ดี จากแนวทางดังกล่าวจึงอาจท าให้บุคลากร
จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของตนเอง
และท าให้วัฒนธรรมขององค์กรจัดเจนยิ่งขึ้น จึงท าให้การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จั งหวัดนครปฐม  โดยรวมมี
ความสัมพันธ์กัน โดยค านึงถึงปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ อัต
ลักษณ์  เอกลักษณ์  ค่ านิ ยมองค์กร ข้อมูลบุคลากร 
สมรรถนะบุคลากร ความก้าวหน้าตามสายงาน สภาพการ
แข่ งขันของสถาบันอุดมศึกษา การเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ฯลฯ ซึ่งได้การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
สายสนับสนุนวิชาการไว้ดังนี้  1) การฝึกอบรมและการ
สัมมนา 2) การพัฒนาองค์กร และ3) การพัฒนาอาชีพ ซึ่ง
ข้อมูลที่กล่าวถึงมีความส าคัญอันจะเป็นทิศทางในการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย การด าเนินการในทุกภาคส่วน
ของมหาวิทยาลัยจะต้องมีแนวทางที่สอดคล้องและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน การวางแผนพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นส่วน
งานหนึ่งก็จะต้องตอบสนองและสอดรับกับทิศทางดังกล่าว 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย (2555) 
ได้เสนอว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการ
บริหารจัดการที่ เน้นความเป็นมนุษย์ ด้านการพัฒนา
ปัจเจกบุคคล การหมุนเวียนงานและกิจกรรมทัศนศึกษาดู
งาน ด้านการพัฒนาอาชีพ การประเมินตนเองเพื่อโอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่ง  
 อย่างไรก็ดี ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
จะเป็นสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงยาวนาน มีแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
ที่ชัดเจน มีแนวปฏิบัติเป็นรูปธรรม บุคลากรย่อมมีการ
พัฒนาและความผูกพันต่อองค์กรที่ แตกต่างกัน ซึ่ ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของวรวรรณ บุญล้อม (2551) ได้
เสนอว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน  
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ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร มีความส าคัญต่อ 
องค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่งทั้งนี้มหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนด
ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และอัตลักษณ์ขององค์กรจะ
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติร่วมกันอันจะส่งผลให้เกิดการพัฒนา
บุคลากร ข้อมูลข้างต้นที่ได้น าเสนอไปแล้วนั้นย่อมชี้ชัดได้
ว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นพื้นฐานในความส าเร็จของ
องค์กร และนอกจากการพัฒนาบุคลากรที่ได้กล่าวมาแล้ว
สิ่ ง ที่ ส า คั ญ อี ก ป ร ะ ก า ร ห นึ่ ง ใน ก า ร น า พ า
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ให้เป็นสถาบันอุดมศึกษาใน
ระดับต้น ๆ ของประเทศ คือ ความรักที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรนั่นเอง 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ด้านการพัฒนาอาชีพ.และความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นล าดับ
สุดท้าย จึงขอเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
      1.มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายในการวางแผน
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์อย่างต่อเนื่องและได้รับ
ความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาอาชีพ องค์กร
ควรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานโดยให้การสนับสนุน
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ เพื่อช่วยให้พนักงานแต่
ละคนได้พัฒนาศักยภาพของตนเองและมีเส้นทางเติบโต
ก้าวหน้าในอาชีพ โดยองค์กรควรมีการส ารวจความสนใจ

การพัฒนาอาชีพของพนักงานแต่ละคนอย่างสม่ าเสมอ 
และสุ ดท้ ายคื อองค์ กรเปิ ดโอกาสให้ ผู้ ที่ มี ความรู้ 
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในสายงานให้สูงขึ้น 
      2. มหาวิทยาลัยควรมีระบบการบริหาร และ
มีการบริหารการสื่อสารที่ดี เพื่อให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันด้านจิตใจ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่ งอันเดียวกับ
องค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร   มีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร เกิดความภูมิใจ พึง
พอใจ ชื่นชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีความสุขในการ
ท างาน และมีส่วนร่วมในองค์การ เพื่อจะได้เต็มใจที่จะ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การมากยิ่งขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ตามที่ ผู้ วิ จัยได้มี ข้อเสนอแนะของการวิจั ย
ดังกล่าวข้างต้น เพื่อประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าข้อมูล
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และผู้สนใจทั่วไป จึง
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
      1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยศึกษาบุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุน  
      2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ ส่ งผลต่อการ
พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์
      3. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนั บ สนุ น วิ ช าการมห าวิ ท ยาลั ย เกษ ตรศาสตร์
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