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บทคัดยอ

 การวิจยัคร้ังนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจยัลักษณะของงานท่ีมผีลตอความผูกพนัของบุคลากร
ทางสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรทางสายวิชาการของ
มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐมจาํนวน 152 คน และใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอื สถติทิีใ่ชในการวเิคราะห 
ไดแก คาจํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบความสัมพันธดวยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัย พบวา 1) บุคลากรทางสายวิชาการสวนใหญเปนเพศหญิง 
อายุ 36 ปขึ้นไป มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 3 ป และเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2) บุคลากรทาง
สายวิชาการสวนใหญเห็นดวยตอปจจัยลักษณะงานในภาพรวม ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
กาวหนาในงาน และความหลากหลายในการทํางาน (  = 4.01, 3.55 และ 3.65 ตามลําดับ) และเมื่อทําการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ความอิสระของงาน ความกาวหนาในงานและความหลากหลายในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการ โดยเปนความสัมพันธในทิศทางบวก

คําสําคัญ: ลักษณะของงาน, ความผูกพัน, บุคลากรทางสายวิชาการ

Abstract

 This research aims to study the job characteristic factors toward commitment of the aca-
demic staff  Nakhon Pathom Rajabhat University by collecting data from the academic staff  of 
152 persons and using questionnaires. The statistics used in the analysis include the frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. A test using the hypothesis Pearson’s correlation 

coeffi cient results showed that 1) most academic staff are female, at an age of upper 36 years 
plus, length of work experience lower than 3 years and the majority are university employees. 2) 

1 บทความนี้เปนสวนหน่ึงของการวิจัยเรื่องความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการที่มีตอมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
2 อาจารยประจําโปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
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most academic staff agree with overall job characteristic factors such as  autonomy, advancement 
and task variety (  = 4.01, 3.55 and 3.65). Testing the hypothesis of independence showed that 
autonomy, advancement and task variety is associated with the commitment of the academic staff 
had a positive relationship.
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บทนํา

 ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความ
สําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผล
ขององคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะใช
ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพ่ือให
เกิดประโยชนแกองคการสูงสุดมากกวาผูที่มีความ
ผกูพันตอองคการตํา่ บแูคนนั (Buchanan II, 1974: 
533) ไดใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ
เปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวา
จะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันจะเปน
ตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุง
หมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
เปนเจาขององคการและเปนผูมีสวนรวมในการ
เสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ
รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย 
ปจจุบันการทํางานในองคกรมีพนักงานหลายเจน
เนอเรช่ันทํางานรวมกันคือ เบบี้บูมเมอรส เจนเนอ

เรชัน่เอ็กซ และเจนเนอเรช่ันวาย ซึง่แตละกลุมมีทัง้
ลกัษณะเดน คานยิม ทศันคต ิพฤตกิรรมความคาด
หวัง รวมท้ังการทุมเทในการทํางานท่ีแตกตางกัน 
เมื่อพนักงานท่ีมีความหลากหลายเหลานี้ทํางาน
รวมกันในองคกร บอยคร้ังจึงเกิดการกลาวถึง

พนกังานรุนใหมวา ไมคอยมคีวามอดทน ไมมสีมัมา
คารวะ ใชโทรศัพทและคอมพิวเตอรเปนเวลานาน 
เบือ้งหลังคาํกลาวทําใหเกิดความไมเขาใจ ความผิด
หวังท่ีอีกฝายไมไดเปนอยางที่ผูพูดคิด นานวันเขา
กอ็าจบมเพาะเปนความไมพอใจซึง่กันและกนั เปน

ความขัดแยงหรืออาจกลายเปนปญหาการทํางาน
รวมกันในท่ีสุด (ธรรมรัตน อยูพรต, 2556: 40) ดัง

นั้นความผูกพันของแตละเจนเนอเรชั่น จึงมีผลตอ
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
 สาํหรับการทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมซึ่งเปนสถาบันการศึกษาที่กําหนดวิสัย
ทัศน คือ มุงมั่นท่ีจะเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ผลติบณัฑติทีม่ศีกัยภาพพรอมทาํงานในประชาคม
อาเซียนเปนศูนยกลางการเรียนรู อารยธรรม
ทวารวดี และเปนคําตอบของทองถิ่นในการสราง
ภูมิคุมกันตอการเปล่ียนแปลง และมีพันธกิจ 6 
ประการ คือ ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพคูคุณธรรม
และขยายโอกาสทางการศกึษา ผลติบณัฑติครแูละ
สงเสริมวทิยฐานะคร ูทาํนบุาํรงุศลิปวฒันธรรมและ
ประเพณีทองถิน่อยางตอเนือ่ง วจิยัเพือ่พฒันาทอง
ถิ่นสูมาตรฐานสากล และสืบสานพัฒนาโครงการ
พระราชดําริ พัฒนาระบบการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ พัฒนาศักยภาพ
ของชุมชนนัน้ พบวา การท่ีองคการจะประสบความ
สําเร็จตามเปาหมายได จะตองอาศัยบุคลากรใน

องคการ ซึ่งเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาและ

มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ การ
บริหารบุคลากรเพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 
และนําความสําเร็จมาสูองคการตามเปาหมายที่

กําหนดน้ันองคการจะตองมีบทบาทสําคัญและ
สามารถสรางความมั่นใจวาบุคลากรสามารถอยูใน
องคการไดอยางมั่นคง  รวมทั้งการมีสวนรวม และ
มคีวามผกูพนักับองคการ จากสถานการณทีผ่านมา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมยังคงประสบปญหา
กับจํานวนบุคลากรไมเพียงพอ อัตราการลาออก
สูง สงผลใหขาดแคลนบุคลากรทางสายวิชาการ
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ผูที่มีความรูความสามารถเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 
ประกอบกับสภาวะการแขงขันจากภายนอกท่ีมี
ปจจัยดึงดูดใหบุคลากรมีความสนใจไปทํางานท่ี
อื่นมากกวา นอกจากนี้ในองคการยังมีบุคลากรที่มี
เจนเนอเรชั่นแตกตางกัน เพื่อใหบุคลากรที่เขามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยอยูกับองคการไดอยาง
ยาวนานจําเปนอยางยิ่งท่ีองคการจะตองมีการ
ศึกษาวิเคราะหความแตกตางของบุคลากรและสง
เสริมความผูกพันเพือ่ใหบคุลากรน้ันเขามาเปนสวน
หน่ึงในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสูเปาหมาย
ตามยุทธศาสตรที่วางไว จากการศึกษาของ นูรีมัน 
ดอเลาะ อนิวัช แกวจํานงค และ อรจันทร ศิริโชติ 
(2556: 111) ไดชี้ใหเห็นวา บรรยากาศองคการมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจและ
สงผลตอความจงรักภักดีตอองคการ นอกจากนี้
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ยังมีผลทําใหบุคคลมองเห็น
คาและมคีวามสนใจในงานมากกวางานทีม่ลีกัษณะ
แบงแยกกันไปทําคนละเล็กคนละนอย สอดคลอง
กบัการศกึษาของ วรูม (Vroom) ทีพ่บวา งานทีเ่ปด
โอกาสใหคนไดใชความสามารถและความชาํนาญมี
ผลทําใหบุคคลเกิดความพอใจ (อราม สัมพะวงค, 
2541: 13)
 จากความเปนมาและความสําคัญของ
ปญหาขางตน จึงเปนที่มาของบทความเรื่องปจจัย
ลกัษณะของงานท่ีมผีลตอความผูกพันของบุคลากร

ทางสายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม เพือ่
ศึกษาถึงปจจัยลักษณะงานวามีปจจัยใดที่มีผลตอ
ความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการเพื่อนํา
ไปสูแนวทางการสงเสริมความผูกพันของบุคลากร

ตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 เพื่อศึกษาปจจัยลักษณะของงานที่มี
ผลตอความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

สมมติฐานการวิจัย

 ปจจยัลกัษณะของงานจาํแนกเปน ความมี
อสิระในการทาํงาน ความกาวหนาในงาน และความ
หลากหลายในการทาํงานมีความสมัพนัธในทศิทาง
บวกกับความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย

 ทราบถงึปจจัยลกัษณะงานทีม่ผีลตอความ
ผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการมหาวิทยาลัย
ราชภฏันครปฐมและสามารถนาํผลการวจิยัไปสูการ
กําหนดเปนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย
เพือ่สงเสรมิความผกูพนัของบุคลากรในการปฏิบตัิ
งาน

วิธีการดําเนินงานวิจัย

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
 การศกึษาวจิยัครัง้นี ้ประชากรในการวิจยั 
ไดแก บุคลากรทางสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมทัง้หมด จาํนวน 5 คณะ (ไมนบัรวม
ผูศึกษาตอ) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
จํานวน 80 คน คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
จํานวน 82 คน คณะครุศาสตรจํานวน 26 คน คณะ
วทิยาการจัดการ จาํนวน 48 คน และคณะพยาบาล
ศาสตร จํานวน 7 คน รวมทั้งหมด 243 คน (สํานัก

สงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม, 2553: 40-52)
 กลุมตัวอยางที่ ใช ในการวิจัย ไดแก 
บุคลากรทางสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม โดยจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

คํานวณจากสูตรของ Taro Yamane เมื่อแทนคา
ในสตูรทาํใหไดจาํนวนกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิยั

ครั้งนี้ จํานวน 152 คน 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม (quest ionnaire) โดยผูวิจัย
ทําการทดสอบความเช่ือถือได (Reliability) ของ
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แบบสอบถามดวยการทดลองใช (Try Out) กับ
กลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน จํานวน 30 
คน กอนนํามาใชจริง จากน้ันจึงนํามาหาคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ตามแบบของ Cronbach ที่
เรียกวา คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coeffi cient: α) ซึ่งเหมาะสําหรับแบบสอบถามท่ี
คําตอบมีลักษณะเปนการประเมินคาตามแบบของ 
Likert ซึ่งแบบสอบถามท้ังฉบับมีคาความเช่ือม่ัน 
(α) = .9702
 3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ประกอบดวย คาจํานวน (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (Standard deviation) และทดสอบ
ความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียร
สัน

ผลการศึกษา

 ขอมลูสวนบุคคล พบวา บคุลากรทางสาย
วิชาการสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 81 คน คิด
เปนรอยละ 57.9 เปนเพศชายจํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 42.1 สวนใหญอายุ 36 ปขึ้นไป จํานวน 
69 คน คิดเปนรอยละ 49.4 รองลงมาอายุ 26-30 ป 
จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 27.1 อายุ 31-35 ป 
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 22.1 และนอยท่ีสุด
อายุ 21-25 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.4 
สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 3 ป 

จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 42.1และเปนพนักง
านมหาวทิยาลยัจํานวน 98 คน คดิเปนรอยละ 70.0
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยลักษณะของงาน พบวา 

บุคลากรทางสายวิชาการมีคาเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางานภาพรวมอยูใน

ระดับเห็นดวย (  = 4.01) และเม่ือพิจารณาราย
ขอแลวพบวา บุคลากรทางสายวิชาการสวนใหญ
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอคําถาม 
เรียงตามลําดับดังน้ี ทานไดเห็นผลสําเร็จของงาน
ที่ทานทําอยางชัดเจน งานที่ทานทําอยูมีลักษณะ

ที่ตองใชความมานะพยายามอยางมาก ทานใช
วิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาจากการ
ทํางานไดอยางดี งานที่ทานไดรับมอบหมายแม
บางครั้งจะยาก แตก็ไมเกินความสามารถของทาน 
งานท่ีทานปฏิบัติอยูทําใหทานเกิดความรูสึกอิสระ
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอหัวหนาของทานมักจะ
สั่งงานในลักษณะขอความรวมมือมากกวาการส่ัง
การ และทานมีอสิระในการตัดสินใจและวางแผนรูป
แบบการทํางานของทาน (รอยละ 65.0 60.0 57.9 
55.0 53.6 52.1 และ 37.9 ตามลําดับ) 
 บคุลากรทางสายวชิาการมคีาเฉลีย่ความ
คิดเห็นเก่ียวกับความกาวหนาในงานภาพรวมอยู
ในระดับเห็นดวย (  = 3.55) และเมื่อพิจารณาราย
ขอแลวพบวา บุคลากรทางสายวิชาการสวนใหญ
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยทุกขอคําถาม 
เรียงตามลําดับดังนี้ ทานเชื่อวาทานสามารถ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพ
ในมหาวิทยาลัยได การทํางานในมหาวิทยาลัยมี
โอกาสพัฒนาตนเองได ทานรูสึกวางานที่ทําอยูทุก
วันนี้ ชวยใหความเปนอยูของทานและครอบครัว
มีความมั่นคง ทานคิดวางานที่ทําอยูในปจจุบัน  
มีโอกาสไดรับความกาวหนามาก มหาวิทยาลัย
ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล โดยสงเสริม 
พฒันาฝกอบรมอยางสมํา่เสมอ และในชวงหกเดอืน
ที่ผานมามีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาใน

งานของทาน (รอยละ 62.1 49.4 48.6 40.7 37.9 
และ 32.8 ตามลําดับ) ทั้งนี้คําถามขอ ทานมอง
เห็นวาอนาคตของทานจะเปนอยางไร หากทํางาน
กับมหาวิทยาลัยตอไป ผูวิจัยตัดออกเนื่องจากขอ

คําถามผิดพลาดและไมมีความเหมาะสม
 บคุลากรทางสายวชิาการมคีาเฉลีย่ความ
คิดเห็นเก่ียวกับความหลากหลายในการทํางาน

ภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย (  = 3.65) และ
เมื่อพิจารณารายขอแลวพบวา บุคลากรทางสาย

วิชาการสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็น
ดวยทุกขอคําถาม เรียงตามลําดับดังนี้ การทํางาน
เปนไปตามความรูความสามารถ ทานไมรูสกึทอแท
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เมือ่เผชิญงานท่ียาก ทานภาคภูมใิจในตําแหนงงาน
ของทาน เพราะไดมาดวยความรู ความสามารถ
อยางมาก งานที่ทําไมนาเบื่อ งานที่ทําทําใหรูสึก
ทาทายและกระตือรือรน งานที่ไดรับมอบหมายมี

ความหลากหลาย และทานชอบที่จะทํางานที่ไม
ถนัดเพราะจะไดเรียนรูงานอื่นเพิ่มมากขึ้น (รอยละ 
52.9 50.0 47.1 43.6 43.6 42.1 และ 34.3 ตาม
ลําดับ) ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 รอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยลักษณะ
  ของงาน จําแนกเปน ความมีอิสระในการทํางานและความกาวหนาในงาน

ขอความ ระดับความคิดเห็น

รวม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง

เห็น
ดวย

คอนขาง
เห็นดวย

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง

ความมีอิสระในการทํางาน

หัวหนาของทานมักจะส่ังงานในลักษณะขอ
ความรวมมือมากกวาการสั่งการ

27.2 52.1 18.6 2.1 - 100.0

ทานไดเห็นผลสําเร็จของงานที่ทานทําอยาง
ชัดเจน

18.6 65.0 16.4 - - 100.0

งานท่ีทานทําอยูมีลักษณะท่ีตองใชความมานะ
พยายามอยางมาก

22.1 60.0 15.0 2.9 - 100.0

งานท่ีทานปฏิบัติอยูทําใหทานเกิดความรูสึก
อิสระในการปฏิบัติงานอยูเสมอ

13.6 53.6 27.1 4.3 1.4 100.0

งานท่ีทานไดรับมอบหมายแมบางคร้ังจะยาก 
แตก็ไมเกินความสามารถของทาน

27.9 55.0 15.0 2.1 - 100.0

ทานใชวจิารณญาณของตนเองในการแกปญหา
จากการทํางานไดอยางดี

31.4 57.9 10.7 - - 100.0

ทานมอีสิระในการตัดสนิใจและวางแผนรูปแบบ
การทํางานของทาน

34.3 37.9 19.3 7.1 1.4 100.0

ภาพรวม  = 4.01 S.D. = 0.45 เห็นดวย

ความกาวหนาในงาน

การทํางานในมหาวิทยาลัยมีโอกาสพัฒนา

ตนเองได

17.1 49.4 22.1 10.0 1.4 100.0

ทานคดิวางานทีท่าํอยูในปจจุบนั  มโีอกาสไดรบั
ความกาวหนามาก

13.6 40.7 34.3 11.4 - 100.0

ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูทุกวันนี้ ชวยใหความ
เปนอยู

12.9 48.6 25.0 10.6 2.9 100.0
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

ขอความ ระดับความคิดเห็น

รวมเห็นดวย

อยางยิ่ง

เห็น

ดวย

คอนขาง

เห็นดวย

ไมเห็น

ดวย

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง

ของทานและครอบครัวมีความม่ันคง

ทานเชือ่วาทานสามารถประสบความสาํเรจ็ตาม

เปาหมายของสายอาชีพในมหาวิทยาลัยได

9.3 62.1 20.7 7.9 - 100.0

ในชวงหกเดือนท่ีผานมามีคนในท่ีทํางานพูดถึง

ความกาวหนาในงานของทาน

8.6 32.8 29.3 24.3 5.0 100.0

มหาวทิยาลยัใหความสาํคญักบัทรพัยากรบคุคล 

โดยสงเสริม พัฒนาฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ
10.7 37.9 30.0 15.0 6.4 100.0

   = 3.55                S.D. = 0.71                      เห็นดวย

ความหลากหลายในการทํางาน

งานที่ทําไมนาเบื่อ 12.9 43.6 35.7 7.9 - 100.0

งานที่ไดรับมอบหมายมีความหลากหลาย 10.7 42.1 40.0 7.1 - 100.0

งานที่ทําทําใหรูสึกทาทายและกระตือรือรน 15.0 43.6 32.9 8.6 - 100.0

การทํางานเปนไปตามความรูความสามารถ 11.4 52.9 27.1 8.6 - 100.0

ทานชอบท่ีจะทํางานท่ีไมถนดัเพราะจะไดเรยีนรู
งานอื่นเพ่ิมมากขึ้น

7.1 34.3 33.6 22.1 2.9 100.0

ทานภาคภมูใิจในตาํแหนงงานของทาน เพราะได
มาดวยความรู  ความสามารถอยางมาก

30.7 47.1 22.1 - - 100.0

ทานไมรูสึกทอแทเม่ือเผชิญงานท่ียาก 18.6 50.0 24.3 5.0 2.1 100.0

ภาพรวม   = 3.65 S.D. = 0.55     เห็นดวย

 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ปจจัยลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธในทศิทางบวกกบัความ
ผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการ 

ตารางที่ 2 ความสัมพันธระหวางความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการกับปจจัยลักษณะของงาน

ปจจัยลักษณะของงาน
จํานวน

(คน)

Pearson 

Correlation
Sig.

ความมีอิสระในการทํางาน 140 .239 .004**

ความกาวหนาในงาน 140 .220 .009**

ความหลากหลายในการทํางาน 140 .444 .000**

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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 จากตารางท่ี 2 พบวา ความมีอสิระในการ
ทาํงานมีความสัมพนัธกบัความผูกพนัของบุคลากร
ทางสายวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (Sig. = .004) โดยเปนความสัมพันธในทิศทาง
บวก ระดับคอนขางตํ่า (r = .239)
 ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันของบุคลากรทางสายวิชาการอยางมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (Sig. = .009) โดย
เปนความสัมพนัธในทิศทางบวก ระดับคอนขางต่ํา 
(r = .220)
 ความหลากหลายในการทํางานมีความ
สัมพันธกับความผูกพันของบุคลากรทางสาย
วิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
(Sig. = .000) โดยเปนความสัมพันธในทิศทาง
บวก ระดับปานกลาง (r = .444) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน

วิจารณและสรุปผล

 บคุลากรทางสายวชิาการมคีาเฉลีย่ความ
คดิเหน็เกีย่วกบัความมีอสิระในการทํางานภาพรวม 
ความกาวหนาในงานภาพรวม และความหลาก
หลายในการทํางานภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย
(  = 4.01 3.55 และ 3.65 ตามลําดับ) ซึ่งจากการ
ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ความอิสระใน
การทํางาน ความกาวหนาในงานและความหลาก
หลายในการทาํงานตางเปนสิง่ทีม่อีทิธพิลตอความ

ผกูพนัตอองคการ ดงันัน้องคการควรทีจ่ะสนับสนนุ
ใหบคุลากรมคีวามอสิระในการตดัสนิใจทาํงานและ
สามารถทาํงานรวมกับบุคลากรอืน่ๆ ได สอดคลอง
กับ สเตียรส (Steers, 1977: 57-64) ที่พบวา 
ลักษณะงานท่ีมีการติดตอสัมพันธกับผูอื่นมีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ ยิ่งสมาชิกในองคการมี
โอกาสตดิตอสมัพนัธกบัผูอืน่ และมกีารแลกเปลีย่น
ความคดิเหน็กนัมากเทาใด กจ็ะยิง่มคีวามผูกพนัตอ
องคการมากเทานั้น เพราะการที่ไดมีโอกาสพบปะ
สังสรรคกับเพ่ือนรวมงานท่ีเกี่ยวของ จะทําใหยิ่งมี

ความรูสกึผกูพนัตอองคการอยางแนนแฟนและเมือ่
ทําการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความอิสระของ
งาน ความกาวหนาในงานและความหลากหลาย
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
บุคลากรทางสายวิชาการ โดยเปนความสัมพันธ
ในทิศทางบวก สอดคลองกับ ดาวศิริ เผาพันธุ และ 
พีรพงษ ฟูศิริ (2556: 135) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง 
การศึกษาลักษณะงานที่ปฏิบัติและทัศนคติ ที่มีตอ
ความผูกพนัองคกร ของบุคลากรสายสนับสนุน ผล
การวิจัย พบวา ปจจัยดานลกัษณะงานที่ปฏิบัติคือ 
ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความยากงาย
ของงานที่ปฏิบัติ และความหลากหลายของงาน 
เชนเดียวกันกับงานของทิพยสุคนธ จงรักษ กลา
หาญ ณ นาน และเนตรพัณณา ยาวิราช (2557: 
203) ทีไ่ดทาํการวจิยัเรือ่ง อทิธิพลของคณุลักษณะ
งาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ความพึง
พอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกร ผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน
มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจากการ
ศึกษางานวิจัย พบวา มีงานวิจัยหลายเลมที่แสดง
ใหเห็นวา ปจจัยลักษณะงาน มีผลตอความผูกพัน
ของบุคลากร เพราะบุคลากรจะรูสึกวางานที่ไดรับ
มอบหมายเปนงานที่มีคุณคา บุคลากรจะแสดง
ศกัยภาพในการทาํงานอยางเตม็ทีแ่ละเมือ่ใดกต็าม
ที่งานน้ันตนเองมีสวนในการตัดสินใจ จะย่ิงรูสึก
ผูกพันกับการทํางานมากขึ้นและทํางานไดอยางมี

ประสทิธิภาพ นอกจากนีห้ากงานทีไ่ดรบัเปนงานที่
มีความสอดคลองเหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับ 
บคุลากรจะยิง่มคีวามรูสกึผกูพนักบัองคการมากขึน้ 

ดังนั้นองคการควรพัฒนาระบบคาตอบแทนจูงใจ
ตามผลสัมฤทธิ์   ของงาน เชน การบรรลุตาม Key 
Performance Indicator เงินรางวัลสําหรับความ

สําเร็จของงานบางประเภท เชน ตามช้ินงานท้ังที่
อยูในรปูตัวเงนิและไมใชตวัเงนิเพือ่ใหบคุลากรรูสกึ
ถึงความเปนธรรมและมีความผูกพันตอองคการ 
(เทพพนม เมืองแมน, 2529: 22; ธีราภัทร ขัติยะ
หลา, 2555; นิภาพรรณ เจนสันติกุล, 2555: 73)



200 นิภาพรรณ เจนสันติกุลปจจัยลักษณะของงานท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากร...

 สรุปผลการวิจัย
 1) บุคลากรทางสายวิชาการสวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุ 36 ปขึ้นไป มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานไมเกิน 3 ป และเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 
 2) บคุลากรทางสายวชิาการสวนใหญมี
ความคดิเหน็ดวยตอปจจยัลกัษณะงานในภาพรวม 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนา
ในงาน และความหลากหลายในการทํางาน (  = 
4.01 3.55 และ3.65 ตามลําดับ) และเม่ือทําการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ความอิสระของงาน ความ
กาวหนาในงานและความหลากหลายในการทํางาน
มีความสัมพันธกับความผูกพันของบุคลากรทาง
สายวิชาการ โดยเปนความสัมพันธในทิศทางบวก

ขอเสนอแนะจากการวิจัย

 1. ควร เป ด โ อกาส ให ข า ร าชการ 
พนกังานมหาวิทยาลัยมอีสิระในการกําหนดวิธกีาร
ทํางานของตนเอง

 2. ควรมีแผนแสดงรายละเอียดถงึความ
กาวหนาในอาชีพ หรือแผนพัฒนาบุคลากร
 3. ควรมีการระบุลกัษณะงานท่ีปฏบิตัใิห
เกิดแนวปฏิบัติรวมกันที่ชัดเจน ตลอดจนสงเสริม
การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากรทางสายวิชาการ
 4. ควรมีการศึกษารายละเอียดของ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและควรสรางสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีดีใหกับบุคลากรทางสายวิชาการเพ่ือ
ใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

 ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลตอ
ความผกูพนัตอองคการและควรศกึษาภาพอนาคต
ของมหาวิทยาลัยตางๆ กับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรและกลไกการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานของบุคลากรทางสายวิชาการตอไป
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