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บทคดัย่อ 

 งานวิจยัชิ้นนี้มีวตัถปุระสงคก์ารวจิยั คือ เพื่อศึกษาความสมัพนัธแ์ละผลกระทบระหว่างระดบัลกัษณะงานที่ปฏบิติัและความผูกพนั   

ต่อองคก์รโดยรวมของบุคลากรมหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุน อนัเป็นการเพิ่มความผูกพนัของบุคลากรที่มต่ีอองคก์รต่อไปใน

อนาคตไดใ้นระยะยาว เครื่องมอืในการวจิยัคร ัง้นี้ เป็นแบบสอบถามขอ้มลูเก่ียวกบัลกัษณะงานที่ปฏบิติั มคีาํถามท ัง้หมด 16 ขอ้ ประกอบดว้ย 

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจ         

ในการทาํงาน โดยมีระดบัความสาํคญั 5 ระดบั แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนั        

ต่อองคก์ร ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ดา้นความเชื่อม ัน่อย่างแรงกลา้ต่อองค์กร ดา้นความเต็มใจ        

ที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร ดา้นความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร มีคําถามท ัง้หมด 17 ขอ้ ผูต้อบแบบสอบถาม คือบุคลากรของ

มหาวทิยาลยัจาํนวน 360 คน แบ่งเป็นบุคลากรสายวชิาการ จาํนวน 206 คน และบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 154 คน 

 ผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการวจิยั พบว่า ลกัษณะงานทีป่ฏบิติัของบุคลากรมหาวทิยาลยัมคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัโดยรวม และตวัแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นความมอีิสระ     

ในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน ดงันัน้ องคก์รควรเสริมสรา้งนโยบายดา้นความผูกพนั

สาํหรบับุคลากรทุกสาย โดยเนน้การสื่อสารใหท้ ัว่ถงึใหท้ราบถงึนโยบายและเป้าหมายขององคก์รใหเ้ป็นไปในทศิทางเดียวกนั อาจจะมกีารจดักิจกรรม

เพือ่เนน้สรา้งความผูกพนัต่อองคก์รระหว่างบุคลากร เพือ่ใหบุ้คลากรเกิดความรกัความสามคัคีกนัเพิม่มากขึ้น  
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ABSTRACT 

 This research aims to investigate the relationship and impact between the level of work characteristics and overall 

organizational commitment of academic and support personnel of the university. This objective is to develop the 

commitment of personnel to the organization in the long term in the future. The research tool conducts a questionnaire regarding the 

nature of work performed. There are 17 questions in total, including the aspect of freedom of work, challenges in working, 

progress and success in work, and participation in decision making in the workplace. There are 5 levels of importance 

in a rating scale. And a questionnaire about organizational commitment contains information about employee's 

commitment to the organization, strong belief in the organization, willingness to be dedicated to the organization, and 

desire to be a member of the organization. There are 17 questions in total. The key informants are 360 University staffs, 

consists of 206 academic staffs and 154 supportive staffs.  
 The results found that the nature of work performed by University employees have a relationship and impact to 

the organizational commitment of University in total. And the variables that can predict overall university employee’s 

commitment to the organization include of freedom of work, challenges in working, progress and success in work, and 

participation in decision making in the workplace. Therefore, organizations should strengthen policies on engagement 

for employee in all lines of work. The importance of clearly conveying the organization's policies and objectives in the 

same direction is emphasized. There might be events planned with the goal of strengthening ties inside the organizations 

for employees. This is intended to boost employee’s unity and affection. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Academic Employee, Supportive Employee, Work Characteristics 
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บทนํา 

 ทรพัยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นปจัจยัที่สาํคญัที่จะช่วยผลกัดนัให ้

องค์กรสามารถดําเนินกิจการใหม้ีประสิทธิภาพและประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายได ้ดงันัน้บุคคลที่จะเขา้มาช่วยพฒันา

องค์กรใหม้ีการดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งเป็น

บุคคลที่มีความรู ้ความสามารถและสรา้งคุณค่าใหก้บัระบบการ

บริหารงาน เพื่อใหส้ามารถดาํเนินกิจการใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องค์กร บุคลากรขององค์กรจึงเปรียบเสมือนทรพัยากรที่มีค่า

มหาศาล ทัง้ยงัเป็นสิ่งที่องคก์รตอ้งรกัษา และสนบัสนุนเงนิลงทุน

เพิ่มเติมอย่างสมํา่ เสมอเพื่อพฒันาบุคลากรใหม้ีสมรรถนะที่

เหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์รในระยะยาว การที่องคก์ร

ตอ้งสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถไปดว้ยสาเหตุใดก็

ตาม ย่อมเท่ากับว่าองค์กรตอ้งสูญเสียทรัพยากรที่มีค่านั้นไป      

ในขณะเดียวกนักลบัตอ้งลงทุนอีกหลาย ๆ ดา้น เพื่อที่จะสรรหา 

คดัเลอืก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ทาํใหอ้งคก์ร

สูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (ขนิษฐา เผื่อนทอง 

และเทยีนแกว้ เลีย่มสุวรรณ, 2562) 

 ดงันัน้ สิ่งที่องคก์รตอ้งตระหนกัอยู่เสมอ คือ องคก์รจะสรา้ง

แรงจูงใจและส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กร       

ไดอ้ย่างไร และจะทาํอย่างไรใหบุ้คลากรยอมรบัค่านยิมขององคก์ร

และพรอ้มที่จะทุ่มเทพลงัอย่างเต็มความสามารถในการปฏิบติังาน 

เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ และเป้าหมายที่องค์กรกําหนด 

ขณะเดียวกนัก็พรอ้มที่จะดาํรงรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์ร ดงันัน้บุคลากรที่มีความผูกพนัต่อองคก์รจะปฏบิติังานให ้

องค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงคล์ดลง 

และสามารถที่จะปฏิบติังานใหก้ ับองค์กรไดใ้นระยะที่ยาวนาน 

(กุหลาบ ศรีโฮมจนัทร ์และคณะ, 2561) 

 การบริหารองค์กรนับแต่อดีตมาจนถึงปัจจุบนั หนึ่ งใน

องค์ประกอบหลกั คือ การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งถือว่าเป็น

ปจัจยัสาํคญัทีสุ่ด ดงันัน้ องคก์รทุกแห่งจงึมคีวามพถิพีถินัเป็นอย่างยิ่ง

ในการเลือกเฟ้นบุคลากรที่มีศักยภาพและดึงศักยภาพของ

บุคคลากรเหล่านัน้ใหเ้ขา้มาอย่างเต็มประสิทธิภาพและรกัษาไวใ้ห ้

นานที่สุด โดยพยายามยกระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรใหสู้งขึ้น แต่เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ

ไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-19) ตัง้แต่ปลายปี พ.ศ. 2563 เป็นตน้

มาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทางสงัคม และส่งผลกระทบต่อบุคคลท ัว่โลก 

และทาํใหเ้กิดปญัหาต่าง ๆ  ตามมา ไม่ว่าจะเป็น ปญัหาทางดา้นสาธารณสุข 

ปญัหาดา้นเศรษฐกิจ และปญัหาดา้นสุขภาพจติ ทีส่่งผลใหคุ้ณภาพชวีติ

ของคนในสงัคมเป็นไปในทางที่แย่ลง ไม่เพียงแค่ธุรกิจจะตอ้ง

ปรบัตวัเพือ่ใหส้ามารถดาํเนินกิจการต่อไปไดเ้ท่านัน้ แต่พนกังานเอง

ตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนทศันคติ รูปแบบการทาํงาน รวมถึงรูปแบบ

การดาํรงชีวติก็เปลีย่นไป เช่น มกีารนาํเทคโนโลยีเขา้มาทาํงานจาก 

ทีบ่า้น การส ัง่อาหารผ่านช่องทางเดลเิวอรร์ีต่าง ๆ เป็นตน้ (ชนิกานต ์

สุวรรณทรพัย,์ 2564) ดงันัน้ การปรบัตวัและปรบัองคก์รเพื่อสรา้ง

วฒันธรรมการทาํงานวิถีใหม่ หรือ New Normal จึงจาํเป็นอย่าง

มากเพื่อการอยู่รอดในยุควิกฤติเช่นนี้  จากผลการสํารวจจาก

พนกังานในหน่วยงานต่าง ๆ พบว่า คนจาํนวนมาก หรือรอ้ยละ 18 

รู ส้ึกว่าชีวิตจะไม่ เหมือนเดิมอีกต่อไป โดยรอ้ยละ 60 พบว่า 

พนกังานมีความคิดว่าสามารถทาํงานที่บา้นได ้ซึ่งส่งผลกระทบอ 

ย่างมากต่อทศันคติของผูค้นที่มต่ีอวฒันธรรมการทาํงานในอนาคต 

โดยประเทศไทยมีความตอ้งการถึงรอ้ยละ 56 ที่มีความคิดว่า      

มีความตอ้งการทํางานเต็มเวลาในที่ทํางานอยู่ในระดบัตํา่มาก 

เนื่องจากผูค้นกลวัติดเชื้อจึงเลี่ยงการทาํงานท่ามกลางคนหมู่มาก 

รวมไปถงึการเดนิทางในชวีติประจาํวนั และผลการสาํรวจยงับอกอกี

ว่า การที่หลายกิจการท ัง้หลายบริษทัเริ่มกลบัมาทาํงานที่สาํนกังาน

หลงัผ่อนปรนมาตรการลอ็กดาวนไ์ดส้รา้งความวติกกงัวลครัง้ใหม่

ในหมู่พนกังาน โดยรอ้ยละ 42 กงัวลว่าจะติดเชื้อโควดิ-19 จากการ

เดินทาง การประชุม หรือการอยู่ในสถานที่ทาํงานร่วมกนั ความกงัวล  

นี้ เพิ่มขึ้นสู่ระดบัรอ้ยละ 54 เปอรเ์ซ็นตใ์นสิงคโปร ์และรอ้ยละ 51 

ในสหรฐัอาหรบั เอมิเรตส ์ (นฤมล ทบัปาน, 2563) นอกจากนี้     

การทํางานจากที่บา้น (Work From Home) และเทคโนโลยีจะ

อาํนวยความสะดวกในการทาํงานมากขึ้น การประชุมผ่านวิดีโอคอล    

ก็กลายเป็นความคุน้ชินมากขึ้น ขณะเดียวกนัยงัเป็นโอกาสของ

คนทาํงานที่จะพฒันาทกัษะต่าง ๆ ผ่านหลกัสูตรออนไลน์ที่ไหน 

เมื่อไร ก็ได ้และเมื่อเรียนจบยงัไดใ้บประกาศนียบตัรอีกดว้ย 

(JobDB, 2563) แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งหนึ่งที่โลกออนไลน์ไม่อาจ

ทดแทนได ้คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

เพราะความห่างเหินทางกายภาพและทางสงัคมอาจส่งผลต่อการ

https://tci-thailand.org/wp-content/themes/magazine-style/tci_search/author.html?b3BlbkF1dGhvciZpZD02MjYyNTkmYXJ0aWNsZV9pZD0zMDU1MTU
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สรา้งความผูกพนัในองคก์รได ้(นฤมล ทบัปาน, 2563) ส่งผลให ้

พนกังานที่ปฏบิติังานตอ้งพยายามปรบัตวัเองใหเ้หมาะสมกบัสภาพ

ความเปลีย่นแปลง และสิ่งแวดลอ้มใหม่ ๆ ก่อใหเ้กิดความเครียด

กบัพนกังานทีป่ฏบิติังานและความพงึพอใจใน การปฏบิติังานลดลง 

และส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 

Working Life) ของพนกังานลดลงไปดว้ย (อริศษา กลอยพรมราช 

และเสาวลกัษณ์ จติน์อ้ม, 2562) ดงันัน้ องคก์รต่าง ๆ จงึมคีวามจาํเป็น

ที่ตอ้งมกีารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และขณะเดยีวกนั

ตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดความผูกพนัธ์ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรให  ้     

แน่นแฟ้น เพื่อองค์กรจะไดด้ึงศกัยภาพพของบุคลากรใหอ้อกมา

สรา้งสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างต่อเนื่องและโดดเด่นยิ่งขึ้น 

เพือ่ใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 

 ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นคุณลกัษณะสาํคญัที่ทุกองคก์ร

ตอ้งการใหม้ี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบนัที่มีการ

แข่ งข ัน สูงและองค์กร ถูกตัดสินดว้ยคุณภาพของบุคลากร          

ทุก ๆ องค์กรจึงทุ่มเทงบประมาณ รวมท ัง้ทรพัยากรดา้นต่าง ๆ 

สาํหรบัการพฒันาบุคลากรที่เลอืกสรรแลว้อย่างเต็มที่ และคาดหวงั

ว่าบุคลากรเหล่านัน้จะใชค้วามรูค้วามสามารถในการพฒันาศกัยภาพ   

ในทุก ๆ ดา้นใหก้บัองคก์รและปฏบิติังานใหก้บัองคก์รในระยะเวลา

ยาวเท่าทีอ่งคก์รตอ้งการ ดงันัน้ บุคลากรจงึถอืไดว้่า เป็นทรพัยากร

ที่สาํคญัที่ประกอบเขา้เป็นองคก์รเพือ่ดาํเนินการและปฏบิติัการตาม

วตัถปุระสงคท์ีก่าํหนดไวใ้หป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายที่ไดต้ ัง้ไว ้

จึงกล่าวไดว้่า ความสาํเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รขึ้นอยู่กบั

บุคลากรในองค์กร ว่ามีความผูกพนัต่อองค์กรมากนอ้ยเพียงใด 

(มณเฑยีร สิริอรุณรุ่งโรจน์, 2563) องคก์รที่มีประสิทธิภาพสูงนกั

จดัเป็นองคก์รที่หม ัน่ใส่ใจความจงรกัภกัดีของบุคลากรของตนและ

ผลิตภาพที่บุคลากรทาํไดม้ากขึ้น ย่อมจะนําไปสู่ผลประกอบการ

โดยรวมขององค์กรที่ เพิ่ม สูงขึ้ น  (พิชิต พิท ักษ์เทพสมบ ัติ ,       

จนิดาลกัษณ์ วฒันสนิธุ ์ และไชยนนัท ์ปญัญาศิริ, 2562) 

 ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจสาํคญัที่จะช่วยใหบุ้คลากร

สามารถปฏบิติังานและร่วมงานอยู่กบัองคก์รไปนาน ๆ ซึ่งความผูกพนั 

ต่อองคก์รนี้จะค่อย ๆ พฒันาไปอย่างชา้ ๆ แต่จะคงอยู่อย่างม ัน่คง

โดยจะทาํหนา้ที่คอยเป็นแรงผลกัดนัและสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากร

ปฏิบติังานอย่างอุทิศตนเพื่อองคก์ร โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแล

รกัษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานใหก้บับุคลากรที่จะส่งผลให ้

บุคลากร มคีวามมุ่งม ัน่ทีจ่ะสรา้งชื่อเสยีงและสรา้งความสาํเร็จใหก้บั

องคก์ร โดยไม่เหน็แก่ความเหน็ดเหนื่อยและยากลาํบาก แต่การที่

องค์กรจะคาดหวงัและมุ่งผลใหบุ้คลากรภายในองค์กรปฏิบติั

เช่นนัน้ไดจ้าํเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะตอ้งอาศยัปจัจยัต่าง ๆ เป็น 

แรงเสริมเพือ่กระตุน้ และคอยผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์ร (จิรารตัน ์สุนทรอาคเนย,์ 2560) นอกจากนี้  ความจงรกัภกัดี

ของบุคลากร (Employee Loyalty) เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่

ชี้ ใหเ้ห็นถึง ความคิดและทศันคติในดา้นที่ดีต่อองค์กร มกัจะ

แสดงออกผ่านทางพฤติกรรมในการทาํงาน โดยส่วนใหญ่จะแสดง

ถงึความทุ่มเทท ัง้ร่างกายและจิตใจในงานทีท่าํเป็นการอุทศิตนอย่าง

เต็มที่ในงานที่ทาํ เป็นความรูส้กึว่างานที่ทาํมคีวามสาํคญัต่อองคก์ร 

รู ส้ึกว่าตนเองเป็นเจา้ของงาน เป็นความมุ่งม ัน่ที่จะทํางานให ้

บรรลุผลสาํเร็จ ตลอดจนมคีวามรูส้กึรกัและผูกพนัต่อองคก์รและ

ไม่คิดที่จะยา้ยไปทํางานที่อื่น (เนตร์พณัณา ยาวิราช ,  2561)      

โดยความจงรกัภกัดีของพนกังานนัน้ เป็นพฤติกรรม ดา้นบวก   

ของบุคคล ทีใ่นธุรกิจต่าง ๆ ปรารถนาใหเ้กิดขึ้นกบัพนกังานของตน 

โดยองคป์ระกอบของความจงรกัภกัดีของพนกังานประกอบดว้ย                

4 ดา้น คือ ความมีอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน  

ความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน และความมส่ีวนร่วมตดัสนิใจ

ในการทํางาน (พิมพ์หทยั บํารุงกิจ, 2561) ดงันั้น หากองค์กร

ตอ้งการใหเ้กิดความจงร ักภกัดีของพนักงานขึ้น จําเป็นตอ้ง

ตอบสนองในสิง่ทีพ่นกังานตอ้งการเพราะจะช่วยลดอตัราการลาออก

ของพนกังาน และจูงใจใหพ้นกังานอยู่กบัองคก์รตลอดไปซึง่จะเป็น

ปจัจยัทีจู่งใจใหเ้กิด ความภกัดไีด ้

 ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทาํการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากรในสถานการณ์ปัจจุบนัเนื่องจาก เป็นสิ่งที่จะทําให ้

องค์กรสามารถดาํเนินกิจการไดอ้ย่างต่อเนื่อง ในการวิจยัคร ัง้นี้    

มุ่งศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร จาํแนก

ตามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์และนาํผลจากการศึกษาที่ไดเ้ป็น

ขอ้มูลในการพฒันาบุคลากร และเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์รต่อไป

ในอนาคต 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 การวิจยั เรื่อง การศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัในสายวชิาการและสายสนบัสนุน ผูว้จิยัไดใ้ช ้

กรอบแนวคิดในการวจิยั แสดงดงัรูปภาพที ่1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

มหาวทิยาลยั 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 เพือ่ศึกษาความสมัพนัธแ์ละผลกระทบระหว่างระดบัลกัษณะ

งานที่ปฏิบติัและความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุน 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 สมมติฐานของงานวจิยัชิ้นนี้ คือ 

 ระดบัลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของบุคลากรมหาวิทยาลยัสายวิชาการ

และสายสนบัสนุน 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดร้บั 

 1. ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

มหาวทิยาลยั ซึง่ผลการศึกษาชิ้นนี้สามารถนาํไปเป็นแนวทางในการ

ที่องคก์รต่าง ๆ จะสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองค์กรมีการประสาน

ความร่วมมอืและสรา้งกิจกรรมกลุ่มเพื่อใหบุ้คลากรมคีวามผูกพนั

ต่อองคก์ร และเห็นความสาํคญัขององคก์ร อนัทาํใหอ้งคส์ามารถ

ดาํเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพอย่างต่อเนื่อง  

 2. เป็นขอ้มูลในการเสนอแนะต่อผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัซึ่ง

สามารถนําผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการที่จะเสริมสรา้ง

นโยบายหรือกลยุทธต่์าง ๆ ในการสรา้งความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรสายวชิาการและสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม

และนาํมาซึง่ประสทิธิภาพของการปฏบิติังาน 

 

นิยามศพัท ์

 1. ลกัษณะงานที่ปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง 

หนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติั เพื่อใหง้านบรรลุสําเร็จตาม

เป้าหมายและวตัถุประสงค์ของมหาวิทยาลยัมหาสารคามได ้

ประกอบดว้ย 4 ดา้น   

  1.1 ความมีอิสระในการทํางาน (Freedom to Work) 

หมายถึง การมีอิสระในการปฏิบติังานที่ร ับผิดชอบและไดร้ ับ

มอบหมาย โดยสามารถกําหนดรูปแบบวิธีการทํางาน รวมท ัง้

กระบวนการในการแกไ้ขปญัหา และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการ

ทาํงาน โดยไม่ขดัแยง้กบักฎเกณฑแ์ละระเบยีบของการทาํงาน 

  1.2 ความทา้ทายในการทาํงาน (Challenge to Work) 

หมายถึง ความรูส้ึกของบุคลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคามที่มต่ีอ

งานที่ตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถในการปฏิบติังาน แมว้่าจะเป็น

งานที่ยากก็สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี รวมท ัง้

ลกัษณะงานทีต่อ้งปฏบิติัที่ตอ้งใชค้วามพยายาม และความกระตือรือรน้

ในการปฏบิติังานอยู่เสมอ 

  1.3 ความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน (Success in Work) 

หมายถึง ความคาดหวงัของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหาสารคาม     

ที่มีโอกาสในการเลื่อนข ัน้ เลื่อนตําแหน่งหนา้ที่การงานใหสู้งขึ้น  

ดว้ยความรู ้ความสามารถของตนเอง ตลอดจนไดร้บัการส่งเสริม 

ในการพฒันาความรู ้ความสามารถในการปฏบิติังาน 

  1.4 ความมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน (Participation 

in Decision-making to Work) หมายถึง หวัหนา้เปิดโอกาสให ้

แสดงความคิดเห็นหรือมโีอกาสในการตดัสนิใจเก่ียวกบัการปฏบิติังาน 

โดยไดร้บัการยอมรบัและความไวว้างใจจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน  

ในการปฏบิติังานทีส่าํคญัของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ

1. ความมอีสิระในการทาํงาน  

2. ความทา้ทายในการทาํงาน  

3. ความกา้วหนา้และ

ความสาํเร็จในงาน  

4. ความมส่ีวนร่วมตดัสนิใจ

ในการทาํงาน 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

1. ความเช่ือม ัน่อย่างแรงกลา้

ต่อองคก์ร  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

เพือ่องคก์ร  

3. ความปรารถนาทีจ่ะเป็น

สมาชิกขององคก์ร 
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 2. ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) 

หมายถงึ ความรูส้กึและการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรที่

มต่ีอมหาวทิยาลยัมหาสารคามประกอบดว้ย 3 ดา้น  

  2.1 ความเชื่อม ัน่อย่างแรงกลา้ต่อองค์กร (Organization 

Confidence) หมายถึง ลกัษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดา้น

ทศันคติเชิงบวกต่อมหาวทิยาลยัมหาสารคาม มีความผูกพนัอย่าง

แทจ้ริงต่อค่านิยมและเป้าหมายของมหาวิทยาลยั พรอ้มสนบัสนุน

กิจการของมหาวิทยาลยัซึ่งเป็นเป้าหมายของตนเอง เนื่องจากมี

ความเชื่อว่ามหาวทิยาลยัมหาสารคามนี้ เป็นองคก์รที่ดทีี่สุดทีต่นเอง

จะทํางานดว้ย ภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่ งของมหาวิทยาลยั

มหาสารคาม 

  2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Organization 

Willingness) หมายถึง ลกัษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละ 

อุทิศตน พยายามทาํงานเต็มความสามารถ เพื่อใหม้หาวิทยาลยั

มหาสารคามประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชนต่์อ

มหาวิทยาลยั และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของมหาวทิยาลยั

มหาสารคาม 

  2.3 ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร (Organization 

Member Entry) หมายถงึ ลกัษณะที่บุคลากรแสดงความตอ้งการ 

และตัง้ใจที่จะปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัมหาสารคามนี้ตลอดไป    

มีความจงรกัภกัดีต่อมหาวิทยาลยั มีความภาคภูมิใจในการเป็น

สมาชกิของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม และพรอ้มทีจ่ะบอกกบัคนอื่น

ว่าตนเป็นสมาชิกของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม รูส้ึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม สนบัสนุนและสรา้งสรรค์

มหาวทิยาลยัมหาสารคามใหด้ยีิ่งขึ้น 

 

ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากร 

 ประชากร ที่ใชใ้นการวจิยั  ไดแ้ก่ บุคลากรของมหาวทิยาลยั

มหาสารคามท ัง้หมด (สายวชิาการ จาํนวน 2,035 คน และสายสนบัสนุน 

จาํนวน 1,521 คน) จาํนวน 3,556 คน (มหาวทิยาลยัมหาสารคาม, 

2566) 

 2. กลุม่ตวัอย่าง และวธีิการสุ่มตวัอย่างเพือ่กาํหนดกลุม่ตวัอย่าง 

 ในงานวจิยัชิ้นนี้  กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรของมหาวทิยาลยั

มหาสารคามท ัง้หมด โดยใชสู้ตร ทาโรยามาเน่ (Yamane, 1967)  

ที่ระดบัความเชื่อม ัน่ 95% ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 360 คน 

แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 206 คน และบุคลากร     

สายสนบัสนุน จาํนวน 154 คน ผูว้จิยัใชว้ธีิการการสุ่มกลุม่ตวัอย่าง

แบบหลายข ัน้ตอน (Multistage Random Sampling) ดงันี้ 

                n     =  N/(1+N(e)2) 

                       =     3,556/(1+3,556(0.05)2) 

                       =      360  คน 

 เมือ่ไดจ้าํนวนของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละประเภทของบุคลากร

ในมหาวิทยาลยัมหาสารคาม จากนัน้จึงมาใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่าง 

อย่างง่าย (Simple Random sampling) โดยวิธีการจ ับฉลาก   

เพือ่ทาํการเก็บขอ้มลูต่อไป 

 

ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

 การวิจยัคร ัง้นี้มุ่งวิจยัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรซึ่งการ

วเิคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ทีเ่ก่ียวขอ้งกบัปจัจยัที่อาจจะเป็นสาเหตุ

ที่ ก่อให เ้ กิดความผูกพ ันต่อองค์กรและปัจจ ัยที่คาดว่าจะมี

ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเครื่องมอืที่ใชใ้นการ

วจิยัคร ัง้นี้ คือ แบบสอบถาม ซึง่แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์       

มีคาํถามท ัง้หมด 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา รายไดต่้อเดอืน ประเภทบุคลากร และระยะเวลา ในการทาํงาน 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะงานที่

ปฏิบติั มีคาํถามท ัง้หมด 16 ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระ  

ในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้

และความสาํเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน 

โดยมีระดบัความสาํคญั 5 ระดบั แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) โดยระดบัความคิดเห็นมากที่สุด กําหนดเป็น 

คะแนน 5 และ นอ้ยทีสุ่ด กาํหนดเป็น คะแนน 1 

 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ดา้นความเชื่อม ัน่อย่างแรงกลา้ต่อองค์กร ดา้นความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทเพื่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร   
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มีคาํถามท ัง้หมด 17 ขอ้ โดยมรีะดบัความสาํคญั 5 ระดบั เป็นคาํถาม

แบบปลายเปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย

ระดบัความคิดเห็นมากที่สุด กาํหนดเป็น คะแนน 5 และนอ้ยทีสุ่ด 

กาํหนดเป็น คะแนน 1 

 จากนัน้ ผูว้ิจยัไดน้ําแบบสอบถามที่ไดท้าํการปรบัปรุงแกไ้ข

เรียบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช ้(Try out) บุคลากรทีไ่ม่ใช่กลุม่ตวัอย่าง 

จาํนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อม ัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม

โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) โดยแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงาน

ที่ปฏิบติัมีค่าความเชื่อม ัน่ 0.92 และแบบสอบถามเก่ียวกบัความ

ผูกพนัต่อองคก์รมค่ีาความเชื่อม ัน่ 0.91 

 

สถติิท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 

 สาํหรบัการวิจยัคร ัง้นี้  ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะหข์อ้มูลขอ้มูล

ลกัษณะงานทีป่ฏบิติัและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั 

โดยใชส้ถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดว้ยค่ารอ้ยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) การวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติิทดสอบคุณสมบติั 

ของตวัแปร โดยทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัที่เป็น

อิสระต่อกนัจากกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติทดสอบสมมติฐาน      

ใชว้ิธีการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพือ่ทดสอบสมมติฐานและสมการของการวจิยั ซึง่สามารถเขยีน

ไดด้งันี้ 

CO = β0 + β1FW + β2WC + β3PS + β4PD 

เมือ่ CO  แทน ความผูกพนัต่อองคก์ร 

 FW  แทน ระดบัลกัษณะงานที่ปฏิบติั ดา้นความมี

อสิระในการทาํงาน 

 WC  แทน ระดบัลกัษณะงานที่ปฏิบติั ดา้นความทา้

ทายในการทาํงาน 

 PS  แทน ระดบัลกัษณะงานทีป่ฏบิติั ดา้นความกา้วหนา้ 

และความสาํเร็จในงาน 

 PD  แทน ระดบัลกัษณะงานทีป่ฏบิติั ดา้นการมส่ีวนร่วม

ตดัสนิใจในการทาํงาน 

 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 ผูต้อบแบบสอบถาม มลีกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 63.33) อายุ 40 - 50 ปี (รอ้ยละ 45.56) 

รองลงมา อายุ 51-60 ปีขึ้นไป (รอ้ยละ 25.83) สถานภาพสมรส 

(รอ้ยละ 46.11) รองลงมา โสด (รอ้ยละ 43.06) ระดบัการศึกษา 

ปริญญาโท (รอ้ยละ 38.89) รองลงมา ปริญญาตรี (รอ้ยละ 38.61) 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 30 ,000 บาท (ร อ้ยละ 68.89) 

รองลงมา 25,001-30,000 บาท (รอ้ยละ 17.50) ประเภทบุคลากร 

สายวชิาการ (รอ้ยละ 57.22) รองลงมา สายสนบัสนุน (รอ้ยละ 42.78) 

ระยะเวลาในการทาํงาน มากกว่า 17 ปี (รอ้ยละ 33.88) รองลงมา 

12-14 ปี (รอ้ยละ 27.78) 

 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธ ์

 การวิเคราะห์สหส ัมพ ันธ์ของลกัษณะงานที่ปฏิบติัของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัที่มีต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

มหาวทิยาลยั โดยรวม สามารถสรุปไดด้งัตาราง 1 ดงันี้ 

 

ตารางท่ี 1  การวเิคราะหส์หสมัพนัธข์องลกัษณะงานทีป่ฏบิติัของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัทีม่ต่ีอความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรมหาวทิยาลยั โดยรวม  

ตวั

แปร 
CO FW WC PS PD VIFs 

X  3.92 3.72 3.92 3.96 3.56  

S.D. 0.25 0.45 0.27 0.18 0.49  

CO  0.162* 0.259* 0.169* 0.284*  

FW   0.155* 0.134* 0.512* 1.378 

WC    0.132** 0.154* 1.046 

PS     0.092* 1.032 

PD      1.366 

หมายเหตุ.  *มนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05   
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 จากตารางที ่1 พบว่า ตวัแปรอสิระแต่ละดา้นมคีวามสมัพนัธ์

กนัซึง่อาจเกิดเป็นปญัหา Multicollinearity ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึทาํการ

ทดสอบ Multicollinearity โดยใชค่้า VIF ปรากฏว่า ค่า VIF ของ

ตวัแปรอสิระค่านิยมร่วม มค่ีาตัง้แต่ 1.032 - 1.378 ซึง่มค่ีานอ้ย 10 

แสดงว่ าตัวแปรมีความส ัมพ ันธ์ก ัน แต่ไม่ ก่อใหเ้ กิดปัญหา 

Multicollinearity (Black, et al., 2023) ค่าสมัประสิทธ์ิสหส ัมพนัธ์ 

ระหว่างตวัแปรอิสระประสิทธิภาพ ในแต่ละดา้นพบว่า มีความสมัพนัธ ์

กบัตวัแปรตามความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั โดยรวม 

อย่างมีนัยสําค ัญทางสถิติที่ระด ับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธร์ะหว่าง 0.162 - 0.284 

 

ผลการทดสอบความสมัพนัธ ์

 การทดสอบความสมัพนัธ์ของสมัประสิทธ์ิการถดถอยกบั

ลกัษณะงานที่ปฏิบติัของบุคลากรมหาวทิยาลยัที่มต่ีอความผูกพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั สามารถสรุปไดด้งัตารางที ่2 ดงันี้ 

 

ตารางท่ี 2 การทดสอบความสมัพนัธข์องสมัประสทิธ์ิถดถอยกบั

ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั  

ลกัษณะงานที่

ปฏบิติัของ

บุคลากร

มหาวทิยาลยั  

ความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรโดยรวม (CO) 
t 

p-

value 
ค่าสมัประสทิธ์ิ ค่าคลาดเคลือ่น 

ค่าคงที่ (a) 2.677 0.213 12.561 0.000* 

ดา้นความมอีสิระ

ในการทาํงาน (FW) 

-.051 0.020 -2.627 0.009* 

ดา้นความทา้ทาย

ในการทาํงาน (WC) 

0.141 0.032 4.353 0.000* 

ดา้นความกา้วหนา้

และความสาํเร็จ   

ในงาน (PS) 

0.127 0.048 2.666 0.008* 

ดา้นการมสี่วนร่วม

ตดัสนิใจในการ

ทาํงาน (PD) 

0.105 0.019 5.533 0.000* 

F =16.710* p =0.000 Adj R2= 0.149 

หมายเหตุ. *มนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที่ 2  พบว่า  ลกัษณะงานที่ปฏิบติัของบุคลากร

มหาวิทยาลยั ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน (FW) ดา้นความทา้ทาย  

ในการทาํงาน (WC) ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน (PS) 

และดา้นการมส่ีวนร่วมตดัสนิใจในการทาํงาน (PD) มคีวามสมัพนัธ์

และผลกระทบเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวทิยาลยั โดยรวม (CO) อย่างมนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 

 เมื่อนําลกัษณะงานที่ปฏิบ ัติของบุคลากรมหาวิทยาลยั      

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน (FW) ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน 

(WC) ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน (PS) และดา้นการมส่ีวนร่วม

ตดัสินใจในการทาํงาน (PD) ไปสรา้งสมการพยากรณ์ของความผูกพนั   

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัในสายวิชาการและสายสนบัสนุน

โดยรวม (CO) ไดค่้าสมัประสิทธ์ิของการพยากรณ์ปรบัปรุง (Adj R2) 

เท่ากบั 0.149  โดยไดส้มการพยากรณ์ ดงันี้ 

CO = 2.677 - 0.051FW + 0.141WC + 0.127PS + 0.105PD 

 จากผลการวจิยัในครัง้นี้ จงึยอมรบัสมมติฐานที่ 1 2 3 และ 4 

 

สรุปผลการวิจยัและอภปิรายผล 

 การศึกษาถึงความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

ในสายวิชาการและสายสนับสนุน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ความสมัพนัธ์และผลกระทบระหว่างระดบัลกัษณะงานที่ปฏิบติั 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้น

ความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน และดา้นความมีส่วนร่วม

ตดัสนิใจในการทาํงาน ที่มต่ีอความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัสายวิชาการและสายสนับสนุนไดส้รุป

ผลการวจิยัและสามารถอภปิรายผล ดงันี้ 

 ลกัษณะงานที่ปฏิบติัของบุคลากรมหาวทิยาลยัมคีวามสมัพนัธ์

และผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั

โดยรวม (CO) และตวัแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัโดยรวม (CO) ไดแ้ก่ ดา้นความมี

อิสระในการทํางาน (FW) ดา้นความทา้ทายในการทํางาน (WC) 

ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน (PS) และดา้นการมส่ีวน

ร่วมตดัสินใจในการทํางาน (PD) ไปสรา้งสมการพยากรณ์ของ 

ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัโดยรวม (CO) ซึ่ง

สามารถเขียนสมการพยากรณ์ศักยภาพการแข่งขนัได ้ด ังนี้        
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CO = 2.677-0.051FW+0.141WC+0.127PS+0.105P ผลการวจิยั

พบว่า ลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนั

ของบุคลากรต่อองค์กร ในดา้นความทา้ทายในการทํา งาน         

ดา้นความกา้วหนา้และความสาํเร็จในงาน และดา้นการมส่ีวนร่วม

ตัดสินใจในการทํางาน ส่วนดา้นความมีอิสระในการทํางานมี

ความสมัพนัธ์ทางลบกับความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร      

เมื่อพิจารณาลกัษณะงานกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ที่พบว่า 

ลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัของบุคลากรต่อ

องคก์ร ลกัษณะงานทีด่จีะทาํใหบุ้คลากรรูส้กึมแีรงจูงใจอยากทาํงาน

เพื่อเพิ่มคุณค่าใหก้บัตนเอง โดยถา้บุคลากรไดร้บัโอกาส ความไวว้างใจ

ใหม้ีอํานาจในการกํากบัดูแลและเลือกวิธีการทํางานอย่างอิสระ  

ดว้ยตนเอง ไดร้บัขอ้มูลเก่ียวกบัผลการทาํงานของตนเอง ซึ่งเมื่อ

งานไดผ้ลดีก็จะทาํใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดี รวมท ัง้ไดร้บัการยอมรบั  

ว่างานที่ตนทาํมคีวามสาํคญัต่อการดาํรงอยู่ขององคก์รมากเพยีงใด 

ยิ่งจะทําใหบุ้คลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้นมากเท่านั้น      

ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Mansoor and Hassan (2016) 

พบว่า คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององคก์ร เช่นเดียวกบังานวิจยัของ ปกภณ จนัทศาสตร ์

(2559) พบว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความอิสระในการทาํงาน 

และความคาดหวงัที่จะกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานมีผลต่อความผูกพนั  

กบัองคก์ร ส่วนในดา้นความเขา้ใจในการทาํงาน ความหลากหลาย

ในการทํางานความทา้ทายในการทํางานและงานที่ทําตอ้งมี

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นนัน้ไม่มีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ซึ่งงานวจิยั

ชิ้นนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อุทุมพร มะโนคาํ (2560) พบว่า 

(1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการ

ทาํงานที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั (2) 

ลกัษณะงานดา้นการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัมผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การโดยรวม (3) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นความภาคภูมิใจ   

ในองคก์ร ดา้นสงัคมสมัพนัธ ์และดา้นภาวะสมดุล ระหว่างชีวติกบั

งาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม และยงัสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ณัฐชยั อู่ใหม่ (2561) พบว่า พนกังานมีความผูกพนั

ต่อองคก์รในระดบัสูงเห็นดว้ยมากกบัลกัษณะงาน และมคีวามเหน็ว่า 

บรรยากาศในการทาํงานอยู่ในระดบัพอใช ้บุคลากรทีม่คีวามแตกต่างกนั

ทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคล มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

และยงัพบว่าปจัจยัดา้นลกัษณะงานและปจัจยัดา้นบรรยากาศใน

การทํางาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ธนพร  แยม้สุดา (2559) พบว่า ส่วนลกัษณะงานที่

ปฏบิติั วฒันธรรมขององคก์ร ความกา้วหนา้และผลการปฏบิติังาน

มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความยดึม ัน่ผูกพนัต่อองคก์ร 

 

ขอ้เสนอแนะ 

 จากการศึกษา เรื่อง การศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์กร  

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัในสายวชิาการและสายสนบัสนุน ผูว้จิยัมี

ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยัดงันี้  

 1. ขอ้เสนอแนะในการวิจยั 

  1.1 จากผลการวิจยัที่พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทาํงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สะทอ้นใหเ้ห็นถงึความแตกต่าง

ดา้นความคิดพฤติกรรมการใชช้วีติและการทาํงานของแต่ละช่วงวยั

อย่างชัดเจน ดงันั้น องค์กรจึงตอ้งทําความเขา้ใจคุณลกัษณะ    

ส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กร เพื่อหาแนวทางเสริมสรา้ง    

ความผูกพนัต่อองคก์รทีเ่หมาะสมกบัแต่ละช่วงวยั  

  1.2 จากผลการวิจยัที่พบว่า ลกัษณะงานดา้นการไดร้บั

ขอ้มูลยอ้นกลบั มีผลต่อความผูกพนัต่อ องคก์ร เพราะการไดร้บั

ขอ้มูลยอ้นกลบัจากงานจะช่วยใหบุ้คลากรปรบัพฤติกรรม หรือ

ทาํงานไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพมากขึ้น ดงันัน้ องคก์รหรือผูบ้งัคบับญัชา 

ควรใหข้อ้มลูยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏบิติังาน แต่การจะใหข้อ้มลูยอ้นกลบั

ที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูใ้หแ้ละผูร้บันัน้ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั 

ตอ้งแน่ใจว่าสิ่งที่บอกผูร้บัขอ้มูลยอ้นกลบันั้นจะเป็นประโยชน์     

ในอนาคตดว้ย  

  1.3 ควรเสริมสรา้งนโยบายดา้นความผูกพนั สาํหรบั

บุคลากรกลุ่มทีม่อีายุนอ้ยใหม้ากขึ้น โดยเนน้การสื่อสารใหท้ ัว่ถงึให ้

ทราบถึงนโยบายและเป้าหมายขององค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั อาจจะมีการจดักิจกรรมเพื่อเนน้สรา้งความผูกพนัต่อ

องคก์รระหว่างบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรกัความสามคัคีกนั

เพิม่มากขึ้น  
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  1.4 ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนควรสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

เช่น ใหผ้ลตอบแทนสาํหรบับุคลากรในกลุ่มที่มีอายุนอ้ย ใหไ้ดร้บั

ผลตอบแทนใหเ้พิ่มมากขึ้นหรือมีผลตอบแทนใหก้บับุคลากรที่

ทุ่มเททํางานไดต้ามเป้าหมายเพื่อเป็นขวญัและกําลงัใจใหก้ ับ

บุคลากรรวมท ัง้ควรส่งเสริมหลกัเกณฑก์ารประเมนิผลหรือเพิม่ขึ้น

ตาํแหน่งทีเ่ป็นธรรม ไม่ใชร้ะบบอปุถมัภ ์แต่จะตอ้งองิกบัผลงานและ

ผลสาํเร็จของงานทีไ่ด ้และควรมกีารชี้แจงโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชพี

ใหม้คีวามชดัเจนมากขึ้น อีกท ัง้ควรมกีารส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รบั

การจดัอบรมหรือเขา้ประชุมสมัมนาเพื่อใหไ้ดม้ีความรูใ้หม่ ๆ มา

พฒันาหรือปรบัปรุงการปฏิบติังานใหด้ีขึ้นอย่างต่อเนื่องและจะ

ส่งผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์รโดยตรง  

  1.5 ผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมใหบุ้คลากรในองค์กรได  ้

เขา้ร่วมอย่างสมํา่เสมอ เนื่องจาก การจดัใหม้ีกิจกรรมดงักล่าว    

จะเป็นส่วนสาํคญัที่ทาํใหบุ้คลากรมคีวามใกลช้ิดและสนิทสนมกนั

มากยิ่งขึ้น พรอ้มท ัง้ส่งเสริมการมส่ีวนร่วมในตดัสนิใจหรือบริหาร

องค์กรไดเ้พื่อที่จะทาํใหบุ้คลากรไดรู้ส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งหรือ 

เป็นส่วนเดยีวกบัองคก์ร   

 2. ขอ้แนะนําสาํหรบัผูวิ้จยัคร ัง้ต่อไป  

 สาํหรบัการศึกษาวจิยัคร ัง้ต่อไป ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

ดงันี้ 

  2.1 ควรศกึษาเรื่องสมรรถนะการใชเ้ทคโนโลยขีองบุคลากร

มหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุน  

  2.2 ควรทาํการเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สายวิชาการและสายสนบัสนุน หรือเปรียบเทียบระหว่างบุคลากร

มหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัสงักดั

ของรฐักบัเอกชน 
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