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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศกึษาคุณลกัษณะงานต่อองค์กรของพนักงานมหาวทิยาลัย
รามค าแหง (หัวหมาก) (2) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
(หัวหมาก) (3) ศึกษาความส าคัญของงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหง (หัวหมาก) (4) เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหง (หวัหมาก) และ (5) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหง (หวัหมาก) ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานงบคลงั และพนกังานงบรายได้
ของมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) จ านวนทัง้สิ้น 1,873 คน ที่ปฏบิตังิานตัง้แต่ 1 ปีขึ้นไป กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  ได้แก่ พนักงานงบคลัง และพนักงานงบรายได้ของมหาวิทยาลัย
รามค าแหง (หวัหมาก) ที่มีอายุงานตัง้แต่ 1 ปีขึ้นไป โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ 
(stratified sampling) อย่างมสีดัสว่น ค านวณหากลุ่มตวัอย่างตามสตูรของ Yamane (1973) ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 334 ราย เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั
ครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล คอื ค่าร้อยละ (percentage) และค่าความถี่ 
(frequency) ค่าที (t test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน การ
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (one-way ANOVA) ใชเ้ปรยีบเทยีบตวัแปรตามที่มกีารแบ่งตวัแปร
อสิระ และการวเิคราะหก์ารถอยเชงิพหุคุณ (multiple regression analysis) เพื่อวเิคราะหค์วามผูกพนั
ต่อองคก์รของของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
 ผลการวจิยั พบว่า 

1. ความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานมหาวทิยาลยั
รามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (  = 4.19) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัคุณลกัษณะงาน ด้านความส าคญัของงาน (   = 4.26) และด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงาน มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด (   =4.23) และมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 3 ด้าน 



ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ (  = 4.18) ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน (  = 4.18) และดา้น
ความมอีสิระในการท างาน (  = 4.13) ตามล าดบั 

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
(หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยภาพรวมค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.22) ไดแ้ก่ ดา้น
บรรทัดฐานของสังคม (   = 4.28) ด้านพฤติกรรม (   = 4.27) และด้านทัศนคติ (   = 4.22) 
ตามล าดบั 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภทของพนักงาน และ
ระยะเวลาการปฏบิตัใินทีท่ างานปัจจุบนัทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

4. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง (หัวหมาก)ในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ไดร้อ้ยละ 82.3 ซึง่มทีัง้หมด 
3 ปัจจยั เรยีงตามล าดบัปัจจยัที่ส่งผลมากที่สุดไปหาน้อยที่สุดได้แก่ ด้านทศันคต ิด้านพฤตกิรรม และ
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม   
ค าส าคญั: คุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

(หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
Abstract 

This research aims to (1) examine the job characteristics that affect organizational 
commitment of employees at Ramkhamhaeng University (Huamark), (2) study the organizational 
commitment of employees at Ramkhamhaeng University (Huamark), (3) analyze the significance 
of job characteristics affecting organizational commitment, (4) compare the level of 
organizational commitment of employees, and (5) study the relationship between job 
characteristics, organizational commitment, job satisfaction, and good employee behavior at 
Ramkhamhaeng University (Huamark). The research population included 1,873 employees 
working in the budgeting and revenue departments at Ramkhamhaeng University (Huamark) 
who had been employed for at least one year. A sample of 334 employees was selected using 
stratified random sampling, calculated based on Yamane's formula (1973) with a 95% 
confidence level and a margin of error of 0.05. The data collection tool used in this study was a 
questionnaire. Statistical methods employed for data analysis included percentage, frequency, t-
test for comparing means between two independent groups, one-way ANOVA for comparing 



dependent variables with independent variables, and multiple regression analysis to analyze 
organizational commitment. 
Research findings revealed that 

1. Employees at Ramkhamhaeng University (Huamark) had an overall high level of 
agreement (Mean = 4.19) regarding job characteristics. The highest agreement was 
found in the importance of the job (Mean = 4.26) and the uniqueness of the job (Mean = 
4.23). Additionally, there was a high level of agreement on job characteristics including 
skill variety (Mean = 4.18), feedback from work (Mean = 4.18), and autonomy in work 
(Mean = 4.13). 

2. The overall organizational commitment of employees at Ramkhamhaeng University 
(Huamark) was at the highest level (Mean = 4.22). The highest levels of commitment 
were related to social norms (Mean = 4.28), behavior (Mean = 4.27), and attitudes 
(Mean = 4.22). 

3. Hypothesis testing revealed that employees with different gender, age, education level, 
average monthly income, type of employment, and tenure exhibited differences in 
organizational commitment. 

4. The study found that organizational commitment among employees at Ramkhamhaeng 
University (Huamark) had a statistically significant relationship (at the  .05 level), with 
82.3% of the variance explained by three factors: attitude, behavior, and social norms, 
in order of importance. 

This research provides valuable insights into the factors that affect employee organizational 
commitment and can be used to improve job characteristics and foster better employee 
engagement in the future. 
Keywords : Job Characteristics Affecting Employee Organizational Commitment at 
Ramkhamhaeng University (Hua Mak) in Bangkok 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
สถานการณ์การเปลีย่นแปลงของโลกปัจจุบนัทีม่กีารเปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็และสภาวะที่มี

การแข่งขนัอย่างรุนแรงขึ้นเรื่อย ๆ ท าใหแ้ต่ละองคก์รต้องหนัมาทบทวนดา้นการบรหิารงานขององค์กร
เพิม่มากขึ้น โดยค านึงถงึความส าคญัของการพฒันาทรพัยากรบุคคลเชงิกลยุทธ์มากยิง่ขึ้น เนื่ องจาก
ทรพัยากรบุคคลเป็นทรพัยากรทีม่คีวาม ส าคญัทีสุ่ดในการบรหิารงานขององคก์ร เพราะทรพัยากรบุคคล



เป็นผู้จดัหาและใช้ทรพัยากรบรหิารอื่น ๆ คอื เงนิทุน วสัดุและอุปกรณ์ ตลอดจนด าเนินการจดัการให้
เกดิประสทิธภิาพ ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึตอ้งค านึงถงึและใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรขององคก์ร  ปัจจุบนัการ
บรหิารงานเพื่อก่อให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลจงึขึ้นอยู่กบัความร่วมมอืของบุคลากรทุกคนใน
องคก์ร โดยการส่งเสรมิให้บุคลากรเกดิความรกั ความผูกพนักบัองคก์ร หากบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรแล้ว สิ่งที่องค์กรจะได้รับมากกว่างาน คือ ร่างกาย และหัวใจในการอุทิศตน ทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานอย่างเตม็ก าลงั ปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ ปกป้องชื่อเสยีง ภาพลกัษณ์ของ
องค์กร ต้องการให้องค์กรเจรญิก้าวหน้าและมัน่คงยิง่ ๆ ขึ้นไป ความผูกพนักบัองค์กรจงึเกี่ยวขอ้งกบั
ความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้ไว้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด (ค านาย  
อภปิรชัญาสกุล, 2560)  

แนวคดิความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน เดมิเชื่อว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกบัอารมณ์ และจติใจ ความ
ผูกพนัของพนักงานพัฒนามาจากความพึงพอใจ และพฒันาต่อเนื่องมาเป็นพันธะสัญญา ก่อนที่ จะ
กลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน แต่ปัจจุบนัมคีวามเชื่อว่าความผูกพนัของพนักงานเกดิจาก
ปัจจยัที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กรในระยะยาว ซึ่งมรีะดบัมากกว่าความพงึพอใจที่
เกดิขึน้ ในระยะเวลาอนัสัน้แลว้หายไป ทัง้นี้ ผลการศกึษาของ Hewitt ในปี ค.ศ. 2015 และ ค.ศ. 2016 ที่
ท าการศกึษาองค์กร 1,000 แห่งทัว่โลก จากจ านวนพนักงาน 5 ล้านคน พบว่า อตัราความผูกพนัของ
พนักงานทัว่โลกลดลง โดยที่ค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนักงานทัว่โลกอยู่ที่ร้อยละ 65 ส าหรบัประเทศไทย 
อยู่ทีป่ระมาณรอ้ยละ 67 ต ่ากว่า ประเทศอื่น ๆ ในภูมภิาคเดยีวกนั ไดแ้ก่ ประเทศจนี เวยีดนาม อนิเดยี และ
ฟิลปิปินส ์ ซึง่ปัจจยัส าคญัทีท่ าใหอ้ตัราความผูกพนัของพนักงานลดลง เนื่องจากคนยุคใหม่เริม่เขา้มาแทนที ่
และโลกก าลงัพฒันาอย่างพลกิโฉม ส่งผลต่อวถิชีวีติ และทศันคตขิองผูค้นทีเ่ปลีย่นไปตามกาลเวลา หาก
องค์กรไม่ค านึงถงึความคดิของกลุ่มคนรุ่นใหม่ ด้วยการปรบัแต่งแนวคดิด้านทรพัยากรบุคคล เพื่อตอบ 
สนองความตอ้งการ และคุณค่าเฉพาะกลุ่ม องคก์รจะไม่สามารถรกัษาพนกังานทีเ่ก่ง ไวไ้ด ้(Hewitt, 2017) 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหงเป็นสถาบนัการศกึษาของรฐั จดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญตัมิหาวทิยาลยั
รามค าแหง พ.ศ. 2514 โดยมจุีดมุ่งหมายใหเ้ป็นสถาบนัการศกึษาแบบตลาดวชิา มปีรชัญาการด าเนินงาน
ทีเ่ปิดโอกาสและใหค้วามเสมอภาคทางการศกึษาใหก้บัทุกคน ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัรามค าแหงมหีน่วยงาน
ระดบัคณะด าเนินการจดัการเรียนการสอนมากกว่า 14 คณะ และสถาบนั และมหีน่วยงานที่ให้บริการ
ทางดา้นการบรหิารและวชิาการประมาณ 20 หน่วยงาน สนับสนุนใหค้ณะต่าง ๆ สามารถจดัการเรยีนการ
สอนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มหาวทิยาลยัรามค าแหงในฐานะทีเ่ป็นสถาบนัการศกึษาระดบัอุดมศึกษา และ
มบีุคลากรหลาย ๆ สายงานทีม่คีวามรู ้ความสามารถทีแ่ตกต่างกนั เมื่อมาอยู่ร่วมกนัในองคก์รเดยีวกนั จงึ
จ าเป็นต้องศกึษาพฤตกิรรมของบุคคลเหล่านัน้ เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในพฤตกิรรม และทศันคตขิองแต่ละ
คน สามารถสร้างความผูกพนัให้กบับุคลากร ซึ่งเป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบตังิานขององค์กรที่จะทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ ความรูค้วามสามารถ และเตม็ใจทีจ่ะท าใหง้านขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 



 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศกึษาถงึคุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ซึ่งบุคลากรเหล่านี้เป็นพนักงานงบคลงั และ
พนักงานงบรายได้ของมหาวทิยาลยัรามค าแหง ทีม่ลีกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั เพื่อน าผลการวจิยั
ในครัง้นี้เป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารสามารถน าขอ้มลูไปใชใ้นการแกปั้ญหา ปรบัปรุงการบรหิาร โดยใหค้วามส าคญั
และใหข้วญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมคีุณภาพ ประสทิธภิาพและ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนพฒันาองคก์รใหก้้าวหน้าอย่างยัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาคุณลกัษณะงานต่อองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
2. เพือ่ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
3. เพือ่ศกึษาความส าคญัของงานทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
4. เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
5. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองคก์รความพงึพอใจในงาน 

และพฤตกิรรมการเป็นพนกังานทีด่ขีององคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. พนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง (หวัหมาก) ที่มีคุณลักษณะงานแตกต่างกันจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อคุณลกัษณะงานของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก)
ขอบเขตของการวิจยั 

การศึกษาเรื่อง คุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวทิยาลัย
รามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัดงันี้ 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย 
 1.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  
  1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ประเภทของพนกังาน และระยะเวลาการปฏบิตังิานในทีท่ างานปัจจุบนั 
  1.1.2 คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ  (1) ความหลากหลายของทักษะ          

(2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (3) ความส าคญัของงาน (4) ความมอีสิระในการท างาน และ (5) ผลสะทอ้น
กลบัจากงาน ตามแนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) 

 1.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัของพนักงาน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  (1) แนวคิด
ทางด้านทศันคต ิ(2) แนวคดิทางด้านพฤตกิรรม และ (3) แนวคดิที่เกี่ยวกบัความถูกต้องหรอืบรรทดัฐาน
ของสงัคม ตามแนวคดิของ Allen and Meyer (1990) 

2. ขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตวัอย่าง  



 2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครัง้นี้  ได้แก่ พนักงานงบคลัง และพนักงานงบรายได้ของ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) จ านวนทัง้สิ้น 1,873 คน ที่ปฏบิตังิาน ตัง้แต่ 1 ปีขึ้นไป (ขอ้มูลงาน
บุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง ณ วนัที ่21 สงิหาคม 2567) 

 2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานงบคลัง และพนักงานงบรายได้ของ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป โดยใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้
ภูม ิ(stratified sampling) อย่างมสีดัสว่น ค านวณหากลุ่มตวัอย่างตามสตูรของ Yamane (1973) ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.5 ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 334 ราย  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา คอื ระหว่างเดอืนกรกฎาคม ถงึเดอืนตุลาคม พ.ศ. 2567 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน 

จากการศกึษาคน้ควา้งานวจิยัต่าง ๆ ท าใหท้ราบความหมายของคุณลกัษณะใน หลากหลายมติ ิ
และมบีางมติิที่มคีวามสอดคล้องกนัอยู่ด้วย โดยสามารถสรุปนิยามของ  คุณลกัษณะของงานได้ดงันี้ 
ณฎัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2551) กล่าวว่า ปัจจุบนับุคลากรมคีวามรูเ้พิม่ขึน้ มทีศันคต ิและความตอ้งการใน
การท างาน ตลอดจนการใช้ชวีติที่ต่างจากอดตี สงัคมมคีวามซบัซ้อนเกี่ยวขอ้งกนัมากขึ้น พนักงานรุ่น
ใหม่ทีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามรถมากขึน้ กพ็รอ้มทีจ่ะรบัผดิชอบมากขึน้ และมกัต่อตา้นการปฏบิตังิาน
ที่คอยรบัค าสัง่เพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะต้องการอ านาจในการ  ตัดสินใจ ความพอใจ และความ
ภาคภูมใิจในงาน เพื่อที่จะปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกบั ปรยีาพร วงศ์
อนุตรโรจน์ (2554) กล่าวว่า ลกัษณะของงาน ประกอบด้วย การที่ผู้ปฏิบตัิงานรบัทราบว่างานที่ท ามี
ความทา้ทาย มลีกัษณะสรา้งสรรค ์งานมคีวามน่าสนใจ มโีอกาสทีจ่ะไดเ้รยีนรูก้ารไดร้บัผดิชอบงานที่ท า 
สามารถควบคุมการท างาน และงานนัน้มโีอกาสที่จะท างานนัน้ให้เสรจ็ จะท าให้พนักงานเกดิความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงานลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติในการท างาน  นอกจากนี้  
Hackman and Oldham (1980) ไดอ้ธบิายเกีย่วกบัแนวความคดิ การปรุงแต่งงาน เชื่อว่ามติขิองงาน จะ
มผีลกระทบต่อสภาวะของจติใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเรื่องผลงานและความพงึพอใจ
ของบุคคลผู้ปฏบิตังิาน โดยคุณลกัษณะของงานที่ส าคญัจะมอียู่ 5 ปัจจยั ได้แก่ ความหลากหลายของ
ทกัษะ ความเกีย่วเนื่องกนัของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอสิระ 

 ผู้วจิยัเลอืกใช้แนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) เนื่องจากแนวคดินี้มุ่งเน้นไปที่การ
วเิคราะหค์ุณลกัษณะงานทีม่ผีลต่อการพฒันาความผูกพนัและความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ในแง่ของการออกแบบงาน (Job Design) ที่เชื่อว่า การออกแบบงานที่ดจีะมผีลต่อ
ความรู้สกึภายในของพนักงาน เช่น การให้ความส าคญักบัความหลากหลายของทกัษะ การให้ความ
รับผิดชอบในงาน และการได้รับข้อเสนอแนะจากการท างาน ซึ่งช่วยส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกถึง
ความส าคญัและมแีรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 



2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน 

ผู้วจิยัได้ท าการศึกษา ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรของนักวชิาการ และบรษิัทที่    
ปรกึษา พบว่า ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมคีวามเหมอืนความคล้ายคลงึ และความ
แตกต่าง ดงันี้  Mercer (2007) ใหค้วามหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึความรูส้กึของ
พนักงาน ในการใหค้วามสนใจต่อความส าเรจ็ขององคก์ร และเป็นความตัง้ใจ และแรงจูงใจของพนักงาน 
ที่แสดงถึงระดับผลลัพธ์ของงานที่เกินกว่าที่ก าหนดไว้รวมทัง้ยังเป็นการสะท้อนถึงความรู้สึกขอ ง
พนกังาน เกีย่วกบัประสบการณ์ในการท างานทัง้หมด  

ผูว้จิยัเลอืกใชแ้นวคดิของ Allen and Meyer (1993 อา้งถงึใน ชญานุช  วุฒศิกัดิ,์ 2563) กล่าวถงึ 
องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารว่าม ี3 ดา้น ดงันี้ 

1. ดา้นทศันคต ิแนวคดิจะมอว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรูส้กึของบุคคล 
ทีรู่ส้กึว่าตนเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ารและใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงันี้ 
  1.1 ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
  1.2 ความเตม็อกเตม็ใจทีใ่ชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะท างานเพือ่องคก์าร 
  1.3 ความปรารถนานอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพขององคก์ารไว้ 
 2. ดา้นพฤตกิรรม แนวคดินี้มองความผกูพนัต่อองคก์ารในรปูแบบความสม ่าเสมอของพฤตกิรรม 
เมื่อคนมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารกจ็ะมกีารแสดงรูปแบบพฤตกิรรมอย่างต่อเนื่องหรอืความคงเสน้คงวาใน
การท างาน ความต่อเนื่องในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยไปไหนกเ็นื่องจากเปรยีบเทยีบผลไดแ้ละผลเสยี
ที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไปอย่างถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาใน
ลกัษณะตน้ทุนทีจ่ะเกดิหรอืผลประโยชน์ทีเ่สยีไป 
 3. ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม แนวคดินี้มองความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความจงรกัภกัดแีละ
เตม็ทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสงัคม บุคคลรูส้กึว่าเมื่อเขา
เข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะนัน่คือความถูกต้องและค วาม
เหมาะสมที่จะท าความผูกพนัต่อองค์การนัน้ เป็นหน้าที่หรอืพนัธะผูกพนัที่สมาชิกจะต้องการปฏิบัติ
หน้าทีใ่นองคก์าร 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนักงานงบคลงั และพนักงานงบรายได้ของมหาวทิยาลยั
รามค าแหง (หัวหมาก) จ านวนทัง้สิ้น 1,873 คน ที่ปฏิบัติงานตัง้แต่  ปี ขึ้นไป (ข้อมูลงานบุคลากร
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ณ วนัที ่21 สงิหาคม 2567) 
กลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  ได้แก่ พนักงานงบคลัง และพนักงานงบรายได้ของ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป โดยใชว้ธิกีารสุม่กลุ่มตวัอย่างแบบแบ่ง



ชัน้ภูม ิ(stratified sampling) อย่างมสีดัส่วน ค านวณหากลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Yamane (1973) 
ระดบัความเชื่อมัน่ 95 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.5 ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 334 ราย โดยงานวจิยั
ครัง้นี้ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Stratified 
Sampling) และขัน้ต่อมาใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) เครื่องมอืทีใ่ชใ้น
การวจิยัครัง้นี้คอื แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี้  

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน ประเภทของพนักงาน และระยะเวลาการปฏบิตังิานทีท่ างานในปัจจุบนั มลีกัษณะเป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check List) จ านวน 6 ขอ้  

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร จ านวน 
22 ขอ้ แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ จ านวน 6 ขอ้ ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 
จ านวน 6 ข้อ ความส าคญัของงาน จ านวน 3 ข้อ ความมอีิสระ ในการท างาน จ านวน 4 ข้อ และผล
สะท้อนกลบัจากงาน จ านวน 3 ขอ้ ลกัษณะแบบ สอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
method) โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ระดบัมากทีสุ่ดคอื 5 น้อยทีสุ่ดคอื 1 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
(หวัหมาก) จ านวน 18 ขอ้ แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทศันคต ิดา้นพฤตกิรรม และดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale method) โดยเกณฑก์ารให้
คะแนน ระดบัมากทีสุ่ดคอื 5 น้อยทีสุ่ดคอื 1 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั น าแบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญ จ านวน 3 ท่าน เพือ่
ท าการตรวจสอบความสอดคลอ้ง และน าผลการตรวจสอบมาค านวณหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษา (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยค่า IOC ทีไ่ดต้อ้ง
มคี่าอยู่ระหว่าง 0.05 ขึน้ไปจงึใชไ้ด ้ผลจากการพจิารณาค่า IOC ทีม่คี่าเท่ากบั 0.88 และในการหาความ
เชื่อมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่มประชากรทีม่ลีกัษณะ
คลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างในการวจิยั จ านวน 30 คน หลงัจากนัน้ไดน้ าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่า
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิแ์อลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ดว้ย Cronbach’s Alpha ไดค้่าเท่ากบั 0.933 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานมหาวิทยาลยั

รามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นท่ีกรงุเทพมหานคร 
ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
จ านวน 334 ชุด โดยใชส้ถติคิ่าความถี่ และจ านวนร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 



เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประเภทของพนักงาน และระยะเวลาการปฏบิตังิานที่
ท างานในปัจจุบนั 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะงานของพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง 

(หัวหมาก) ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยรามค าแหง (หัวหมาก) ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นท่ีกรงุเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ประเภทของพนักงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ท างานในปัจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร  

สมมติฐานข้อที่ 1.1 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ที่มเีพศ แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ   

สมมติฐานข้อที่ 1.2 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ

สมมติฐานข้อที่ 1.3 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ

สมมติฐานข้อที่ 1.4 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ

สมมติฐานข้อที่ 1.5 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ทีม่ปีระเภทของพนักงานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ

สมมติฐานข้อที่ 1.6 คุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานในที่ท างาน
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติิ 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ในการทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงานของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่



กรุงเทพมหานคร โดยใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) เป็นสถติทิี่ใช้ในการหา
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตัง้แต่ 2 ตวัขึ้นไป โดยเป็นการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างตวัแปร
อิสระ และตวัแปรตาม ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ที่ค านวณออกมา จะเป็นค่าที่แสดงถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร และมคี่าระหว่าง -1.00 ถงึ 1.00 
ผลการวิจยั 

ตอนท่ี 1  

ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ส่วนมาก
เป็นเพศหญิง จ านวน 171 คน คดิเป็นร้อยละ 51.2 เพศชาย จ านวน 103 คน คดิเป็นร้อยละ 30.8 
และเพศทางเลอืกจ านวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 18.0 อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 136 คน คดิเป็น                         
ร้อยละ 40.7 อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 อายุระหว่าง                                         
21 - 30 ปี จ านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.5 และอายุระหว่าง 51- 60 ปี จ านวน 36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
10.8  มรีะดบัการศกึษาปรญิญาโท จ านวน 175 คน คดิเป็นร้อยละ 52.4 ระดบัการศึกษาปรญิญาตร ี
จ านวน 128 คน คดิเป็นร้อยละ 38.3 ระดบัการศกึษาปรญิญาเอก จ านวน 17 คน คดิเป็นร้อยละ 5.1 
และต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.2 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001 - 40,000 บาท 
จ านวน 132 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.5  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001 - 30,001 บาท จ านวน 115 คน คดิเป็น
ร้อยละ 34.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากกว่า 40,000 บาท จ านวน 44 คน คดิเป็นร้อยละ 13.2 และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 เป็นพนกังานงบคลงั จ านวน 263 คน คิด

เป็นร้อยละ 78.4 และพนักงานงบรายได้ จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี

ท างานในปัจจุบนั 11-15 ปี จ านวน 106 คน   คิดเป็นร้อยละ 31.7 มีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีท างานในปัจจุบนั 

มากกวา่ 15 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีท างานในปัจจุบนั 6 - 10 ปี จ านวน 77 

คน  คิดเป็นร้อยละ 23.1 และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีท างานในปัจจุบนั 1 - 5 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.0 
ตอนท่ี 2 

ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.19) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของงาน 
(  = 4.26) และด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน (   = 4.23) และอยู่ในระดบัมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความหลากหลายของทกัษะ (  = 4.18) ด้านผลสะท้อนกลบัจากงาน (  = 4.18) และด้านความมี
อสิระในการท างาน (  = 4.13) ตามล าดบั 
ตอนท่ี 3 



ตารางท่ี 9 ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยภาพรวม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร   SD ระดบัความคดิเหน็ 

1. ดา้นทศันคต ิ 4.22 .454 มากทีสุ่ด 

2. ดา้นพฤตกิรรม 4.27 .447 มากทีสุ่ด 

3. ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 4.28 .447 มากทีสุ่ด 

รวม 4.22 .384 มากทีสุ่ด 

จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ( = 
4.22) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่ามคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคม (  = 4.28) ดา้นพฤตกิรรม (  = 4.27) และดา้นทศันคต ิ(  = 4.22) ตามล าดบั 
ตอนท่ี 4 

ผลการทดสอบความแตกต่างคุณลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวทิยาลยั
รามค าแหง (หวัหมาก) ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 
0.006 ซึง่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน(H1) หมายความว่า พนกังานทีม่ี
เพศแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันด้านความมี
เอกลักษณ์ของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) 
ยอมรับสมมติฐาน(H1) หมายความว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีคุณลักษณะงานด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  และ
ด้านผลสะท้อนกลบัจากงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.053 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐาน (H0) 
ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มเีพศต่างกนั มคีุณลกัษณะงานที่ส่งผลด้านผลสะท้อน
กลบัจากงานต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกันที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ส่วนด้านความ
หลากหลายของทกัษะ ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความมอีสิระในการท างาน มคีุณลกัษณะงานที่ส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมื่อพบความแตกต่างผูว้จิยั
จงึท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้สถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่า
ค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั  
อภิปรายผลการวิจยั 

สมมตฐิานขอ้ที ่1.1 



จากตารางที่ 13 ผลการทดสอบความแตกต่างคุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม 
พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) ยอมรบัสมมติฐาน(H1) 
หมายความว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่ามคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนัด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
ปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน(H1) หมายความว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกัน มคีุณลกัษณะ
งานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั .05  และด้านผลสะท้อนกลบัจากงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.053 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบั
สมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มเีพศต่างกนั มคีุณลกัษณะงานที่ส่งผล
ดา้นผลสะท้อนกลบัจากงานต่อความผูกพนัองคก์รแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วน
ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านความส าคญัของงาน ด้านความมอีสิระในการท างาน มคีุณลกัษณะ
งานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 เมื่อพบความ
แตกต่างผู้วิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้สถิติ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพือ่หาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั ดงัตารางที ่14-16 

สมมตฐิานขอ้ที ่1.2 
จากตารางที ่17 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพ มหานคร จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวม 
พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) ยอมรบัสมมติฐาน(H1) 
หมายความว่า พนักงานมอีายุแตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีุณลกัษณะงานด้านความ
หลากหลายของทกัษะทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่าง
กนั มคีุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ส่วนดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่าง
กัน มีคุณลักษณะงานด้านความมีเอกลักษณ์ของงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  สว่นคุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) ยอมรบัสมมติฐาน(H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนั มคีุณลกัษณะงานด้านความส าคญัของงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และดา้น ผลสะท้อนกลบัของงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มี
คุณลกัษณะงานด้านผลสะทอ้นกลบัของงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05  และดา้นความมอีสิระในการท างาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึง่น้อยกว่า 0.05 แสดง



ว่ายอมรบัสมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีุณลกัษณะ
งาน  ด้านผลสะท้อนกลบัของงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั ทางสถิติที่
ระดบั .05 เมื่อพบความแตกต่างผู้วิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่  โดยใช้สถิติ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) เพือ่หาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั 
สมมตฐิานขอ้ที ่1.5 

ตารางท่ี 36   
ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของคุณลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม
ประเภทของพนกังาน โดยภาพรวม 
ประเภทของพนกังาน N   SD t p 
พนกังานงบคลงั 263 4.22 .366 .078 .938* 
พนกังานงบรายได ้ 71 4.23 .488   

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
จากตารางที่ 36 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย

รามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จ าแนกตามประเภทของพนักงาน โดยภาพรวม พบว่า มคี่า
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ประเภทของพนักงาน โดยภาพรวม มคีุณลกัษณะของงานทีส่่งผลความผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
สมมตฐิานขอ้ที ่1.6 

จากตารางที ่42 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 
โดยภาพรวม พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) ยอมรับ
สมมตฐิาน(H1) หมายความว่า พนักงานทีม่รีะดบัระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าคุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ด้านความหลากหลายของทกัษะ 
พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน (H0) ยอมรบัสมมติฐาน(H1) 
หมายความว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลาย
ของทกัษะทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ส่วนดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบั
สมมตฐิาน(H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีะดบัระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีุณลกัษณะของงาน
ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05  ส่วนด้านความส าคัญของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.019 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐาน (H0) ปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มี
คุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นความอสิระในการท างาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.032 ซึ่งน้อยว่า 0.05 แสดงว่า 



ปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน(H1) หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนั มคีุณลกัษณะของงานด้านความมอีสิระในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 และดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐาน (H0) ปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกันมคีุณลักษณะของงานด้านผลสะท้อนกลับจากงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพบความแตกต่างผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ โดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) เพือ่หาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่าง
กนั 

ข้อเสนอแนะ 

1. ควรเพิม่การศกึษางานวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์ (in depth interview) การสนทนากลุ่ม (focus 
group) ไดร้บัรูถ้งึขอ้มูลเชงิลกึและความต้องการที่แท้จรงิของพนักงาน เพื่อสามารถบรหิารทรพัยากรบุคคล
ไดอ้ย่างมคีุณภาพมากขึน้ 
2. ควรทบทวนการศกึษาเป็นระยะ ๆ เนื่องจากความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานอาจเปลีย่นแปลง
ไปไดต้ามสภาพแวดลอ้มที่มกีารเปลี่ยนแปลงไป เช่น การเปลีย่นแปลงผูบ้งัคบับญัชา การเปลีย่นแปลงงาน 
เป็นตน้ รวมไปถงึทศันคตขิองพนกังานทีอ่าจมกีารเปลีย่นแปลงไปดว้ย 

 3. ควรท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง (หวัหมาก) กบัพนกังานมหาวทิยาลยัรามค าแหง (วทิยาเขต) เพือ่น ามาเปรยีบเทยีบ
ความแตกต่างกับความผูกพนัองค์กร และน ามาเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรพัยากรมนุษย์ใน
ภาพรวมต่อไปไดอ้ย่างครอบคลุมทัว่ทัง้องคก์าร 
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