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กิตติกรรมประกาศ 

รายงานวิจัยฉบับนี้  ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อชิรัชญ์ ไชยพจน์พานิช  

ที่ปรึกษาในโครงการวิจัย ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่าให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนเสียสละเวลาตรวจสอบ  

ให้ค าปรึกษาและค าแนะน า ท าให้รายงานวิจัยฉบับนี้มีความถูกต้อง และสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณ 

ท่านผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

นอกจากนี้ ขอขอบคุณคณาจารย์ และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน คณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร  

ที่ให้ความร่วมมือที่ในการตอบแบบสอบถาม ท าให้งานวิจัยมีความชัดเจน ครบถ้วนสมบูรณ์ และสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้งานได้จริง 

สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผู้บังคับบัญชาทุกท่าน และเพ่ือนร่วมงานที่เป็นก าลังใจ 

แก่ผู้วิจัยมาโดยยตลอด และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ผู้วิจัยมิได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้  ที่ช่วยให้รายงานวิจัยฉบับนี้  

ส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี 
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หัวข้อในการวิจัย ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัย

ศิลปากร 

ชื่อผู้วิจัย  นางสาวพนิดา  จิรวงษ์โรจน์ 

ปีท่ีศึกษา  2564 

บทคัดย่อ 

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัย

ศิลปากร มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2) เพ่ือศึกษาท่ีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 3) เพ่ือ

ศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัย 

ศิลปากร กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะโบราณคดี ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 

และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 73 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย โดยใช้ google form โดย

สถิติท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ มาท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งประกอบด้วย 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ประกอบด้วย ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน เพ่ือ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมความเห็นความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 การจัดล าดับความส าคัญที่ท าให้

บุคลากรผูกพันกับองค์กร พบว่า ความมั่นคงในอาชีพการท างาน มีค่าสูงสุด รองลงมา ความภูมิใจในการเป็นเป็น

ส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร, การได้รับโอกาสเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ, สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของ

บุคลากร และ สภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก ตามล าดับ  

ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาองค์กร ดังนี้ ส านักงานคณบดี คณะโบราณคดี ควรลดขั้นตอนการท างานที่

ซับซ้อน, การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนบางงานล่าช้าเกินไป, อยากให้มีการสื่อสารระหว่างผู้บริหาร

และบุคลากรมากขึ้น, อยากให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือน ามาปรับใช้ในการท างาน และควรมีการ

พัฒนาสภาพแวดล้อมของคณะให้เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน  
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Abstract 

 This research is aimed to 1) analyze the trend of the organizational commitment of 

personnel at Archaeology Faculty, Silpakorn University, 2) study the factors affecting 

organizational commitment of operational personnel at this faculty and 3) search for the way to 

develop the human resource policies of Archaeology Faculty, Silpakorn University. The focus 

group of this research is academic staffs and support staffs, the total of which is 73 persons. All 

of data is collected through google form. As for the researching tool, frequency distribution and 

percentage are employed with descriptive statistics; means, percentage and standard deviation 

are used in analyzing data; in testifying the research’s hypothesis, T-test, one way ANOVA and 

Pearson product moment correlation are employed in searching for the relationship between 

variables. According to the research, the level of organization commitment of personnel is high; 

the average rate is 3.94 with SD of 0.59. Sorted in order of their importance from most to least, 

the factors affecting the organization of personnel are the stability of job, the pride in being part 

of organizational success, career progression, welfare and job environment including facilities. 

 There are some suggestions for developing organization. Some are the Dean Office should 

simplify some working processes; the proficiency of some works run by support staffs are too 

low; the communication between executive teams and staffs should be improved; the decisions 

for solving problems should be done faster than the past; some facilities such as working space 

should be improved to support staffs. 

KEYWORDS: FACTORS, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, PERSONNEL, FACULTY OF 

ARCHAEOLOGY, SILPAKORN UNIVERSITY. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) เป็นหัวใจส าคัญของการ

ขับเคลื่อนองค์กรในยุคศตรวรรษท่ี 21 ซึ่งเป็นยุคท่ีทุกองค์กรหันมาใส่ใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพราะนี่คือ

ขุมพลังส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส า เร็ จและก้ าวไปข้างหน้าอย่างไรขีดจ ากัด และองค์กร  

จะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้หากขาดความพร้อมด้านปัจจัยทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรมนุษย์ 

ท่ีมีคุณภาพ (Quality) มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) พฤติกรรม (Behavior) ทัศนคติ (Attitude) ความรัก

ความผูกพันต่อกัน (Engagement) ระหว่างบุคลากรและผู้บริหาร รวมท้ังความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  

ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ล้วนเป็นสมบัติของทรัพยากรมนุษย์ท่ีก่อให้เกิดสมรรถนะหรือระดับความสามารถ ท่ีโดดเด่น 

(Competency Human Resource) ซึ่งเป็นท่ีต้องการของทุกองค์กร (พรชัย เดามาน และคณะ, 2560, หน้า 3) ดังนั้น

การท่ีองค์กรต่างๆ จะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์การได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะต้องสร้าง

แรงจูงใจ และความผูกพันท่ีดีต่อองค์กร ซึ่งเมื่อบุคลากรได้รับผลตอบแทนท่ีดี ก็จะเกิดแรงจูงใจ ในการท างาน 

ท่ีจะสร้างสรรค์ผลงานที่ดี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไปได้ (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2563 หน้า 1-4) 

ท้ังนี้  Education Criteria for Performance Excellence (EdPEx) เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ

ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ ฉบับปี 2558 - 2561 ได้ก าหนดแนวทางท่ีเป็นระบบสู่การปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร 

โดยให้ความส าคัญกับความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) และให้หน่วยงานน าเสนอการสร้างความ

ผูกพันกับบุคลากร เพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีโดดเด่น ซึ่งความผูกพันองค์กร  เป็นพฤติกรรมรูปแบบ

หนึ่งท่ีแสดงออกมาของสมาชิกในรูปแบบ ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม ให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์กร ความ

พึงพอใจของสมาชิก และเป็นสิ่งท่ีพึงประสงค์ขององค์กรท่ัวไป หากสมาชิกขาดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ผลท่ีตามมา

คือ ความสูญเสียขององค์การในรูปแบบต่างๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญ ก าลังใจพนักงาน 

ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลาคัดและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ นอกจากนี้นักวิชาการอีกหลายท่านยัง

พบว่าความผูกพันองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีสามารถช่วยลดปัญหาดังกล่าวได้ (ลลิตา จันทร์งาม, 2559 หน้า 4) 

มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย เดิมคือ

โรงเรียนประณีตศิลปกรรม สังกัดกรมศิลปากร เปิดสอนวิชาจิตรกรรมและประติมากรรมให้แก่ข้าราชการและนักเรียน

ในสมัยนั้นโดย ไม่เก็บค่าเล่าเรียน ศาสตราจารย์ศิลป์ พีระศรี (เดิมชื่อ Corrado Feroci) ชาวอิตาเลียนซึ่งเดินทางมา
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รับราชการในประเทศไทยในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี6 เป็นผู้ก่อต้ังโรงเรียนแห่งนี้ขึ้น

และได้เจริญเติบโตเป็นล าดับเรื่อยมาจนกระท่ังได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อวันท่ี 12 ตุลาคม 

พ.ศ. 2486 คณะจิตรกรรมและประติมากรรม ได้รับการจัดต้ังขึ้นเป็นคณะวิชาแรก (ปัจจุบันคือคณะจิตรกรรม

ประติมากรรมและภาพพิมพ์) ในปี พ.ศ.2498 จัดต้ังคณะสถาปัตยกรรมไทย (ซึ่งต่อมาได้ปรับหลักสูตรและเปลี่ยนชื่อ

เป็นคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์)และคณะโบราณคดี หลังจากนั้นได้จัดต้ังคณะมัณฑนศิลป์ ขึ้นในปีต่อมา และปี พ.ศ. 

2509   ต่อมามหาวิทยาลัยศิลปากรมีนโยบายท่ีจะเปิดคณะวิชาและสาขาวิชาท่ีหลากหลายขึ้นแต่เนื่องจากบริเวณ

พื้นท่ีในวังท่าพระคับแคบมาก ไม่สามารถจะขยายพื้นท่ีออกไปได้ จึงได้ขยายเขตการศึกษาไปยังพระราชวังสนาม

จันทร์ จังหวัดนครปฐม และได้ขยายเขตการศึกษาไปจัดต้ังวิทยาเขตแห่งใหม่ท่ีจังหวัดเพชรบุรีเพื่อกระจายการศึกษา

ไปสู่ภูมิภาค ใช้ชื่อว่า "วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี" (www.su.ac.th เข้าถึงเมื่อ 24/10/2563) โดยมหาวิทยาลัยได้

ก าหนดวิสัยทัศน์ในการเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งการสร้างสรรค์ มีการก าหนดแผนการพัฒนาและทิศทางการ

ขับเคลื่อนภารกิจให้สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560 – 2579 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) และยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

และคุณภาพบัณฑิต ด้วยการพัฒนาหลักสูตรการจัดการศึกษาและการผลิตบัณฑิตให้สอดคล้องกับความต้องการของ

สังคมและผู้ใช้บัณฑิต รวมท้ังเสริมสร้างความเข้มแข็งให้บัณฑิตสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล มุ่งเน้นการก้าวเข้าสู่

ความเป็นนานาชาติ เสริมสร้างและเผยแพร่ภาพลักษณ์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่สาธารณชน   

ในด้านการพัฒนาการบริหารจัดการองค์กรมีการพัฒนาโดยมุ่งเน้นการน านวัตกรรมการบริหารมาใช้ในองค์กร

และพัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง สู่การเป็น Digital 

Transformation University มีการบริหารแบบสมาร์ท สนับสนุนให้บุคลากรมีความภูมิใจ ความรักและผูกพันต่อ

มหาวิทยาลัยศิลปากร และพร้อมใจกันขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวหน้าด้วยการเป็นบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีคุณภาพ 

มีระเบียบวินัย พัฒนาตนเอง เพื่อความก้าวหน้าในชีวิตและสามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ชีวิตตนเอง 

และชีวิตครอบครัว (มหาวิทยาลัยศิลปากร,หน้า29) 

ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาองค์กร ผู้วิจัย

ในฐานะนักวิชาการอุดมศึกษาปฏิบัติการ ปฏิบัติหน้าท่ีด้านการประกันคุณภาพศึกษา จึงมีความสนใจท่ีจะ

ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อน าข้อมูล

ท่ีได้จากการศึกษาครั้งนี้น าไปสู่แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะ

โบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร และน าข้อมูลไปประกอบจัดท ารายงานประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา

เพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ต่อไป 

http://www.su.ac.th/
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 2. เพื่อศึกษาที่ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบระดับความผูกพันของบุคลากร คณะโบราณคดี ท่ีมีต่อองค์กร 

 2. ท าให้ทราบปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 3. เพื่อน าข้อมูลท่ีได้เสนอต่อคณะโบราณคดี เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 

ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัย

ศิลปากร  โดยมีขอบเขตในด้านต่างๆ ดังนี้  

1. ด้ำนเนื้อหำ 

ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร” 

ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง คือ 

1. นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

4. ข้อมูลท่ัวไปคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 

2 ด้ำนตัวแปร  

  ในการศึกษาเรื่อง “ความความผูกพันต่อองค์กรและความหวังของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา คณะ

โบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร” ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ 
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  1. ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง  และจ านวนปีท่ี

ปฏิบัติงาน 

1.2  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ได้แก่ ลักษณะงาน  ลักษณะองค์กร และ 

ประสบการณ์ท างาน มีความสัมพันธ์ต่อ 1) ความภูมิใจในองค์กร  2) ความทุ่มเทในการท างาน  3) ความมีส่วนร่วมใน

การเติบโตขององค์กร 

 

3. ด้ำนประชำกร 

ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะโบราณคดี ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ 

และบุคลากรสายสนับสนุน  จ านวน 89 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random 

sampling) จากตัวอย่างตาราง Krejcie and Morgan ซึ่งได้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 73 คน  

 

3. ด้ำนเวลำ 

ศึกษาช่วงระหว่างเดือนตุลาคม 2563 - เดือนตุลาคม 2564 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีปฏิบัติต่อองค์กรโดยมีทัศนคติ เกี่ยวกับลักษณะงาน 

ลักษณะองค์การ ประสบการณ์จากการท างาน ท่ีส่งผลต่อความภูมิใจในองค์กร ความทุ่มเทในการท างาน และความมี

ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร ที่ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

องค์กร หมายถึง คณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร  

บุคลำกร หมายถึง เจ้าหน้าท่ีสายวิชาการ และสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานในคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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กรอบแนวควำมคิด (Conceptual Framework) ของโครงกำรวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
2. สมมุติฐำนกำรวิจัย ได้แก่  
 

2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลเพศท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความ

ผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.1    

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
1. ความภูมิใจในองค์กร 
2. ความทุ่มเทในการท างาน 
3. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตของ

องค์กร 

ข้อเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- ประเภทต าแหน่ง 

- จ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
1) ลักษณะงาน 
2) ลักษณะองค์กร 
3) ประสบการณ์จากการท างาน 
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สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.2  

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.3 

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.4   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.5   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.6   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
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ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

2.2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  และ

ความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.1    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.2    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.3    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน 
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สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.4    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.5    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.6 

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

2.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร และความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.1    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 
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 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.2    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.3    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.4    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.5    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 
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 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.6 

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

2.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร และความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.1    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.2    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
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สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.3    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.4   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.5   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.6   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
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2.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร และความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.1    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.2    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.3    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ  

ความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.4    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.5    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.6    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

H0  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 

 

2.6 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.1    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.2    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.3    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.4    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.5    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.6    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
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สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.7    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.8    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.9    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัย

ศิลปากร ” ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง คือ 

1. นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

4. ข้อมูลท่ัวไปคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 

1. นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 ศรีสมร  พิมพ์โพธิ์ (2546 : หน้า 17) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของ

เจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อองค์กร โดยมีทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ โดยข้อบ่งชี้ออกมาในรูปของความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความพยายามอย่างเต็มท่ี

ในการท างานเพื่อองค์กร เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนส าคัญและมีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร

ตลอดไป 

 จิระจิตต์ ราคา (2525 อ้างถึงใน อัญชุลี สมัครการ, 2548 : หน้า 8) ได้สรุปความหมายของค าว่า “ความ

ผูกพัน” หมายถึง ความรู้สึกต้องการท่ีจะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กรไม่ว่าจะเพิ่มเงินเดือน รายได้ หรือสิ่งจูงใจ

อื่นๆ พร้อมท้ังเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรท่ีเขาปฏิบัติงานอยู่ การพิจารณาบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรมาก

น้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับตัวชี้ให้เห็นได้ชัดคือ 

  1. ความจงรักภักดีต่อองค์กร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ไม่อยากไปจากองค์กรอาจเป็นเพราะว่า

องค์กรนั้นมีสิ่งจูงใจท่ีท าให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะต้องออกไปจากองค์กร เช่น ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวัสดิการ 

ความก้าวหน้า 
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  2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่ ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับองค์กรรู้สึกเป็น

อันหนึ่งเดียวกันกับองค์กรปฏิบัติตนตามค่านิยมองค์กร เพื่อด าเนินงานไปตามจุดมุ่งหมายขององค์กร 

  3. ความรู้สึกเกี่ยวพันกับงาน คือ ความพอใจในงานท่ีท า และต้องการให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อให้งานส าเร็จ  

 มาร์ช และ แมนนารี (March & Mannari, 1977, p.57 อ้างถึงใน วเรศ ทยามันทิรนันท์, 2547 หน้า 54) 

ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ลักษณะความต้ังใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง

เต็มท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไป รวมท้ังระดับความมาก

น้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ หรือความจงรักภักดีต่อองค์กรและยอมรับเป้าหมายขององค์กร ตลอดจน

การมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรด้วย  

 สเตียร์ส (Steers,1997,p.46 อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 2557 หน้า6) มีความเห็นว่า ความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมี

ค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศร่างกายและ

ก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 

  1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การยอมรับใน

แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์กร มีความภาคภูมิในผลงานและ

การเป็นพนักงาน 

  2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร คือ การแสดงออกถึงความพยายาม

อย่างเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือ

มุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ี

ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 

  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ การท่ีพนักงาน

แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดย

ไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการ
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ท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นความต้ังใจและพยายามอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงเป็นสมาชิกต่อไป  

เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

 สุกานดา  ศุภคติสันต์ิ (2540, หน้า 53) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความผูกพันท่ีมีต่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

  1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กร ( Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม

ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปในทางเดียวกับตน 

  2.ความเกี่ยวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้า

และผลประโยชน์ขององค์กร 

  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์กร และปรารถนาท่ีจะเป็น

สมาชิกขององค์กรต่อไป  

 ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553: 13) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติต่อองค์กรโดยมีทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรมท่ีต้ังใจและจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่ง

บ่งชี้ออกมาในรูปแบบของความศรัทธา และการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร รวมถึง ความเต็มใจท่ี

จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร นอกจากนั้นยังประกอบด้วย ความภาคภูมิใจเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ

ความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร  

 ความผูกพันต่อองค์กรในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีปฏิบัติต่อองค์กรโดยมีทัศนคติ 

เกี่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะองค์กร ประสบการณ์จากการท างาน ท่ีส่งผลต่อความภูมิใจในองค์กร ความทุ่มเทใน

การท างาน และความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร ท่ีปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg (1986 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540 หน้า 148-150) ทฤษฎีแรงจูงใจของ 

Frederick Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัย

ส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ  
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  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ

ให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร  ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่  

   1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น

และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ  

   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด

ท่ีส่อให้เห็นถึงการอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝง

อยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

   1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถกระท าได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่เพียงผู้

เดียว  

   1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

   1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมี

โอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

  2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) ปัจจัยค้ าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง 

ปัจจัยท่ีจะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับ

บุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

   2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ี

พอใจของบุคลากรในการท างาน 
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   2.2 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคลากรได้รับ

การแต่งต้ังเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคลากรสามารถได้รับความก้าวหน้าใน

ทักษะวิชาชีพด้วย 

   2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ

ไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน

อย่างดี 

   2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติและ

ศักด์ิศรี 

   2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานองค์การ การ

ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  

   2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 

ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่างๆ อีกด้วย 

   2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลท่ีได้รับจากงานใน

หน้าท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่  

   2.8 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการ

ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร  

   2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ของ Douglas McGregor (1960 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ 2540 : 150-152) 

ศาสตราจารย์ทางการบริหารท่ีมีชื่อเสียงของ M.I.T Douglas ชื่อ McGregor ได้สรุปข้อสมมติฐานท่ีเกี่ยวกับตัวคน

ในหนังสือชื่อ “The Human Side of Enterprise” ข้อสมมติฐานท้ังสอง คือ Theory x และ Theory Y ซึ่งแสดง

เปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกัน ดังนี้  
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ภาพที่ 1  แสดงข้อสมมติฐานทั้งสอง คือ Theory x และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคน 

  ทฤษฎี X McGregor ได้ต้ังสมมติฐานท่ีเกี่ยวกับตัวคนว่ามีลักษณะดังนี้ คือ ลักษณะของคน

โดยท่ัวไปจะไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส ด้วยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดังกล่าว 

ดังนั้น เพื่อท่ีจะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ จึงต้องใช้วิธีบังคับ (Coerced) ควบคุม 

(Controlled) กับกับ (Directed) หรือ ข่มขู่ (Threatened) ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆ คนท่ัวไปมักจะชอบวิธีการ

ดังกล่าว และอยากท่ีจะให้มีการบังคับสั่งการโดยตัวผู้บริหารเท่านั้น ท้ังนี้เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่างๆ 

คนท่ัวไปจะไม่มีความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูง และมีความต้องการในเรื่องความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น ทฤษฎี Y 

ภายหลังจากท่ีวิชาการความรู้ท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีผลให้เกิด 

ข้อสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

 
 

ธาตุแท้ของคนจะเป็นทางไหน 

                      ทฤษฎี X                                   ทฤษฎี Y 

• เกียจคร้าน         รักงาน 

• พยายามหลีกเลี่ยงไม่ท างาน        พยายามเรียนรู้และปรับปรุงงาน 

• จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส        ใฝ่หาความรับผิดชอบ 

 

• ใช้วิธีควบคุมงานใกล้ชิด        ให้เสรีภาพแก่คนงาน 

• คอยแต่จะจับผิดด้วยตนเอง        ให้โอกาสทดลองริเริ่ม และท างาน 

• ไม่ให้ท้ังเสรีภาพและโอกาส        ควบคุมห่างๆ โดยกว้างๆ คร่าวๆ 

 

สไตล์การบริหารจะเป็นไปตามสมมุติฐานความเชื่อถือ 

 

 

พฤติกรรมการบริหารของผู้น า 
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ข้อสมมติฐานท่ีเกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ว่า ในขณะท่ีคนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงก าลัง

ความคิดในหน้าที่ต่างๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็นเรื่องท่ีสนุกสนานและเป็นสิ่งท่ีให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่

งานต่างๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับคนงานหรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัด

อย่างเหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหนึ่งท่ีตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไป

ลักษณะบังคับจะท าให้คนไม่ชอบท างาน  

สเตย์และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter.1979 :303-304 อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 2557 

หน้า6) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรใน

กระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร (Organizational Attachment) ได้แก่ 

  1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้าเป็น

สมาชิกในองค์การใดองค์กรหนึ่ง 

  2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินท่ีจะมี

ความผูกพันท่ีลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและความต้ังใจท่ีจะท างานหนักเพื่อ

ความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือความเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment, 

Organizational Memberships) ท้ังนี้ พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงานและการ

ลาออกจากงานในระดับต่ า มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การใน

ระดับต่ าจะน าผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า และมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและ

ลาออกจากงานสูง  

  3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน

สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล

ตัดสินใจท่ีจะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ  

 สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ท าการศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) พบว่า การเสิรมสร้างความผูกพันประกอบด้วยปัจจัย 

4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์กร (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Development) และด้านภาวะผู้น า (Leadership) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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  1. ด้านองค์กร (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธให้กับทุกหน่วยงาน การจัด

ให้มีช่องทางเพื่อการสื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นนโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละ

หน่วยงาน มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร การมีระบบมาตรฐานการท างาน 

การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบข้อบังคับท่ีเคร่งครัด และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ี

พนักงานท าผิด และมีการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์การ 

  2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์

เครื่องมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและพนักงานมี

รูปแบบการท างานท่ีสอดคล้องกับองค์กร 

  3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผน

งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กรและ

พนักงาน การเชื่อมโยงการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การ

พัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทน การท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน มีเส้นทางความก้าวหน้าใน

อาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต มีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้

พนักงานและมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มีระบบ

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นในธุรกิจเดียวกันได้ มีการดูแลเกี่ ยวกับสุขภาพอนามัยของ

พนักงานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจัดท ากิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างพนักงานและมีการจัดการ

ระบบการให้ค าปรึกษา 

  4. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้พนักงานทราบ 

ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามีการสื่อความถึงความคาดหวังใน

การท างานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้ทราบ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าแนะแนวทาง 

ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

 

 Newstorm and Davis (1983 : 98 อ้างถึงใน  ประนอม ละอองนวล.2542)  ได้เสนอตารางของความ

ผูกพันต่อองค์กรในระดับต่างๆ ดังตาราง 
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ระดับ ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพัน ด้านบวก ด้านลบ 

ระดับต่ า - การลาออกลดน้อยลง - การลาออก การขาดงานเพิ่มขึ้น 

  - ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง - ขาดความต้ังใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 

  - คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น -  ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ า 

    - ขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับกลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกขององค์กรเพิ่มขึ้น - บุคลากรจ ากัดบทบาทของตนเอง 

  - ยับยั้งความต้ังใจท่ีจะออกจากองค์กร - บุคลากรจะประเมินระหว่างความ 

  - มีความพอใจในงานเพิ่มขึ้น ต้องการขององค์กรกับความต้องการ 

   ท่ีจะไม่ท างาน 

   - ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง 

ระดับสูง - มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภัย - องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากร 

  และมั่นใจในงาน - บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการ 

  - บุคลากรยอมรับในเป้าหมายของ ปรับตัวและขาดความคิดสร้างสรรค์ 

  องค์กรท่ีจะเพิ่มผลผลิต - บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธภาพ 

  - มีการแข่งขันในการปฏิบัติหน้าท่ีการงานเพิ่มขึ้น ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน 

  - วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุเป้าหมาย - บุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบ และมี 

   ความคิดเห็นไม่สอดล้องกับองค์กร 
 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ท่ีกล่าวมาข้างต้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนด

กรอบแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ความภูมิใจในองค์กร 2) ความทุ่มเทในการท างาน 

และ 3) ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

 Hewitt Associates (2003 อ้างถึงใน สกาว ส าราญคง 2547 : หน้า 16) ซึ่งเป็นบริษัทท่ีให้ค าปรึกษาด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ มีมุมมองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กล่าวว่า พฤติกรรมเป็นสิ่งท่ีแสดงออกถึง
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ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยจะดูได้จากการพูด (Say) การด ารงอยู่ (Stay) และการดูว่าพนักงานได้ใช้

ความสามารถและพยายามอย่างเต็มท่ี (Strive) เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองค์กร ซึ่งปัจจัย 

7 ประการท่ีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมีดังต่อไปน้ี 

  1. ภาวะผู้น า (Leadership) 

  2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture Purpose) 

  3. ลักษณะงาน (Work Activity) 

  4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 

  5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

  6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 

  7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 

ปัจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นได้ถูกน ามาเป็นเครื่องมือหนึ่งท่ี

ใช้ในการวัดวัดความผูกพันของพนักงานในองค์กรต่าง ๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องค์การ จากพนักงานมากกว่า80,000 รายผลการศึกษาพบว่า บริษัทท่ีติดอันดับ

ในกลุ่มผู้ว่าจ้างท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จ านวน  50 องค์การโดยเฉลี่ยมีพนักงานท่ีมีความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์การสูงกว่าบริษัทท่ีไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ้างท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 

16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ่างท่ีดีท่ีสุด ซึ่งคิดเป็น 

6.1% จากการส ารวจจะเห็นได้ว่าบริษัทท่ีติดอันดับผู้ว่าจ้างท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกว่า และระดับ

ของความผูกพันของพนักงานท่ีสูงกว่าบริษัทท่ีไม่ติดอันดับผู้ว่าจ้างท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได้ว่าความผูกพันของ

พนักงานเป็นตัวแปรหนึ่งท่ีจะช่วยสะท้อนให้มองเห็นถึงแนวโน้มของผลประกอบการของบริษัทซึ่งมีทิศทางท่ี

สอดคล้องกัน 

  

 Steers (1997 อ้างถึงใน อรอุมา ศรีสว่าง 2544, หน้า 26) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อ

องค์กร พบว่ามี องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรดังนี้ 

   1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับลักษณะส่วน

บุคคลท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา  ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

สถานภาพสมรส ฯลฯ 
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   2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบ

ปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า ความประจักษ์ในงาน 

(Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานที่มีโอกาสพบปะผู้อื่น (Social Interactions) 

   3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน

ว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร (Group Attitude) การพึ่งพาได้

จากองค์กร (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (Personal Importance) 

Hunt,Chonko and Wood (1985 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ,2552:190-194)  ได้สร้างกรอบ

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรโดยได้พัฒนามาจากงาน Steers (1977), Stevens Beyer and Trice (1978), Brief 

and Aldag (1980), Bhagat and Chassie (1981), และ Still (1983) โดยสร้างตัวแปรต้นท้ัง 6 ตัว จากงานวิจัย

เชิงประจักษ์ท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรโดยสร้างแบบจ าลองได้ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพที่  2  กรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์กร ของ Hunt, Chonko and Wood (1985) 

อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552 : 190-194 

ความผูกพันต่อ

องค์กร 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

การเข้า-ออกงาน 

การขาดงาน 

คุณลักษณะส่วน

บุคคล 

การลงทุนของตัว

บุคคล 

ความคาดหวังต่อ
ปัจจัยทางสังคม 

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพันธ์ในงาน 

คุณลักษณะของงาน 
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จากแผนภาพข้างต้นจะเห็นได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา รายได้ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

2. การลงทุนของตัวบุคคล ว่าเกิดจากระดับความคาดหวังของพนักงานในผลตอบแทนท่ีได้จาก

ความจงรักภักดีในองค์กร จากเหตุผลดังกล่าวบุคคลจึงทุ่มเทให้กับองค์กรเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ท่ีจะได้ (หรือ

คาดว่าจะได้)จากองค์กรในภายภาคหน้า 

3. ความคาดหวังต่อปัจจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานเก็บ

รวบรวมข้อมูลขององค์กรท่ีตนเองท างานอยู่ในปัจจุบัน เพื่อเปรียบเทียบกับประสบการณ์ในท่ีท างานเดิม ซึ่งผลจาก

การเปรียบเทียบนี้มักจะน าไปสู่ความคาดหวังของ พนักงานต่อองค์กรใหม่และต่อความผูกพันต่อองค์กรตามล าดับ 

4. พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาที่บุคคลได้ใช้ไปกับการหางานจ านวนของใบสมัครท่ี

ส่ง จ านวนครั้งของการได้รับการสัมภาษณ์เข้าท างาน จ านวนครั้งท่ีได้รับการชักชวนให้เข้าท างาน 

5. ความสัมพันธ์ในงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานทีมงาน หัวหน้างาน 

ตลอดจนผู้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ ท่ีเกิดจากการได้มาท างานร่วมกัน 

Meyer and Allen (1997 อ้างถึงใน อรอุมา ศรีสว่าง หน้า 31) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์กร พบว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งท้ัง 3 องค์ประกอบนี้มีปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความ

ผูกพันในแต่ละด้านต่างกัน ดังนี้ 

 1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, 

ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก 

 2. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะของงาน, 

ความส าคัญของงาน และความท้าทายของงาน  

 3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน, การพึ่งพาองค์กรและการมีส่วนร่วมในการให้บริการ  
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Burke (2003 : อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร กล่าวถึงส่วนประกอบส าคัญท่ีท าให้เกิดความผูกพันของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement 

Model ซึ่งแสดงให้เห็นปัจจัย 6 ปัจจัย ได้แก่ 

 1. องค์กร (Company) องค์การต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 

 2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเท่ียงธรรม 

 3.  เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการท างานท่ีดี 

 4. ลักษณะงาน (The job) งานต้องท้าทาย มีระบบประเมินผลงานที่ดี 

 5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมีโอกาสเข้าไปมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 

 6. ลูกค้า (Customer ต้องตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงต่อลูกค้า) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3   ปัจจัยที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานตามแนวคิดของ Buke 

ท่ีมา : Buke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management (2003)  

ความผูกพันต่อ
องค์กร 
 

 

ผลลัพธ์ที่ส าคัญ 
- การคงไว้ซึ่งพนักงาน 

- ผลการด าเนินงาน 

- ความจงรักภักดีของ
ลูกค้า 

- ความสามารถในการท า
ก าไรขององค์กร 

 

ตัวอย่างประเด็นที่ใช้สอบถาม 

- ภาวะผู้น า 

- ค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์ 
- สินค้าและบริการ 

- ความยตุิธรรมในท่ีท างาน 

- การร่วมมือและเพ่ือน
ร่วมงาน 

- การจัดการผลปฏิบัติงาน 

- การจัดสรรพนักงาน 

- ความท้าทาย กดดันของงาน 

ส่วนประกอบ
ความผูกพัน 

- ด้านองค์กร 

- ด้านผู้จัดการ 

- ด้านกลุ่มงาน 

- ด้านงาน 
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สกาว ส าราญคง (2547, หน้า 31-32) ได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์  โดยจากการ

ส ารวจพนักงานจ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์กรท้ังหมด 36 แห่ง ท่ีอยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ  

เพื่อค้นหาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการ

ลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นต้น จากการส ารวจ โดยใช้ค าถาม 12 ประการ  

ท่ีสามารถวัดความผูกพันของพนักงานได้อย่างแท้จริง ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความเชื่อมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้

วัดความผูกพันของพนักงานท้ัง 12 ประการกับอัตรากาลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) 

ปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับลูกค้า (Customer Metric) ความปลอดภัยในการท างาน (Safety)  

 บารอน (Baron,1986 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น

ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กรซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ

เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติท่ีมีความมั่นคงมากกว่า

นั้น คือเป็นทัศนคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรก็เกิดจากปัจจัยต่างๆ ท่ีคล้ายคลึงกับความพึง

พอใจในการท างาน 4 ปัจจัย ดังนี้ 

  1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วนตัวอย่าง

มากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรใน

ระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวข้องกับงานของตนเอง จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อ

องค์กรในระดับต่ า 

 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก 

จะท าให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 

 3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการท างาน

นาน  และมีต าแหน่งงานในระดับสูงๆ และคนท่ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโน้มมีความผูกพัน

ต่อองค์กรในระดับสูง 

 4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน

ความยุติธรรมของการประเมินการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานท่ีจะเป็นบุคคลท่ีมี

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง  
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วิชัย แหวนเพชร (2543, หน้า 141-142) กล่าวว่า พื้นฐานท่ีส าคัญท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานซึ่ง

สามารถส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาวมีดังต่อไปนี้ 

 1. งาน (Job) คือ ตัวงานท่ีเขาได้ไปท าอยู่ หมายความว่า เขานั้นมีความชอบความถนัดและความ

สนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบสนใจแล้วก็ย่อมจะมีความพึงพอใจในงานนั้นสูง เป็นทุนอยู่ในขณะท่ีเขา

ท างานไปโอกสาที่เขาจะเรียนรู้งาน รู้สิ่งใหม่ๆ ก็มากขึ้น 

 2. ค่าจ้าง (Wage) ค่าจ้างแรงงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีท าให้บุคคลอยากท างานในหน่วยงาน

นั้นๆ หรือไม่ การให้ค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจ้างท่ีคุณสมบัติเดียวกัน 

 3. โอกาสท่ีได้เลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion) 

 4. การยอมรับ (Recognition) ท้ังจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานหากมีการ

ยอมรับเขาในบทบาท ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้นการให้เกียรติให้การยอมรับรับฟัง

ความคิดเห็นต่อบุคคลย่อมท าให้เขาเกิดความพึงพอใจได้ 

 5. สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยท่ัวๆไป ของสถานที่ท างาน เช่น ความ

สะอาด ความเป็นระเบียบ 

 6. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวัสดิการ (Service) หมายถึง สิ่งท่ีเขาได้รับ ตอบแทน จากผล

การปฏิบัติงาน นอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพัก ค่าน้ ามันรถ  

 7. ผู้บังคับบัญชา (Leader) หัวหน้าก็มีอิทธิพลมากเช่นกัน เช่น กษณะของหัวหน้าเป็นแบบใดมี

ทักษะในการบริหารงานมากน้อยเพียงใด รู้หลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธ์เพียงไร และเมื่อมีปัญหาหัวหน้ามี

ความสามารถที่จะแก้ไขปัญหาหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานได้เพียงใด 

 8. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรย่อมส่งผลท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความพอใจในการท างานมากขึ้น 

 9. องค์กรและการจัดการ (Organization and Management) หมายถึง องค์กรใดท่ีมีชื่อเสียง

ในการท างานย่อมท าให้เกิดการยอมรับเกิดความพึงพอใจในองค์กรนั้น  
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5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 อรอุมา  ศรีสว่าง (2544 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เอกชน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยเวลาในการท างาน ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้านได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

สภาพการท างาน เงินเดือน และสวัสดิการ และความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจงูใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จใน

การท างาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

 สมจิตร  จันทร์เพ็ญ (2557:บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนา

องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ

ค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความต้องการท่ีจะด ารงความ

เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 3.37 ด้านความเสียสละเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.13 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร 

ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน 

ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน ลักษณะการ

ท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน  

ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตอนมี

ความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งได้  

 ปัจเจก ทัพพรหม (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรความ

ผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีแนวโน้มไปทางกลางจนถึงสูง หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ  

คิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีพร้อมจะท าทุกอย่างเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและพัฒนายิ่งขึ้น ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  

 อัญชุลี สมัครการ (2548 : บทคัดย่อ) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเท่ียวแห่งประเทศ

ไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ 
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รวม 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานด้านความเสียสละเพื่อองค์กร  ด้านความ

จงรักภักดีต่อองค์กร  ด้านความต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร  

และด้านการยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กรโดยรวม พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

โดยในด้านความต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด  

 The Gallup Organization (อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 2557 หน้า12) ได้น าแนวคิดเรื่องการ

วัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมาศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภทของ

พนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 

  1. พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงานท่ีท างานด้วยความต้ังอกและต้ังใจ 

และค านึงถึงองค์กร 

  2. พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์กร (Not-engaged) คือ พนักงานท่ีไม่มีความกระตือรือร้น

ในการท างาน ท างานโดยไม่ได้ต้ังใจ 

  3. พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไม่มีความสุขใน

การท างาน 

  นอกจากท่ีกล่าวมาแล้ว การส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวนพนักงาน 

จ านวน 3 ล้านคน ใน 350 องค์การของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของพนักงานไม่มีความผูกพันในงาน และ

คนกลุ่มนี้หากอยู่ในองค์การนานขึ้นก็จะยิ่งมีความผูกพันลดน้อยลง แต่การให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องหรือ

รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การเพิ่มมากขึ้น จากผลการศึกษาดังกล่าวแสดง

ให้เห็นว่าองค์กรหรือนายจ้างควรท่ีจะมุ่งเน้นไปท่ีความต้องการพื้นฐานของพนักงานคือ ควรต้ังวัตถุประสงค์หรือ

จุดมุ่งหมายรวมไปถึงความชัดเจน เพราะสิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานรู้ว่าผลลัพธ์ท่ีองค์กรต้องการคืออะไร และ

พนักงานควรจะปฏิบัติอย่างไร และสิ่งส าคัญคือนายจ้างจะต้องรู้จักเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลงมือท าในสิ่งท่ีพวก

เข้าท าได้ดีท่ีสุด และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ซึ่งแนวทางต่างๆ นี้เป็นตัวช่วยส่งเสริมและสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น  

 ประนอม ละอองนวล (2542) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลการ

ปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย  
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หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสามารถจัดล าดับความพึงพอใจใน

ปัจจัยต่างๆ จากความพึงพอใจมากท่ีสุดจนถึงน้อยท่ีสุดดังนี้ 

  1. การได้รับการยอมรับนับถือ 

  2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  3. ความก้าวหน้าในการท างาน 

  4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับเพื่อนร่วมงาน 

  5. ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  6. การติดต่อสื่อสารในหน่วยงาน 

  7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชา 

  8. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

  9. นโยบายการบริหารงาน  

  10. ลักษณะงาน 

  11. เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ 

  12. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทให้กับงานจะสูงกว่าระดับความผูกพัน

ต่อองค์กรการตัวแปรด้านลักษณะบุคคลของบุคลากรได้แก่ จ านวนปีท่ีท างานท่ีมหาวิทยาลัยหัวเฉี ยวเฉลิมพระ

เกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้นสรุปได้ว่า ลักษณะส่วน

บุคคล ปัจจัยจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร อันจะส่งผลต่อความทุ่มเทให้กับการ

ท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน  
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

 ในการศึกษา “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัยศิลปากร”

ครั้งนี้มีวิธีด าเนินการวิจัย รูปแบบการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 

 3.1 ประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เครื่องมือในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชำกรและกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะโบราณคดี ประกอบด้วย บุคลากรสาย

วิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน  จ านวน 89 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 

random sampling) จากตัวอย่างตาราง Krejcie and Morgan ซึ่งได้ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

จ านวน 73 คน  

         

3.2  เครื่องมือในกำรวิจัยและกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่แบบสอบถามท่ีสร้างจากการรวบรวมข้อมูล เอกสาร แนวคิด และ

ทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของงานวิจัยครั้งนี้ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionaires) 

เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งแบบสอบถามมีท้ังแบบสอบถามท่ีเป็นข้อค าถามแบบปลาย

ปิด (Closed form) ซึ่งน ามาใช้ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open 

form) ซึ่งเป็นส่วนท่ีผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการปรับปรุงการด าเนิน

นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยผู้วิจัยจะน าแบบสอบถาม

ท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอค าแนะน าและน ามาปรับปรุงส่วนท่ีบกพร่องต่อไป 

 แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งเป็น 3 ตอนประกอบด้วย  
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ส่วนท่ี  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทต าแหน่ง จ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน  

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

  ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรของคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมีต่อองค์กร  

มาท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ 

(Percent) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และท าการแปลความหมายโดยใช้การ

แปลผลตามหลักของ Likert’s Scale 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายดังนี ้

 คะแนนเฉลี่ย   4.51 - 5.00   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ย   3.51 - 4.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

 คะแนนเฉลี่ย   2.51 - 3.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย   1.51 - 2.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 

 คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3 เป็นการจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร โดยมีเกณฑ์ในการให้

คะแนน ดังนี ้

  อันดับท่ี 1 หมายถึง ส าคัญท่ีสุด 

  อันดับท่ี 2 หมายถึง ส าคัญมาก 

  อันดับท่ี 3 หมายถึง ส าคัญปานกลาง 

  อันดับท่ี 4 หมายถึง ส าคัญน้อย 

  อันดับท่ี 5 หมายถึง ส าคัญน้อยท่ีสุด 

 โดยผู้วิจัยจะท าการแปลผลเป็นร้อยละของคะแนนท่ีได้และท าการสรุปผลการจัดล าดับ   

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิด (Open ended) ซึ่งเป็นส่วนท่ีผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่เป็นการส่งเสริม 

และสนับสนุนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

  

  กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 

 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมถูกต้องเท่ียงตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) ความถูกต้องความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และปรับปรุง
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แก้ไขตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิแนะน าให้แบบสอบถามมีความถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้ ตามวิธีการของ Rovinelli และ Hambleton, (1998 : 34-37 

อ้างถึงใน ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 140) โดยระบุคะแนนไว้ดังนี้ 

  +1 เมื่อเห็นว่าตรงกับขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว้ 

   0  เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามท่ีระบุไว้ 

  -1 เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามท่ีระบุไว้  

 จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้แบบสอบถามท่ีมี

ความชัดเจนและสมบูรณ์เพื่อน ามาใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป  

 

วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยมีวิธีการดังนี้ 

1.  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากร

ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร  

2. เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ แล้วด าเนินการ

วิเคราะห์ สรุปผลตามขั้นตอนการวิจัย 

 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล  

        การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระบบ SPSS for window ซึ่งด าเนินการตาม

ขั้นตอน ดังนี ้

1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูล และ

น าเสนอโดยใช้ค่าความถี่ (frequency) และร้อยละ (percent)  

2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 

 ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรของคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมีต่อองค์กร มาท า

การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ 

(Percent) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และท าการแปลความหมายโดยใช้การ

แปลผลตามหลักของ Likert’s Scale 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย   4.51 - 5.00   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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 คะแนนเฉลี่ย   3.51 - 4.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

 คะแนนเฉลี่ย   2.51 - 3.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย   1.51 - 2.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 

 คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.50   หมายถึง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

 

สถิติที่ใช้ในกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย  

 1. ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน โดยก าหนด

ความมีนัยส าคัญทางสถิติไว้ท่ีระดับ .05 

 2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใช้เปรียบเทียบตัวแปรที่มีการ

แบ่งตัวแปรอิสระออกเป็น 2 กลุ่มขึ้นไป (ได้แก่ตัวแปรด้าน อายุ ระดับการศึกษา จ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน) 

 3. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson product – moment correlation 

coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 

 โดยการบอกระดับความสัมพันธ์หรือขนาดความสัมพันธ์จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์ในระดับสูง  แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 

0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์ระดับน้อย หรือไม่มีเลย  ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยท่ัวไปใช้

เกณฑ์ดังนี้ (Hinkle D.E 1998, p.118)  
 

         ค่า r   ระดับของความสัมพันธ์ 

   0.90 – 1.00   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

   0.70 – 0.90   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

   0.50 – 0.70   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

   0.30 – 0.50   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

   0.00 – 0.30   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
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 3. แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด (Open ended) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความเห็น 

ซึ่งจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงความคาดหวังและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ท่ีเป็นการส่งเสริม และสนับสนุนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

 

ปัจจัยด้ำนตัวแปร  

  ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  

มหาวิทยาลัยศิลปากร ” ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ 

  1. ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง  และจ านวนปีท่ี

ปฏิบัติงาน 

1.2  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่  ลักษณะงาน  ลักษณะองค์กร และ 

ประสบการณ์ท างาน 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่  

   ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ 1) ความภูมิใจในองค์กร  2) ความทุ่มเทใน

การท างาน  3) ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัยศิลปากร” ครั้งนี้ 

ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ โดยใช้ google form ในการสร้างแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปน้ี 

  4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

   ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาความเห็นความผูกพันธ์ต่อองค์กร  

   ส่วนท่ี 3 การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร 

   ส่วนท่ี 4 การศึกษา ข้อเสนอแนะ ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดค าถามปลายเปิด (Open ended) 

  4.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 4.1 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ  จ านวน   ร้อยละ 

ชาย  25 34.2 

หญิง 48 65.8 

 รวม 73 100 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม  73 คน จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 34.20  และเป็นเพศหญิง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 

65.80  
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ตาราง 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน   ร้อยละ 

21 - 30 ปี 4 5.50 

31 - 40 ปี 25 34.20 

41 – 50 ปี      26 35.60 

51 ปีขึ้นไป 18 24.70 

รวม 73 100 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี

อายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 36.60 ซึ่งมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี

อายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 34.20 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 18 

คน คิดเป็นร้อยละ 24.70 และผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 

ตามล าดับ  
 

ตาราง 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา จ านวน   ร้อยละ 

ปริญญาตรี 6 8.20 

ปริญญาโท 25 34.20 

ปริญญาเอก 42 57.50 

รวม 73 100 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาเอก มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 รองลงมา คือ ผู้ตอบ

แบบสอบถามท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 34.20 และ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.20 ตามล าดับ  
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ตาราง 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง  

ประเภทต าแหน่ง จ านวน   ร้อยละ 

สายวิชาการ 58 79.50 

สายสนับสนุน 15 20.50 

รวม 73 100 

จาก ตาราง 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านสายวิชาการ จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 และเป็นผู้ปฏิบัติงานสาย

สนับสนุน จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 ตามล าดับ  

 

ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน 

จ านวนปีที่ปฏิบัติงาน จ านวน   ร้อยละ 

ระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี 9 12.30 

ระหว่าง 6 - 10 ปี 14 19.20 

ระหว่าง 10 - 15 ปี 30 41.10 

15 ปีขึ้นไป 20 27.40 

รวม 73 100 

จากตาราง 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน พบว่าผู้ท่ี

ปฏิบัติงาน ระหว่าง 10 - 15 ปี มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 รองลงมาคือ ผู้ท่ีปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป 

จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 และผู้ท่ี

ปฏิบัติงานระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 ตามล าดับ  
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ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาความเห็นความผูกพันธ์ต่อองค์กร  

ตาราง 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  

ภาพรวมความเห็นความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 

ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร     

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 4.01 0.53 มาก 3 

2. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 3.69 0.64 มาก 6 

3. ประสบการณ์จากการท างาน 3.71 0.62 มาก 5 

ความผูกพันต่อองค์กร     

4. ความภูมิใจในองค์กร 3.91 0.63 มาก 4 

5. ความทุ่มเทกับงาน 4.24 0.47 มาก 1 

6. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 4.08 0.63 มาก 2 

ภาพรวมความผูกพันขององค์กร 3.94 0.59 มาก  

จากตารางท่ี 4.6 แสดงภาพรวมความเห็นความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ด้านความทุ่มเทกับงาน มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด 4.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 รองลงมา ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.08 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53  ด้านความภูมิใจ

ในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 ด้านประสบการณ์จากการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.71 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 และ ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.69 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 ซึ่งท้ังหมด

อยู่ในระดบัมาก ตามล าดับ  

ตาราง 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

1.1 งานที่ปฏิบัติมีการก าหนดขั้นตอนและวิธีการท างานท่ี

ชัดเจน 

3.93 0.84 มาก 4 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

1.2 มีการก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบท่ีชัดเจน  3.90 0.75 มาก 5 

1.3 เมื่อเกิดปัญหาในการท างานท่านสามารถแก้ไขปัญหา

ได้เป็นอย่างดี 

3.82 0.72 มาก 7 

1.4 งานที่ปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องใช้ทักษะ ความรู้ 

ความสามารถในหลายด้านประกอบกัน 

4.36 0.65 มาก 2 

1.5 งานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญของท่าน 

4.12 0.62 มาก 3 

1.6 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันอยู่ในระดับท่ี

เหมาะสม 

3.63 0.77 มาก 8 

1.7 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนา หรือทดลอง

ใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ที่แตกต่างจากเดิม 

3.86 0.82 มาก5 6 

1.8 งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกว่าต้องพัฒนาความรู้

ความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

4.36 0.63 มาก 1 

ภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะงาน 4.01 0.53 มาก  

จาก ตาราง 4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า งานท าให้รู้สึกว่า

ต้องพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.63 รองลงมาคือ  

งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถในหลายด้านประกอบกัน มีค่าเฉลี่ย  4.36 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.65  งานท่ีปฏิบัติตรงกับความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ มีค่าเฉลี่ย  4.12 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.62 งานที่ปฏิบัติมีการก าหนดขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.93  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.84 มีการก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.90 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75 มกีารสนับสนุนให้

พัฒนาหรือทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ท่ีแตกต่างจากเดิม มีค่าเฉลี่ย 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

เมื่อเกิดปัญหาในการท างานสามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย  3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 และ 
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ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันอยู่ในระดับท่ีเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย  3.63 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.77  ซึ่งท้ังหมด

อยู่ในระดับมากตามล าดับ  

ตาราง 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านลักษณะขององค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

2.1 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแสดงความสามารถ

อย่างเสมอภาค 

4.07 0.75 มาก 1 

2.2 มีแผนการพัฒนาของบุคลากรท่ีชัดเจน  3.77 0.86 มาก 3 

2.3 แผนการพัฒนาบุคลากรของคณะฯ ท าให้ท่าน

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

3.53 0.85 มาก 9 

2.4 มีการให้ข้อมูล ค าแนะน า เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

สนับสนุนให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในงาน 

3.63 0.89 มาก 7 

2.5 มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการ

ส่งเสริมสุขภาวะการท างาน 

3.33 1.15 ปาน

กลาง 

10 

2.6 มีการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 

3.64 0.71 มาก 6 

2.7 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านสร้างแรงบันดาล

ใจท่ีจะพัฒนางานให้ดีขึ้น 

3.67 0.71 มาก 5 

2.8 มีการเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

บริหารงานขององค์กร 

3.56 0.82 มาก 8 

2.9 มีการเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 

3.71 0.77 มาก 4 
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ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

2.10 บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงานเอื้อให้การ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (เช่น มีความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน

ของเพื่อนร่วมงาน)   

4.00 0.88 มาก 2 

ภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 3.69 0.64 มาก  

 จากตาราง 4.8  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านลักษณะขององค์กร พบว่า องค์กร

เปิดโอกาสให้มีการแสดงความสามารถอย่างเสมอภาค มีค่าเฉลี่ย 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 รองลงมาคือ 

บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงานเอื้อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (เช่น มีความช่วยเหลือเกื้อกูลกันของ

เพื่อนร่วมงาน)  มีค่าเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.88 มีแผนการพัฒนาของบุคลากรท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.77  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86  มีการเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 

มีค่าเฉลี่ย 3.71  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 ผลการประเมินการปฏิบัติงานสร้างแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนางานให้ดี

ขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 มีการให้ข้อมูล ค าแนะน า เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสนับสนุนให้

บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจในการบริหารงานขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.56 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82  แผนการพัฒนา

บุคลากรของคณะฯ ท าให้กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.53  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.85 ซึ่งอยู่ในระดับ

มาก และมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการส่งเสริมสุขภาวะการท างาน มีค่า เฉลี่ย 3.33 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.15 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านประสบการณ์ท างาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

3.1 ท่านได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม กับ

ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

3.87 0.77 มาก 1 
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

3.2 ท่านรู้สึกพอใจกับสวัสดิการท่ีหน่วยงานจัดให้  3.70 0.86 มาก 4 

3.3 ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 3.57 0.86 มาก 6 

3.4 ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรจะไม่ทอดท้ิงเมื่อท่านประสบ
ปัญหา 

3.67 0.78 มาก 5 

3.5 การท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกมั่นคง  3.84 0.75 มาก 2 

3.6 เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกัน 

3.57 0.86 มาก 7 

3.7 หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/

ทีมงาน ที่มีการพัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือท่ีมีผล

การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.74 0.83 มาก 3 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสบการณ์ท างาน 3.71 0.62 มาก  

จาก ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านประสบการณ์ท างาน  พบว่า ผลตอบแทน

อย่างเพียงพอและยุติธรรมกับต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 มากท่ีสุด 

รองลงมาคือ องค์กรท าให้รู้สึกมั่นคง มีค่าเฉลี่ย 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง  

ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ท่ีมีการพัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ   

มีค่าเฉลี่ย 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 สวัสดิการท่ีหน่วยงานจัดให้เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.70 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.86 บุคลากรมีความเชื่อมั่นว่าองค์กรจะไม่ทอดท้ิงเมื่อบุคลากรประสบปัญหา มีค่าเฉลี่ย 3.67 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ซึ่งเท่ากับ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความ

สามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 ตามล าดับ  
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ตาราง 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านความภูมิใจในองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

4.1 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.97 0.71 มาก 2 

4.2 ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.92 0.78 มาก 3 

4.3 ท่านมักจะเล่าเรื่องท่ีดีเกี่ยวกับองค์กรให้เพื่อนใน

หน่วยงานอื่นฟังเสมอ 

3.73 0.80 มาก 5 

4.4 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีผู้บริหาร
มอบหมายถึงแม้ว่างานนั้นจะเป็นงานนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบ  

3.85 0.92 มาก 4 

4.5 ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนเกษียณ 4.11 0.77 มาก 1 

ภาพรวมความภูมิใจในองค์กร 3.91 0.63 มาก  

จากตาราง 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความภูมิใจในองค์กร  พบว่าบุคลากร 

มีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนเกษียณ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 รองลงมา คือ 

บุคลากรรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่าเฉลี่ย  3.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 บุคลากรมีความภูมิใจท่ีได้

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.92 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ี

ผู้บริหารมอบหมายถึงแม้ว่างานนั้นจะเป็นงานนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ มีค่า เฉลี่ย 3.85 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.92 บุคลากรมักจะเล่าเรื่องท่ีดีเกี่ยวกับองค์กรให้เพื่อนในหน่วยงานอื่นฟังเสมอ มีค่า เฉลี่ย 3.73   

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 ตามล าดับ 
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ตาราง 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านความความทุ่มเทกับงาน  

ความภูมิใจในองค์กร 

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

5.1 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้น 

เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

4.51 0.53 มากท่ีสุด 1 

5.2 ท่านให้ความร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆขององค์กรเสมอ 4.27 0.56 มาก 3 

5.3 ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด 4.29 0.65 มาก 2 

5.4 ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีภาระงานมาก 4.21 0.71 มาก 5 

5.5 ท่านมีความสุขในการท างานและทุ่มเทกับการท างานอย่าง
เต็มท่ี 

4.08 0.66 มาก 7 

5.6 ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรและรู้สึกเป็นครอบครัว
เดียวกัน  

4.10 0.73 มาก 6 

5.7 ท่านคิดว่าในการปฏิบัติงานควรนึกถึงผลประโยชน์ของ

องค์กรเป็นส าคัญก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน 

4.22 0.69 มาก 4 

ภาพรวมด้านความทุ่มเทกับงาน 4.24 0.47 มาก  
 

จากตาราง 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความความทุ่มเทกับงาน พบว่า เมื่อได้รับ

มอบหมายงานบุคลากรจะทุ่มเทให้กับงานนั้น เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.51 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.53 ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากรปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด  

มีค่าเฉลี่ย 4.29 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 บุคลากรให้ความร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆขององค์กรเสมอ มีค่าเฉลี่ย  

4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 บุคลากรมีความเชื่อว่าในการปฏิบัติงานควรนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็น

ส าคัญก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉลี่ย 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69 บุคลากรมีความยินดีท่ีจะช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก มีค่าเฉลี่ย 4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร

และรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย  4.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 และ บุคลากรรู้สึกมีความสุขในการ
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ท างานและทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉลี่ย 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ 

ตาราง 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  

 
ค่าเฉล่ีย 

�̅� 

ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(SD) 

แปลผล 

 

ล าดับ 

 

6.1 ท่านรู้สึกภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้นักศึกษาตัดสินใจเข้ามา

ศึกษาในคณะฯ มากขึน้ 

3.89 0.83 มาก 4 

6.2 ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของบัณฑิตท่ีจบ

การศึกษา  

4.12 0.72 มาก 2 

6.3 ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บัณฑิต  4.23 0.68 มาก 1 

6.4 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อคณะฯ ผ่านเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อ
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศ “Education Criteria for Performance 
Excellence”: EdPEx 

4.04 0.84 มาก 3 

ภาพรวมด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 4.07 0.63 มาก  

จากตาราง 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บัณฑิต  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.23 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.68 รองลงมาคือ บุคลากรมีความภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของบัณฑิตท่ีจบการศึกษา มีค่าเฉลี่ย 

4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72  บุคลากรมีความภาคภูมิใจเมื่อคณะฯ ผ่านเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ

ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ “Education Criteria for Performance Excellence”: EdPEx มีค่าเฉลี่ย 4.04 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.84 และ บุคลากรมีความภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้นักศึกษาตัดสินใจเข้ามาศึกษาในคณะฯ มากขึ้น  

มีค่าเฉลี่ย 3.89 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.83 ซึ่งท้ังหมดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 

ส่วนที่ 3 การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีท าให้บุคลกรผูกพันกับองค์กร ซึ่ง

ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์เป็นร้อยละ ดังนี้  
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  ตารางที่ 4.13 การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร  

ปัจจัยที่ท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร คิดเป็นร้อยละ ล าดับที่ 

1. ความภูมิใจในการเป็นเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร 20.02 2 

2. การได้รับโอกาสเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 19.91 3 

3. ความมั่นคงในอาชีพการท างาน 22.18 1 

4. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร  19.78 4 

5. สภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก 18.11 5 

รวม 100  

 

 ค าถามจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ตามตารางท่ี 4.13 จัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีท าให้บุคลากร

ผูกพันกับองค์กร พบว่า ความมั่นคงในอาชีพการท างาน มีค่าสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 22.18 รองลงมา ความภูมิใจ 

ในการเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 20.02 การได้รับโอกาสเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ  

คิดเป็นร้อยละ 19.91, สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 19.78 และ สภาพแวดล้อม 

ในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก คิดเป็นร้อยละ 18.11 ตามล าดับ  
 

ส่วนที่ 4 ค าถามปลายเปิด (Open ended) ซึ่งเป็นส่วนที่ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่เป็นการส่งเสริม 

และสนับสนุนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้  

 - พัฒนาสภาพแวดล้อมของคณะให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน ห้องสมุด ท่ีจอดรถ 

 - ส านักงานคณบดี คณะโบราณคดี ควรลดขั้นตอน หรือลดการท างานท่ีซับซ้อนของบุคลากรสายสนับสนุน 

โดยขอให้ปฏิบัติงานยังคงเป็นไปตามระเบียบ/ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย/ราชการ  

 - การปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุนบางงานล่าช้าเกินไป 

 - คณะโบราณคดีควรมีนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมในการพัฒนาบุคลากร เช่น ภาควิชา/ส านักงาน ควรมีการ

ให้บริการ เรื่องการมอบหมายภาระงาน หรือ การแบ่ง/การกระจายภาระงาน เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการ

และสายสนับสนุนวิชาการได้ผลิตผลงานเพื่อก้าวเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ เพราะจากมุมมอง พบว่าต าแหน่งอาจารย์  
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บางคนไม่สามารถผลิตผลงานทางวิชาการ หรือสายสนับสนุนบางคนไม่สามารถขอต าแหน่งได้เนื่องจากภาระงานมาก

เกินไป 

 - มหาวิทยาลัยมีวิสัยทัศน์ท่ียังไม่น่าจะน าไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าในระดับสากล ไม่มีระบบทะเบียน

การศึกษาท่ีทันสมัย ไม่ลงทุนพอกับเทคโนโลยีทางการศึกษา ควรคิดพัฒนาในทางให้คณะเติบโตขึ้น มิใช่ทรงตัวอยู่เท่าเดิม  

 - ผู้บริหารควรมีความชัดเจนท่ีถูกต้องเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานเรื่องต่างๆ มากกว่าท่ีเป็นอยู่ ควรมีการ

ตัดสินใจท่ีรวดเร็วและทันต่อเหตุการณ์มากกว่าท่ีผ่านมา และควรวางกลยุทธ์การบริหารงานท่ีค านึงถึงความเสี่ยง  

ด้านต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นมากกว่าการต้ังรับสถานการณ์หรือรอแก้ปัญหา ผู้บริหารควรพร้อมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากบุคลากรมากขึ้น  

 - อยากให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานอื่นๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างาน 

 - การแบ่งงานความรับผิดชอบมากเกินไป ท าให้ต้องใช้อัตราก าลังคนมาก และเฉพาะท าให้การแบ่งงานกัน

มากเกินไป บางครั้งคนเดียวอาจท างานได้หลายหน้าท่ี ซึ่งโลกยุคใหม่ต้องใช้คนให้น้อยและได้งานมาก ส่วนหนึ่ง  

ต้องค านึงถึงเรื่องการขัดแย้งกันเอง ในเรื่องของความร่วมมือกับการเกี่ยงงานกัน การแบ่งหน้าท่ีภาระงาน รายได้ในแต่ละ

สาขาวิชา บุคลากร ควรมีความเท่าเทียมกัน ต้องมีการบริหารจัดการตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด จึงจะท าให้องค์กร

ไปรอดในยุคปัจจุบัน ต้องใช้มาตรการของภาระงานขั้นต่ าอย่างจริงจัง รวมท้ังบุคลากรต้องเคารพระเบียบวินัยในการ

ปฏิบัติงาน  

 - อยากให้มีการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและบุคลากรมากขึ้น  

 - ควรมีฝ่ายสนับสนุนท่ีดูแลช่วยงานโครงการและการบริหารในแต่ละภาคหรือสาขาฯ ไม่ใช่การให้บุคลากร

สายวิชาการต้องท างานด้าน Admin เอง อาจารย์บางท่านสูญเสียเวลาท่ีจะท างานด้านการสอนและการพัฒนาผลงาน

ทางวิชาการ  
 

4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลเพศที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความ

ผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.14 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ 

องค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันองค์กร 

เพศชาย เพศหญิง 
t P 

     S.D.      S.D. 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 4.08 0.47 3.96 0.55 0.96 0.34 
2. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 3.73 0.59 3.66 0.67 0.44 0.66 
3. ประสบการณ์จากการท างาน 3.81 0.61 3.65 0.62 1.02 0.31 
ความผูกพันต่อองค์กร 
4. ความภูมิใจในองค์กร 4.06 0.58 3.83 0.64 1.45 0.15 
5. ความทุ่มเทกับงาน 4.29 0.49 4.21 0.47 0.62 0.54 
6. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 4.19 0.58 4.01 0.66 1.16 0.25 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.1 

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 

 P (ความน่าจะเป็น) =0.34, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชาย และเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.2  

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
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 P (ความน่าจะเป็น) =0. 66, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.3 

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 

 P (ความน่าจะเป็น) =0.31, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.4   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 

 P (ความน่าจะเป็น) =0.15, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.5   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 



54 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 

 P (ความน่าจะเป็น) =0.54, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.1.6   

H0  :  µชาย = µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µชาย ≠ µหญิง  เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

 P (ความน่าจะเป็น) =0.25, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0   สรุปได้ว่า   

เพศชายและเพศหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตาราง 4.14 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ 

สรุปได้ว่า การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลต่อความผูกพันขององค์กร 

จ าแนกตามสถานภาพด้านเพศ ซึ่งมีอิสระต่อกันด้วยค่า Independent – Samples T Test พบว่า เพศชายและเพศ

หญิงมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

2.2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

และความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.1    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 
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       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.15 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน  จ าแนกตามสถานภาพอายุ  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะงาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 5.745 1.915   

     9.271 0.000* 

ภายในกลุ่ม 69 14.252 0.207   

รวม 72 19.996    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 4.15  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

กับปัจจัยด้านลักษณะงาน  จ าแนกตามสถานภาพอายุ โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.00, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 

ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1   สรุปได้ว่า กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
 

ตารางที่ 4.16 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน  จ าแนกตามสถานภาพอายุ โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  

อาย ุ      
21-30 ปี 31-40 ปี 41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4.44 3.75 3.89 4.41 

21-30 ปี 4.44 - 0.69 0.55 0.03 

31-40 ปี 3.75   -0.14 -0.67* 

41 - 50 ปี   3.89    -0.52* 

51 ปีขึ้นไป 4.41       -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

กับปัจจัยด้านลักษณะงาน  จ าแนกตามสถานภาพอายุ โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุระหว่าง 

31-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะงานน้อยกว่า กลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป และ กลุ่มอายุระหว่าง 41 - 

50 ปี  มีความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะงานน้อยกว่า กลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ.05 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.2    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.17 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบกลุ่มอายุที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามสถานภาพอายุ  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะองค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 8.57 2.86   

     9.41 0.000* 

ภายในกลุ่ม 69 20.94 0.30   

รวม 72 29.51    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 4.17 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบกลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามสถานภาพอายุ โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.00, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 

ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1   สรุปได้ว่า  กลุ่มอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผล 

ดังตารางท่ี 4.18 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบกลุ่มอายุที่ต่างกันมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามสถานภาพอายุ เป็นรายคู่  

อาย ุ      
21-30 ปี 31-40 ปี 41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4.40 3.28 3.71 4.05 

21 - 30 ปี 4.40 - 1.12* 0.68 0.35 

31 - 40 ปี 3.28   -0.43 -0.770* 

41 - 50 ปี   3.71    -0.33 

51 ปีขึ้นไป 4.05       -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  จากตาราง ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบกลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัย  

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามสถานภาพอายุ เป็นรายคู่ ผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 21-30 ปี  

มีความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรมากกว่า ผู้มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และ ผู้มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  

มคีวามผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้มีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.3    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.19 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์ท างาน จ าแนกตามสถานภาพอายุ 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านประสบการณ์

ท างาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 6.37 2.12   

     6.99 0.000* 

ภายในกลุ่ม 69 20.96 0.30   

รวม 72 27.33    
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*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์

ท างาน  โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.00, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 กลุ่มอายุ

ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
 

ตารางที่ 4.20 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านประสบการณ์ท างาน จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่  

อาย ุ      
21-30 ปี 31-40 ปี 41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4.39 3.44 3.60 4.08 

21 - 30 ปี 4.39 - 0.95* 0.79 0.31 

31 - 40 ปี 3.44   -0.15 -0.63* 

41 - 50 ปี   3.60    -0.48 

51 ปีขึ้นไป 4.08       -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

      จากตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านประสบการณ์ท างาน จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มอายุต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกัน พบว่า ผู้มีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีความผูกพัน 

ต่อองค์กรมากกว่า ผู้มีอายุระหว่าง 31-40 ปี, ผู้มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า  

ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.4    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 



59 

ตารางที่ 4.21 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร  ด้านความภูมิใจ 

ในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุ 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจใน

องค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 5.121 1.71   

     5.09 .003* 

ภายในกลุ่ม 69 23.123 0.33   

รวม 72 28.243    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  จากตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ภูมิใจในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุ โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.003, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P 

น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า กลุ่มอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร ท่ีแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตาราง 

ท่ี 4.22 

 

ตารางที่ 4.22 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจ 

ในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่  

อาย ุ      
21-30 ปี 31-40 ปี 41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4.40 3.70 3.77 4.29 

21-30 ปี 4.40  0.70 0.63 0.11 

31-40 ปี 3.70   -0.06 -0.58* 

41 - 50 ปี   3.77    -0.52* 

51 ปีขึ้นไป 4.29       -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 จากตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ภูมิใจในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่ พบว่า ผู้ท่ีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร น้อยกว่า ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป และ ผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 41 - 50 มีความเห็น
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เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร น้อยกว่า ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ.05 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.5    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.23 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเท 

กับงาน จ าแนกตามสถานภาพอายุ 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความทุ่มเทกับงาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 1.59 0.53   

     2.53 0.06 

ภายในกลุ่ม 69 14.45 0.21   

รวม 72 16.04    

  จากตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ทุ่มเทกับงานจ าแนกตามสถานภาพอายุ โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.06, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P 

มากกว่า α จึงยอมรับ H0 พบว่า กลุ่มอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทกับงานไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.2.6 

H0  :  µ1 = µ2 = µ3= µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 
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       H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 กลุ่มอายุท่ีต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.24 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วน

ร่วมในการเติบโตขององค์กร  จ าแนกตามสถานภาพอายุ 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความมีส่วนร่วม

ในการเติบโตของ

องค์กร   

  

ระหว่างกลุ่ม 3 5.42 1.806   

     5.36 0.002* 

ภายในกลุ่ม 69 23.27 0.34   

รวม 

72 28.69 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  จากตารางท่ี 4.24 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความมี

ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  จ าแนกตามสถานภาพอายุ โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.002, α (ระดับนัยส าคัญ) 

=.05 ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า กลุ่มอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ความมีส่วนร่วม 

ในการเติบโตขององค์กร ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วย

วิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.25 
 

ตารางที่ 4.25 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมี 

ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่  

อาย ุ      
21-30 ปี 31-40 ปี 41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

4.31 3.81 3.99 4.50 

21 - 30 ปี 4.31  .502 .322 -0.19 

31 - 40 ปี 3.81   -0.18 -0.69* 

41 - 50 ปี   3.99    -0.51 

51 ปีขึ้นไป 4.50       -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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จากตารางท่ี 4.25 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมี

ส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 

31-40 ปี มคีวามเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร น้อยกว่า ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปี

ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

2.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร และความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.1    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะงาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 2 2.58 1.29   

     5.18 0.008* 

ภายในกลุ่ม 70 17.42 0.25   

รวม 72 19.99    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.008, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้น 

ค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า ระดับการศึกษาต่างกัน มีความความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
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ต่อองค์กร ด้านลักษณะงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.27 

 

ตารางที่ 4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  

ระดับการศึกษา          
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.38 4.02 4.08 

ปริญญาตรี 3.38  -0.64* -0.70* 

ปริญญาโท 4.02   -0.05 

ปริญญาเอก 4.08   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 จากตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษา

ระดับปริญญาโท และท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงานน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.2    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.28 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านลักษณะองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะองค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 2 4.77 2.39   

     6.75 0.002* 

ภายในกลุ่ม 70 24.73 0.35   

รวม 72 29.51    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   จากตาราง 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านลักษณะองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.002, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 

ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า ระดับการศึกษาต่างกัน ความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นราย

คู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.29 

 

ตารางที่ 4.29 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านลักษณะองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  

ระดับการศึกษา          
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

2.90 3.89 3.68 

ปริญญาตรี 2.90  -0.99* -0.78* 

ปริญญาโท 3.89   0.22 

ปริญญาเอก 3.68   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 จากตารางท่ี 4.29 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านลักษณะองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษา
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ระดับปริญญาโท และ ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้จบการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.3    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จาก

การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2 4.77 2.39   

     6.75 0.002* 

ภายในกลุ่ม 70 24.73 0.35   

รวม 72 29.51    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตารางท่ี 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.002, α 

(ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.31 
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ตารางที่ 4.31 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่  
 

ระดับการศึกษา          
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.00 3.86 3.72 

ปริญญาตรี 3.00  -0.86* -0.72* 

ปริญญาโท 3.86   0.14 

ปริญญาเอก 3.72   - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

          จากตารางท่ี 4.31 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 

ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาก

การท างานน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท และ ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานน้อยกว่า ผู้จบการศึกษาระดับปริญญาเอก 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.4    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจ 

ในองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจใน

องค์กร  

  

ระหว่างกลุ่ม 72 1.79 0.89   

     2.37 0.10 

ภายในกลุ่ม 2 26.45 0.38   

รวม 70 28.24    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตารางท่ี 4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษาโดย P (ความน่าจะเป็น) =0.10, α (ระดับนัยส าคัญ) 

=.05 ดังนั้นค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0  พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยทดสอบท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.5    

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.33 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทในการ

ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการ

ท างาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 72 0.93 0.46   

     2.15 0.12 

ภายในกลุ่ม 2 15.11 0.22   

รวม 70 16.04    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตารางท่ี 4.33 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

ทุ่มเทในการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.12, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้น 

ค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0  พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยทดสอบท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.3.6 

H0  :  µ1 = µ2 = µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3  ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.34 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทในการ

ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วม

ในการเติบโตของ

องค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 72 1.07 0.53   

     1.36 0.26 

ภายในกลุ่ม 2 27.61 0.39   

รวม 

70 28.68 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตารางท่ี 4.34 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

ทุ่มเทในการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.26, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้น 

ค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0  พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยทดสอบท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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2.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทต าแหน่งที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.1    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.2    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.3    

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล  

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.4   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.5   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.4.6   

H0  :  µสายวิชาการ = µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µสายวิชาการ ≠ µสายสนบัสนนุ  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.35 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านประเภทต าแหน่งที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  และ

ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร  

สายวิชาการ สายสนับสนุน 
t P 

     S.D.      S.D. 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 4.06 0.45 3.75 0.72 1.60 0.13 

2. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 3.70 0.543 3.62 0.95 0.33 0.75 

3. ประสบการณ์จากการท างาน 3.72 0.54 3.64 0.86 0.38 0.71 

4. ความภูมิใจในองค์กร 3.95 0.62 3.75 0.653 1.13 0.26 

5. ความทุ่มเทกับงาน 4.23 0.47 4.27 0.47 -0.24 0.81 
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ความผูกพันธ์ต่อองค์กร  

สายวิชาการ สายสนับสนุน 
t P 

     S.D.      S.D. 

6. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 4.10 0.63 3.95 0.66 0.84 0.40 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตาราง 4.35 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมีอิสระต่อกันด้วยค่า Independent – Samples T Test 

พบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน และเจ้าหน้าท่ีสายวิชาการมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 
 

2.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านจ านวนปีที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.1    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล  

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล  

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.36 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะ

งาน จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้าน

ลักษณะงาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 4.01 1.34   

     5.77 0.001* 

ภายในกลุ่ม 69 15.99 0.23   

รวม 72 20.00    
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*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านลักษณะงาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.0001, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 

ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1พบว่า จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานต่างกันส่งผลต่อความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.37 
 

ตารางที่ 4.37 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะ

งาน จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงานเป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา      

ระหว่าง  

6 เดือน - 5 ปี 

ระหว่าง  

6 - 10 ปี 

ระหว่าง  

10 - 15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

4.03 3.57 4.01 4.27 

ระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี 4.03  0.45 0.02 -0.24 

ระหว่าง 6 - 10 ปี 3.57   -0.44 -0.70* 

ระหว่าง 10 - 15 ปี 4.01    -0.26 

15 ปีขึ้นไป 4.27    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

  จากตารางท่ี 4.37 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ลักษณะงาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานเป็นรายคู่  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี 

มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานน้อยกว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปี 

ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.2    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.38 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะ

องค์กรจ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้าน

ลักษณะองค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 4.01 1.34   

     5.77 0.001* 

ภายในกลุ่ม 69 15.99 0.23   

รวม 72 20.00    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.38 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.001, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 

ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานต่างกันส่งผลต่อความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.39 
 

ตารางที่ 4.39 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะ

องค์กรจ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงานเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา      

ระหว่าง  

6 เดือน - 5 ปี 

ระหว่าง  

6 - 10 ปี 

ระหว่าง  

10 - 15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.79 3.13 3.76 3.91 

ระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี 3.79  0.66 0.03 -0.13 

ระหว่าง 6 - 10 ปี 3.13   -0.63* -0.79* 

ระหว่าง 10 - 15 ปี 3.76    -0.15 

15 ปีขึ้นไป 3.91    - 
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*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

จากตาราง 4.39 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ลักษณะองค์กรจ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 

ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 

15  ปี และ ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6 - 10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะ

องค์กรน้อยกว่า  ผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.3    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ 

ผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.40 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ด้าน

ประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จาก

การท างาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 3.88 1.29   

     3.80 0.014* 

ภายในกลุ่ม 69 23.45 0.34   

รวม 

72 27.33 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตาราง 4.40 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.014, α (ระดับ

นัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.41 
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ตารางที่ 4.41 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ด้าน

ประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงานเป็นรายคู่  

ระดับการศึกษา      

ระหว่าง  

6 เดือน - 5 ปี 

ระหว่าง  

6 - 10 ปี 

ระหว่าง  

10 - 15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.75 3.28 3.73 3.96 

ระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี 3.75  0.47 0.01 -0.21 

ระหว่าง 6 - 10 ปี 3.28   -0.46 -0.68* 

ระหว่าง 10 - 15 ปี 3.73    -0.22 

15 ปีขึ้นไป 3.96    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

 จากตาราง 4.41 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านประสบการณ์จากการท างาน  จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานเป็นรายคู่  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า  

ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านประสบการณ์จากการ

ท างานน้อยกว่าผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.4    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.42 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร จ าแนก

ตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจใน

องค์กร 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 3.88 1.29   

     3.80 0.014* 

ภายในกลุ่ม 69 23.45 0.34   

รวม 72 27.33    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

  จากตาราง 4.42 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.014, α (ระดับ

นัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P น้อยกว่า α จึงยอมรับ H1 พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.43 
 

ตารางที่ 4.43 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร จ าแนก

ตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่  

ระดับการศึกษา      

ระหว่าง  

6 เดือน - 5 

ปี 

ระหว่าง  

6 - 10 ปี 

ระหว่าง  

10 - 15 ปี 

15 ปีขึ้น

ไป 

4.11 3.48 3.91 4.12 

ระหว่าง 6 เดือน - 5 ปี 4.11  0.62 0.20 -0.01 

ระหว่าง 6 - 10 ปี 3.48   -0.42 -0.63* 

ระหว่าง 10 - 15 ปี 3.91    -.0.21 

15 ปีขึ้นไป 4.12    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

 จากตาราง 4.43 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร 

จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็น
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ต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กรน้อยกว่าผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.5    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.44 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทในการท างาน 

จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการ

ท างาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 0.27 0.09   

     0.40 0.75 

ภายในกลุ่ม 69 15.78 0.23   

รวม 72 16.04    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  จากตารางท่ี 4.44 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทใน

การท างาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.75, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้นค่า P 

มากกว่า α จึงยอมรับ H0  พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยทดสอบท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.5.6    

H0  :  µ1 =  µ2 = µ3=  µ4 จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  :  µ1 ≠  µ2 ≠ µ3≠  µ4  จ านวนปีท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.45 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโต

ขององค์กร จ าแนกตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการ

ท างาน 

  

ระหว่างกลุ่ม 3 2.53 0.842   

     2.22 0.09 

ภายในกลุ่ม 69 26.16 0.379   

รวม 72 28.69    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.45 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วนร่วมในการ

เติบโตขององค์กร จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน โดย P (ความน่าจะเป็น) =0.09, α (ระดับนัยส าคัญ) =.05 ดังนั้น

ค่า P มากกว่า α จึงยอมรับ H0 พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยทดสอบท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

2.6 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ตารางที่ 4.46 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความ

ผูกพันต่อองคก์ร 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

ความภูมิใจในองค์กร ความทุ่มเทในการท างาน 
ความมีส่วนร่วมในการ

เติบโตขององค์กร 

Correlation 

แปลผล 

Correlation 

แปลผล 

Correlation 

แปลผล Pearson  Pearson  Pearson  

Sig. Sig. Sig. 

1 ลักษณะงาน 
.628** ปาน

กลาง 

.594** ปาน

กลาง 

.648** 
ปานกลาง 

.000 .000 .000 

2. ลักษณะองค์การ 
.742** 

สูง 
.583** ปาน

กลาง 

.649** 
ปานกลาง 

.000 .000 .000 

3. ประสบการณ์จาก

การท างาน 

.750** 
สูง 

.656** ปาน

กลาง 

.616** 
ปานกลาง 

.000 .000 .000 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 โดยการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรมี

สมมติฐานทางสถิติ ดังต่อไปน้ี  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.1    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจ 

ในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจ 

ในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.628 ซึ่งอยู่ในระดับ

ปานกลาง  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.2    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเท 

ในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเท 

ในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.594 ซึ่งอยู่ใน

ระดับปานกลาง  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.3    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
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P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

มสี่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.648 

ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.4    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความความภมูิใจใน

องค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.742 ซึ่งอยู่ในระดับสูง  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.5    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.583 ซึ่งอยู่

ในระดับปานกลาง 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.6    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 

0.649ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.7    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.750

ซึ่งอยู่ในระดับสูง  
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.8    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน 

P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความทุ่มเทในการ

ท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.656 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 

สมมุติฐานทางสถิติ  2.6.9    

H0  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1  :   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
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P ระดับความสัมพันธ์ = .00 < .01 (Sig.) ดังนั้น ปัจจัยด้านประสบการณ์จาการท างาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่า

ความสัมพันธ์ 0.616 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัย

ศิลปากร  วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร

2) เพื่อศึกษาที่ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร 3) เพื่อ

ศึกษาแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี 

มหาวิทยาลัยศิลปากร กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะโบราณคดี ประกอบด้วย บุคลากร

สายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน  จ านวน 73 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 

random sampling)  โดยใช้ google form ซึ่งเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่แบบสอบถามท่ีสร้างจากการ

รวบรวมข้อมูล เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง จ านวนปีท่ี

ปฏิบัติงาน น าเสนอโดยใช้ค่าความถี่ (frequency) และร้อยละ (percent)  ส่วนท่ี 2 ความเห็นความผูกพัน 

ต่อองค์กร ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรของคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมีต่อองค์กร   

มาท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ 

(Percent) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และท าการแปลความหมายโดยใช้การ

แปลผลตามหลักของ Likert’s Scale ส่วนท่ี 3 เป็นการจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรผูกพันกับ

องค์กร โดยใช้การแปลผลเป็นร้อยละของคะแนนท่ีได้และท าการสรุปผลการจัดล าดับ  ส่วนท่ี 4 เป็นค าถาม

ปลายเปิด (Open ended) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความ

แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติไว้ ท่ีระดับ .05 

ประกอบด้วยตัวแปรด้านเพศ และประเภทต าแหน่ง การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ใช้เปรียบเทียบตัวแปรท่ีมีการแบ่งตัวแปรอิสระออกเป็น 2 กลุ่มขึ้นไป (ได้แก่ตัวแปรด้าน อายุ ระดับการศึกษา 

จ านวนปี ท่ีปฏิบัติงาน) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพัน ธ์เพียร์สัน (Pearson product – moment 

correlation coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 
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5.1 สรุปผลการศึกษา  

การจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ท าให้บุคลากรผูกพันกับองค์กร 

ปัจจัยท่ีท าให้บุคลการผูกพันกับองค์กร พบว่า ความมั่นคงในอาชีพการท างาน มีค่าสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 

22.18 รองลงมา ความภูมิใจในการเป็นเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 20.02 การได้รับ

โอกาสเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 19.91 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 

19.78 และ สภาพแวดล้อมในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวก คิดเป็นร้อยละ 18.11 
 

ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้ 

 1) ด้านลักษณะงาน 

  - ส านักงานคณบดี คณะโบราณคดี ควรลดขั้นตอน หรือลดการท างานท่ีซับซ้อนของบุคลากร

สายสนับสนุน โดยขอให้ปฏิบัติงานยังคงเป็นไปตามระเบียบ/ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย/ราชการ  

  - การปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุนบางงานล่าช้าเกินไป 

  - การแบ่งงานความรับผิดชอบมากเกินไป ท าให้ต้องใช้อัตราก าลังคนมาก และเฉพาะท าให้

การแบ่งงานกันมากเกินไป บางครั้งคนเดียวอาจท างานได้หลายหน้าท่ี ซึ่งโลกยุคใหม่ต้องใช้คนให้น้อย และได้งาน

มาก ส่วนหนึ่งต้องค านึงถึงเรื่องการขัดแย้งกันเอง ในเรื่องของความร่วมมือกับการเกี่ยงงานกัน การแบ่งหน้าที่ภาระ

งาน รายได้ในแต่ละสาขาวิชา บุคลากร ควรมีความเท่าเทียมกัน ต้องมีการบริหารจัดการตามกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด จึงจะท าให้องค์กรไปรอดในยุคปัจจุบัน ต้องใช้มาตรการของภาระงานขั้นต่ าอย่างจริงจัง รวมทั้งบุคลากร

ต้องเคารพระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน  

 2) ลักษณะองค์กร 

     - ควรมีการพัฒนาสภาพแวดล้อมของคณะให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน 

ห้องสมุด ท่ีจอดรถ 

- ควรมีการพัฒนาระบบทะเบียนการศึกษาท่ีทันสมัย โดยให้ความส าคัญกับเทคโนโลยี

ทางการศึกษาเพื่อให้มหาวิทยาลัยเติบโตขึ้นน าไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยช้ันน าระดับสากล  

    - คณะโบราณคดีควรมีนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมในการพัฒนาบุคลากร เช่น ภาควิชา/

ส านักงาน ควรมีการให้บริการ เรื่องการมอบหมายภาระงาน หรือ การแบ่ง/การกระจายภาระงาน เพื่อสนับสนุน  

ให้บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการได้ผลิตผลงานเพื่อก้าวเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ เพราะจากมุมมอง 



85 

 

พบว่า ต าแหน่งอาจารย์บางคนไม่สามารถผลิตผลงานทางวิชาการ หรือสายสนับสนุนบางคนไม่สามารถขอต าแหน่ง

ได้เนื่องจากภาระงานมากเกินไป 

    - ผู้บริหารควรมีความชัดเจนท่ีถูกต้องเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานเรื่องต่างๆ มากกว่า

ท่ีเป็นอยู่ ควรมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็วและทันต่อเหตุการณ์มากกว่าท่ีผ่านมา และควรวางกลยุทธ์การบริหารงานท่ี

ค านึงถึงความเสี่ยงด้านต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นมากกว่าการต้ังรับสถานการณ์หรือรอแก้ปัญหา ผู้บริหารควรพร้อมรับ

ฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรมากขึ้น  

    - อยากให้มีการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและบุคลากรมากขึ้น  

    - ควรมีฝ่ายสนับสนุนท่ีดูแลช่วยงานโครงการและการบริหารในแต่ละภาคหรือสาขาฯ 

ไม่ใช่การให้บุคลากรสายวิชาการต้องท างานด้าน Admin เอง อาจารย์บางท่านสูญเสียเวลาท่ีจะท างานด้านการ

สอนและการพัฒนาผลงานทางวิชาการ  

 3) ประสบการณ์จากการท างาน 

    - อยากให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานอื่นๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างาน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ มีดังนี้ 

1. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยด้านลักษณะงาน จ าแนกตามสถานภาพอายุ พบว่า 

กลุ่มอายุระหว่าง 31- 40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร และ กลุ่มอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงานน้อยกว่า กลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 

2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามสถานภาพอายุ พบว่า ผู้ท่ีมีอายุ

ระหว่าง 21-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรมากกว่า ผู้มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี และ ผู้มีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี มมีีความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้มีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ.05 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่ พบว่า ผู้ท่ีอายุ

ระหว่าง 31- 40 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร น้อยกว่า ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปี

ขึ้นไป และ ผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 41 - 50 มีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจในองค์กร  

น้อยกว่า ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
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4. ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร จ าแนกตามสถานภาพอายุเป็นรายคู่ พบว่า ผู้ท่ีมีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี มีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร น้อยกว่า  

ผู้ท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ท่ีจบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานน้อยกว่า  

ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท และ ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาเอก 

6. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ท่ีจบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า 

ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท และ ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้จบการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 

7. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

พบว่า  ผู้ ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มี ความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านประสบการณ์จากการท างานน้อยกว่า ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโท และ ผู้ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญา

ตรี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์จากการท างานน้อยกว่า  

ผู้จบการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

8. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน พบว่า  

ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานน้อยกว่า 

ผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

9.ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะองค์กรจ าแนกตามจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน พบว่า  

ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กร 

น้อยกว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 10-15 ปี และ ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะองค์กรน้อยกว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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10. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านประสบการณ์จากการท างาน จ าแนกตามจ านวนปีท่ี

ปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6 - 10 ปี มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ด้านประสบการณ์จากการท างานน้อยกว่าผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

11. ความผูกพันต่อองค์กร  ด้านความภูมิใจในองค์กร จ าแนกตามจ านวนปี ท่ีปฏิบั ติงาน  พบว่า  

ผู้ ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี มีความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร  ด้านความภูมิใจในองค์กรน้อยกว่า 

ผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นเวลา 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร

มีสมมติฐานทางสถิติ ดังต่อไปนี้ 

ด้านปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร 

มีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.750 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 

กับความความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.742 ซึ่งอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 

ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน  โดยมีค่า

ความสัมพันธ์ 0.656 รองลงมา ด้านปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมการ

เติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.649 ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความมีส่วนร่วมการเติบโตขององค์กรมีความสัมพันธ์กัน  โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.648 ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน  โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.628 

ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร  

มีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.616 ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเท

ในการท างานมีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.594 และ ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 0.583 ซึ่งท้ังหมดอยู่ในระดับ 

ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัย

ศิลปากร” ผู้วิจัยได้ท าการอภิปรายผลการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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การวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัย

ศิลปากร พบว่า ด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการส่งเสริมสุขภาวะการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัย

ด้านลักษณะองค์กร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอแนะของบุคลลากร ท่ีเสนอให้มีการพัฒนา

สภาพแวดล้อมของคณะให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน ห้องสมุด ท่ีจอดรถ 

 ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ ปัจจัยส่วนบุคคลนั้นส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1997) ท่ีกล่าวว่า ลักษณะส่วนบุคคล (Personal 

Characteristics) เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ พบว่า สถานะส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพอายุ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน,  ลักษณะองค์กร, ด้านความภูมิใจในองค์กร และ

ด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร ลลิตา จันทร์งาม (2559)  ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ และกลุ่มลูกค้า กล่าวว่า ปัจจัยด้านช่วงอายุส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันสามารถสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิดและพฤติกรรมการใช้ชีวิต และ

การท างานของคนแต่ละช่วงวัยชัดเจนมากขึ้น ดังนั้น องค์กรจึงควรท าความเข้าใจคุณลักษณะของประชากรในแต่

ละยุคสมัยเพื่อหาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันท่ีเหมาสมกับแต่ละช่วงวัย  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ

การศึกษา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน, ด้านลักษณะองค์กร และ ด้านประสบการณ์จากการ

ท างาน สอดคล้องกับการศึกษาของ อรอุมา ศราสว่าง (2544) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลคือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านจ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะ

งาน ด้านลักษณะองค์กร ด้านประสบการณ์จากการท างาน และ ด้านความภูมิใจในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของสมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ท่ีได้ศึกษา ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนา

องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบันส่งผลต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน

องค์กร  

ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะงาน ลักษณะองค์กร และประสบการณ์จากการท า

ความ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดย ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด สอดคล้องกับแนวคิดของ Baron 
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(1986) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการท างานนานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ตนเองมีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง รองลงมา ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร กับความความภูมิใจใน

องค์กรมีความสัมพันธ์กัน มีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูง เนื่องจากคณะโบราณคดีเป็นคณะวิชาท่ีมีความเป็น

เอกลักษณ์ เนื่องจากมีการเปิดการเรียนการสอนเกี่ยวกับโบราณคดีโดยตรงแห่งเดียวในประเทศไทย ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของ พอร์ทเตอร์และคณะ ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อ

องค์กร ซึ่งจะบ่งชี้ออกมาในรูปพฤติกรรมต่างๆ ดังนี้ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร

อย่างสม่ าเสมอ อีกท้ัง ยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด รวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมายและ

ค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์กร ดังนั้นบุคคลกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มท่ีจะมีความพยายามอย่างเต็มท่ีในการ

ท างานเพื่อองค์กร โดยท่ีพนักงานพร้อมท่ีจะใช้สติปัญญาและพลังงาน มีความจงรักภักดีต่อองการไม่ปรารถนาจะ

ไปจากองค์กร โดยสรุปแล้วปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะงาน ลักษณะองค์กร และ 

ประสบการณ์ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers, RM และ 

L.W.Porter (1983) และ แนวคิดของ Mowday et al. (1982) 

ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาองค์กร 

 ผู้วิจัยได้อภิปรายผลข้อเสนอแนะต่อองค์กรโดยใช้ข้อมูลระดับความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรร่วมด้วย 

ซึ่งบุคลากรได้แสดงความเห็นต่อการพัฒนา ใน 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด  

รองลงมาคือ ด้านประสบการณ์ท างาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน ตามล าดับ ดังนี้  

การพัฒนาปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 

 1. ด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการส่งเสริมสุขภาวะการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด  

ซึ่งบุคลากรคณะโบราณคดี ได้แสดงความเห็นต่อการพัฒนา ควรมีการพัฒนาสภาพแวดล้อมของคณะให้เอื้อ

ประโยชน์ต่อการท างาน เช่น ห้องท างาน ห้องสมุด ท่ีจอดรถ 

2. คณะโบราณคดีควรจัดท านโยบายอย่างเป็นรูปธรรมในการพัฒนาบุคลากร เช่น ภาควิชา/ส านักงาน 

ควรมีการให้บริการ เรื่องการมอบหมายภาระงาน หรือ การแบ่ง/การกระจายภาระงาน เพื่อสนับสนุนให้บุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการได้ผลิตผลงานเพื่อก้าวเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ เพราะจากมุมมอง พบว่า 

ต าแหน่งอาจารย์บางคนไม่สามารถผลิตผลงานทางวิชาการ หรือสายสนับสนุนบางคนไม่สามารถขอต าแหน่งได้

เนื่องจากภาระงานมากเกินไป ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ The Gallup Organization ท่ีกล่าวว่า การให้
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พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กรจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรเพิ่มมาก

ขึ้น องค์กรหรือนายจ้างควรท่ีจะมุ่งเน้นไปท่ีความต้องการพื้นฐานของพนักงานคือ ควรต้ังวัตถุประสงค์หรือ

จุดมุ่งหมายรวมไปถึงความชัดเจน เพราะสิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานรู้ว่าผลลัพธ์ท่ีองค์กรต้องการคืออะไร และ

พนักงานควรจะปฏิบัติอย่างไร และสอดคล้องกับแนวคิดของ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) 

ได้ท าการศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) การท าให้

พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานท่ีชัดเจน ส่งเสริมให้

พนักงานได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต มีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้พนักงานและมีการปรับเปลี่ยนตาม

ความเหมาะสมสามารถเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ 

3. ผู้บริหารควรมีความชัดเจนท่ีถูกต้องเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานเรื่องต่างๆ มากกว่าท่ีเป็นอยู่  ควรมี

การตัดสินใจท่ีรวดเร็วและทันต่อเหตุการณ์มากกว่าท่ีผ่านมา และควรวางกลยุทธ์การบริหารงานท่ีค านึงถึงความ

เสี่ยงด้านต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นมากกว่าการต้ังรับสถานการณ์หรือรอแก้ปัญหา ผู้บริหารควรพร้อมรับฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะจากบุคลากรมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 

(2549) ได้ท าการศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component)  

ท่ีได้กล่าวไว้ว่า ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามีการสื่อความถึง

ความคาดหวังในการท างานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้ทราบ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าแนะ

แนวทาง ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์กว้างไกลจะเป็นการ

เสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร  

4. ควรมีการพัฒนาระบบทะเบียนการศึกษาท่ีทันสมัย โดยให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีทางการศึกษา

เพื่อให้มหาวิทยาลัยเติบโตขึ้นน าไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยช้ันน าระดับสากล 

5. ควรมีฝ่ายสนับสนุนท่ีดูแลช่วยงานโครงการและการบริหารในแต่ละภาคหรือสาขาฯ ไม่ใช่การให้

บุคลากรสายวิชาการต้องท างานด้าน Admin เอง อาจารย์บางท่านสูญเสียเวลาท่ีจะท างานด้านการสอนและการ

พัฒนาผลงานทางวิชาการ 

การพัฒนาด้านประสบการณ์จากการท างาน 

  1. อยากให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานอื่นๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างาน 
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การพัฒนาด้านลักษณะงาน 

1. ส านักงานคณบดี คณะโบราณคดี ควรลดขั้นตอน หรือลดการท างานท่ีซับซ้อนของบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยขอให้ปฏิบัติงานยังคงเป็นไปตามระเบียบ/ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย/ราชการ  

2. การปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนบางงานล่าช้าเกินไป 

3. การแบ่งงานความรับผิดชอบมากเกินไป ท าให้ต้องใช้อัตราก าลังคนมาก และเฉพาะท า ให้การแบ่งงาน

กันมากเกินไป บางครั้งคนเดียวอาจท างานได้หลายหน้าท่ี ซึ่งโลกยุคใหม่ต้องใช้คนให้น้อยและได้งานมาก ส่วนหนึ่ง

ต้องค านึงถึงเรื่องการขัดแย้งกันเอง ในเรื่องของความร่วมมือกับการเกี่ยงงานกัน การแบ่งหน้าท่ีภาระงาน รายได้  

ในแต่ละสาขาวิชา บุคลากร ควรมีความเท่าเทียมกัน ต้องมีการบริหารจัดการตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  

จึงจะท าให้องค์กรไปรอดในยุคปัจจุบัน ต้องใช้มาตรการของภาระงานขั้นต่ าอย่างจริงจัง รวมทั้งบุคลากรต้องเคารพ

ระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน  

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอ่ไป 

เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยท่ีมีขอบเขตการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร  

ของบุคลากรคณะโบราณคดีในภาพกว้างๆ และจากผลการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์

ส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 

 1. ควรมีการศึกษาปัญหา และอุปสรรค ความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถน า

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นมาปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 2. ควรมีการศึกษาอย่างต่อเน่ือง เมื่อมีมีการน าผลท่ีได้จากการศึกษามาปรับปรุงแล้ว เพื่อให้ทราบถึงความ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น  

 3. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกเกี่ยวกับ ปัจจัยด้านอายุ ระดับการศึกษา จ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัย

เหล่านี้ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร เพื่อน าข้อมูลท่ีได้น าไปสู่การพัฒนาบุคลากรคณะโบราณคดีต่อไป 
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แบบสอบถาม 
“ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี  มหาวิทยาลัยศิลปากร” 

ค าชี้แจง   

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากรคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 2. เพ่ือศึกษาท่ีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 3. เพ่ือรวบรวมความเห็น และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

โปรดเติมเครื่องหมาย ✓ และกรอกข้อความให้สมบูรณ ์

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ      ชาย     หญิง 

2. อายุ  22 - 30  ปี   31 - 40 ปี       41 - 50      51 ปีขึ้นไป  

3. ระดับการศึกษา    

 ปริญญาตรี    ปริญญาโท        

 ปริญญาเอก    อ่ืนๆ.......................................... 

 

4. ประเภทต าแหน่ง                  สายสนับสนุน      สายวิชาการ            

5. จ านวนปีที่ปฏิบัติงาน 

  6 เดือน - 5 ปี           6 - 10 ป ี

                 10 - 15 ปี                             15 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ค าอธิบาย  ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อและความรู้สึกท่ีมีองค์กรในทิศทางบวก 

รวมทั้งความรู้สึกเป็นอันหนึ่งเดียวกันกับองค์กร และการที่บุคลากรมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วน

ของตน โดยปรารถนาถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรเป็นส าคัญ 

ระดับความพึงพอใจ 

ระดับ 5 = มากที่สุดหรือดีมาก     ระดับ 4 = มากหรือด ี    ระดับ 3 = ปานกลางหรือพอใช้    

ระดับ 2 = น้อย   ระดับ 1 = น้อยที่สุด 

รายละเอียด ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

1.1 งานที่ปฏิบัติมีการก าหนดขั้นตอนและวิธีการท างานที่ชัดเจน      

1.2 มีการก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน       

1.3 เมื่อเกิดปัญหาในการท างานท่านสามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี 

 

     
1.4 งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถในหลายด้าน

ประกอบกัน 
     

1.5 งานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของท่าน      

1.6 ปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันอยู่ในระดับที่เหมาะสม      

1.7 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนา หรือทดลองใช้วิธีการท างานใน
รูปแบบใหม่ๆ ที่แตกต่างจากเดิม 

     

1.8 งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกว่าต้องพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่
ตลอดเวลา 

     

2. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 

2.1 ในองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแสดงความสามารถอย่างเสมอ

ภาค 

     

2.2 มีแผนการพัฒนาของบุคลากรที่ชัดเจน  

 

     

2.3 แผนการพัฒนาบุคลากรของคณะฯ ท าให้ท่านกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติงาน 
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รายละเอียด ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

2.4 มีการให้ข้อมูล ค าแนะน า เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสนับสนุนให้

บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในงาน 

 

     

2.5 มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและมีการส่งเสริมสุข
ภาวะการท างาน 

     

2.6 มีการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
และเป็นธรรม 

     

2.7 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านสร้างแรงบันดาลใจที่จะพัฒนา
งานให้ดีขึ้น 

     

2.8 เปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
องค์กร 

     

2.9 มีการเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
กับผู้บังคับบัญชา 

     

2.10 บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงานเอื้อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ (เช่น มีความช่วยเหลือเกื้อกูลกันของเพื่อนร่วมงาน)   

     

3. ประสบการณ์จากการท างาน 

3.1 ท่านได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม กับต าแหน่งหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบ 

     

3.2 ท่านรู้สึกพอใจกับสวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้       

3.3 ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร      

3.4 ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเม่ือท่านประสบปัญหา 

 

     

3.5 การที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ท าให้ท่านรู้สึกม่ันคง       

3.6 เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน      

3.7 หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ที่มีการ
พัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือที่มีผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

     

4. ความภูมิใจในองค์กร 

4.1 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      

4.2 ท่านมีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      

4.3 ท่านมักจะเล่าเรื่องที่ดีเกี่ยวกับองค์กรให้เพ่ือนในหน่วยงานอื่นฟังเสมอ      
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รายละเอียด ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

4.4 ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ผู้บริหารมอบหมายถึงแม้ว่า
งานนั้นจะเป็นงานนอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ  

     

4.5 ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนเกษียณ      

5. ความทุ่มเทกับงาน 

5.1 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้น เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 

     

5.2 ท่านให้ความร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆขององค์กรเสมอ      

5.3 ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด      

5.4 ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมาก      

5.5 ท่านมีความสุขในการท างานและทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มที่      

5.6 ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรและรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน       

5.7 ท่านคิดว่าในการปฏิบัติงานควรนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็น
ส าคัญก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน 

     

6. ความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 

6.1 ท่านรู้สึกภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้นักศึกษาตัดสินใจเข้ามาศึกษา 
ในคณะฯ มากขึ้น 

     

6.2 ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของบัณฑิตที่จบ
การศึกษา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก/มากท่ีสุด 

     

6.3 ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผลการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บัณฑิต  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก/มากท่ีสุด 

     

6.4 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อคณะฯ ผ่านเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการ
ด าเนินการที่เป็นเลิศ “Education Criteria for Performance 
Excellence”: EdPEx 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการด าเนินนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของคณะโบราณคดี 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

 

ขอขอบคุณที่เสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัตสิ่วนตัวของผู้วิจัย 

 

ชื่อ - นามสกุล    นางสาว พนิดา จิรวงษ์โรจน์   (Ms.Panida Jirawongroj) 

 

สังกัด   ส านักงานคณบดีคณะโบราณคดี 

 

วัน เดือน ปีเกิด        23  ธันวาคม  2527  

 

ต าแหน่ง    นักวิชาการอุดมศึกษาปฏิบัติการ 

 

ระดับการศึกษา  ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยศิลปากร (2549) 

 

ที่อยู่     บ้านเลขท่ี 37 หมู่บ้านเศรษฐกิจ ซอยเศรษฐกิจ 1  แขวงบางแคเหนือ เขตบางแค 

กรุงเทพฯ 10160  

 

e-mail    dary597@gmail.com 

 

เบอร์ติดต่อ 061-994-9423 
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ประวัติส่วนตัวของที่ปรึกษาโครงการวิจัย 

 

ชื่อ - นามสกุล    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อชิรัชญ์ ไชยพจน์พานิช  

(Assistant Professor Dr. Achirat Chaiyapotpanit) 

 

สังกัด   ภาควิชาประวัติศาสตร์ศิลปะ คณะโบราณคดี 

 

วัน เดือน ปีเกิด        13  กันยายน 2524   

 

ต าแหน่ง    รองคณบดีฝ่ายวิชาการ  

 

ระดับการศึกษา ศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาทฤษฎีศิลป์ คณะศิลปกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลัยปักกิ่ง  (2555) 

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาประวัติศาสตร์ศิลปะ คณะโบราณคดี  
มหาวิทยาลัยศิลปากร  (2548) 
อักษรศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ คณะอักษรศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2545) 

 

 

ที่อยู่       ภาควิชาประวัติศาสตร์ศิลปะ คณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

   31 ถนนหน้าพระลาน แขวงพระบรมมหาราชวัง  เขตพระนคร 10200 

 

e-mail    chen_liuling@hotmail.com 

 

เบอร์ติดต่อ  02-221-7777 

 

mailto:chen_liuling@hotmail.com


 


