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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน และอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 

สถานภาพ อายุ และอายุการทำงาน ที่สงผลตอความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร กลุมตัวอยางเปนบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร 81 

คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถามออนไลนผาน Microsoft Form วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ทดสอบความแตกตางของตัวแปร (One-way ANOVA: t-test, F-test) 

ผลการศึกษา พบปจจัยความผูกพันที่สำคัญตามแนวคิดของ Aon Hewitt (Aon Hewitt, 2015) 5 ปจจัย ไดแก 1) ผลประโยชน 

2) ความรวมมือ 3) ลักษณะงาน 4) สภาพแวดลอมในการทำงาน และ 5) โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน แลวนำมาออกแบบสอบถาม

เพื่อประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร พบวา (1) ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(คาเฉลี่ย 3.82) แตคาเฉลี่ยยังต่ำกวาคาเปาหมายท่ีคณะกำหนด (คาเฉลี่ย 4.00) และทุกดานมีความพึงพอใจในระดับมาก มี 4 ปจจัยความ

ผูกพัน ท่ีมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจต่ำกวาคาเปาหมาย ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (คาเฉลี่ย 3.86) ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใช

ในการทำงาน (คาเฉลี่ย 3.75) ดานผลประโยชน(คาเฉลี่ย 3.74) และดานลักษณะงาน (คาเฉลี่ย 3.64) และ (2) อิทธิพลของลักษณะสวน

บุคคล ท่ีสงผลตอระดับความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน พบวา สถานภาพ อายุ และอายุการทำงานของบุคลากรท่ีแตกตางกัน มีความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพันไมแตกตางกัน 

 

คำสำคัญ: ความผูกพันของบุคลากร; การคงอยูของบุคลากร; การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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Abstract 

This research aims to Assess employee satisfaction with engagement factors and Examine the influence of 

personal characteristics including employment status, age, and years of service on satisfaction levels among personnel 

at the Faculty of Engineering and Industrial Technology, Silpakorn University.  The sample consisted of 81 faculty 

members and staff.  Data were collected using an online questionnaire via Microsoft Forms, and statistical analyses 

included percentage, mean, standard deviation, and hypothesis testing (One-way ANOVA: t-test, F-test). 

Based on interviews, five key engagement factors were identified according to Aon Hewitt’ s concept ( 2015) :   

1) benefits, 2) collaboration, 3) work tasks, 4) work environment and 5) enabling infrastructure. These factors were then 

used to design a questionnaire for assessing satisfaction levels.  

The results showed that: (1) Overall satisfaction with engagement factors was high (mean = 3.82); all factors 

were rated at a high satisfaction level but remained below the faculty’s target (mean = 4.00). Four engagement factors 

had average satisfaction levels below the target:  work environment ( mean =  3. 86) , enabling infrastructure ( mean = 

3.75), benefits (mean = 3.74), and work tasks (mean = 3.64). (2) Regarding the influence of personal characteristics on 

satisfaction with engagement factors, the study found that:  Employment status, Age and Years of service did not 

significantly affect satisfaction levels. 

 

Keywords: Personnel engagement; Personnel retention; Human resource management 
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บทนำ  

การขับเคลื่อนองคกรตาง ๆ จำเปนตองอาศัยบุคลากรภายในหนวยงานเพื่อขับเคลื่อนใหองคกรสามารถดำเนินการไปได 

ทรัพยากรบุคคลจึงมีความสำคัญอยางยิ่งตอองคกรในการผลักดันใหองคกรดำเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จตาม

เปาหมาย โดยเฉพาะในปจจุบัน องคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทำใหการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีสวนสำคัญที่ตอง

วางแผนในการพัฒนาเพื่อใหองคกรมีความไดเปรียบมากขึ้น ดังนั้น จึงเปนสิ่งที่สำคัญอยางยิ่งที่องคกรตองใหความสำคัญและตระหนักถึง

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ตองสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรอุทิศตนในการทำงานและทำงานอยาง

เต็มความสามารถ ดวยเหตุน้ี การสรางความรูสึกผูกพันตอองคกรของบุคลากรจึงเปนสิ่งท่ีมีความสำคัญ การรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหอยูกับองคกรไดยาวนาน ซึ่งเปนกลยุทธที่สำคัญในการแกปญหาการขาดแคลนบุคลากร เพราะการที่องคกรสูญเสียบุคลากรไปเทากับวา

ไดสูญเสียประสบการณในสวนนั้นไป และขณะเดียวกันองคกรตองมีการลงทุนเพิ่มเพื่อสรรหา ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเขามาทดแทน 

ทำใหองคกรตองสูญเสียเวลาและผลประโยชน อีกดวย ดังนั้น การดูแลรักษาบุคลากร การทำใหบุคลากรเกิดความภักดี มีความผูกพันตอ

องคกร จึงเปนสิ่งท่ีองคกรควรใหความสำคัญเปนอยางยิ่ง (ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน, 2557) 

ความผูกพันตอองคกร จัดวาเปนสิ่งท่ีมีความสำคัญในการดำเนินงานขององคกร หากองคกรใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร

สูง ยอมนำพาองคกรใหบรรลุเปาหมายได ความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนระหวางบุคคลและองคกร เปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคกร 

รูสึกวาตนไดเขาไปมีสวนเก่ียวของและเปนสวนหน่ึงขององคกร มีการยอมรับในองคกร จึงมีความศรัทธา รวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจท่ี

จะใชความพยายามที่มีอยูทำงานเพื่อบรรลุเปาหมาย และตองการที่จะดำรงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป ตลอดจนมีการแสดง

พฤติกรรมที่บงชี้วาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร พรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (สมจิตร จันทรเพ็ญ, 

2557) 

จากความสำคัญของความผูกพันตอองคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรภายในองคกร รวมถึงคณะวิศวกรรมศาสตร

และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดเห็นความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการ

ดำเนินการที่เปนเลิศ (EdPEx) หมวด 5 บุคลากร (5.2) ความผูกพันของบุคลากร เพื่อคนหาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรในหนวยงานโดยการสรางแรงจูงใจและขวัญกำลังใจ

ใหบุคลากรเกิดความผาสุก และรูสึกรักองคกร สอดคลองกับ (Herzberg, 1968 อางอิงใน มณัษนันท มัคคะรม, 2562) และที่ผานมาคณะ

ยังไมเคยมีการศึกษาขอมูลในสวนนี้มากอน ทำใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร โดยสัมภาษณ

อาจารยและเจาหนาท่ีแลวนำขอมูลท่ีไดมาจัดกลุมของปจจัยความผูกพันตามแนวคิดความผูกพันของ Hewitt (2015) แลวประเมินความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพัน นำเสนอผลการวิจัยตอผูบริหารเพื่อนำไปใชเปนแนวทางการดำเนินนโยบายดานทรัพยากรบุคคลในการแกไข

ปญหา ปรับปรุงการบริหาร ใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรางขวัญ กำลังใจ การรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคกร มีความผูกพันตอ

องคกร และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคขององคกรตลอดจนพัฒนาองคกรใหกาวหนาตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

1) เพ่ือประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย

ศิลปากร 

2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ประกอบดวย สถานภาพ อายุ และอายุการทำงาน ท่ีสงผลตอความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพัน   

 

 



Multidisciplinary Digital Procedia, 2025; 001(01): CUASTP111                                         Page 4 of 12 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

1. กลุมประชากร 

กลุมประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร 

จำนวนท้ังสิ้น 184 คน ประกอบดวย อาจารย 107 คน และเจาหนาท่ี 77 คน  

 

2. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย

ไดรับการตอบกลับมาจำนวน 81 คน ประกอบดวย อาจารย 41 คน และเจาหนาท่ี 40 คน 

 

3. เคร่ืองมือวิจัย 

ผูวิจัยใชแบบสอบถามออนไลนผาน Microsoft form เปนเครื่องมือในการวิจัย เพื่อการประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความ

ผูกพันของบุคลากร แบงเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย สถานภาพ อายุ (จำแนกตาม 

Generation) และอายุการทำงาน และสวนที่ 2 ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร ใชมาตรวัดแบบประเมินคา (Rating 

Scale) โดยใชทฤษฎีการแปลความหมายของลิเคิรทสเกล (Likert Scale) คำตอบเปนแบบเลือกตอบตามระดับความพึงพอใจ แบงเปน           

5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557 อางอิงใน สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ, 2560) ดังแสดงไวในตารางที่ 1 ระดับคาเฉลี่ยและการแปลผล 

ประเด็นความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน มีคำถามทั้งหมด 9 ขอ แบงออกเปน 5 ปจจัย ไดแก (1) ความรวมมือ (เพื่อนรวมงาน)               

(2) สภาพแวดลอมในการทำงาน (3) โครงสรางพื้นฐานที่ใชในการทำงาน (เครื่องมือและสิ่งสนับสนุน) (4) ผลประโยชน (คาตอบแทนและ

สวัสดิการ) และ (5) ลักษณะงาน (ภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย) 

 

ตารางท่ี 1 ระดับคาเฉลีย่และการแปลความ 

ระดับ 5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจ พึงพอใจมากท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอย พึงพอใจนอยท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 3.50 - 4.49 2.50 - 3.49 1.50 - 2.49 1.00 - 1.49 

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยสัมภาษณบุคลากรเพ่ือคนหาปจจัยความผกูพัน แลวนำขอมูลท่ีไดจากการสมัภาษณมาจดัประเภทของปจจัยความผูกพันตาม

แนวคิดของ Aon Hewitt (2015, อางอิงใน ณัฐพร ฉันทะธัมมะ, 2562) โดยมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน 6 ประการ 

ไดแก 1) Brand: ชื่อเสียงขององคกร, ผูบริหาร, บรรษัทภิบาลหรือความ รับผิดชอบ 2) Leadership: ภาวะผูนำระดับอาวุโส, ภาวะผูนำ

ระดับหนวยธุรกิจ 3) Performance: โอกาสในอาชีพ, การเรียนรูและพัฒนา, การบริหารผลการดำเนินงาน, การบริหารคน, ผลประโยชน 

4) Company Practices: การสื่อสาร, การใหความสำคัญกับลูกคา, ความหลากหลายและการเขาถึง, โครงสรางพื้นฐานที่ใชในการทำงาน 

และการบริหารความสามารถและการคัดเลือกพนักงาน 5) The Basics: ผลประโยชน, ความมั่นคงในหนาที่การงาน, ความปลอดภัย, 

สภาพแวดลอมในการทำงาน, ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทำงาน และ 6) The Work: ความรวมมือ, การมอบอำนาจหรือ

อำนาจการตัดสินใจ, ลักษณะงาน พบปจจัยความผูกพันที่สำคัญ 5 ดาน ไดแก (1) ความรวมมือ (2) สภาพแวดลอมในการทำงาน                 

(3) โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน (4) ผลประโยชน และ (5) ลักษณะงาน นำมาตั้งขอคำถามเพ่ือประเมินความพึงพอใจในแตละปจจัย
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ความผูกพัน จัดทำแบบสอบถามออนไลนผาน Microsoft form จัดสงลิงคใหบุคลากรทางไลนกลุ มเพื ่อทำแบบสอบถาม จากนั้นนำ

แบบสอบถามท่ีตอบกลับ มาวิเคราะหดวยเครื่องมือทางสถิติ ดังน้ี 

1) คาสถิติพ้ืนฐาน ประกอบดวย (1) คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง และ (2) คาเฉลี่ย (Mean) 

ใชวิเคราะหความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง 

2) คาสถิติที ่ใชทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย (1) ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี ่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ตาม            

ตัวแปรสถานภาพ โดยใชสถิติ t-test และ (2) ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ตามตัวแปร

อายุและอายุการทำงาน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการวิจัย 

จากการสัมภาษณ เมื่อนำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาจัดกลุมของปจจัยความผูกพัน พบวา ปจจัยความผูกท่ีกลุมตัวอยาง

กลาวถึงมากที่สุด 5 ลำดับแรก มีความแตกตางกัน เมื่อจำแนกตามสถานภาพ: อาจารยและเจาหนาที่ ดังตารางที่ 2 (a),(b) และไดปจจัย

ความผูกพันท่ีกลุมตัวอยางกลาวถึงมากท่ีสุด 5 ลำดับแรก ในภาพรวม ดังตารางท่ี 2 (c) 

 

ตารางท่ี 2 ปจจัยความผูกพันท่ีไดจากการสัมภาษณ จำแนกตามสถานภาพ 

(a) อาจารย (b) เจาหนาท่ี (c) ภาพรวม 

1) ผลประโยชน  1) ผลประโยชน  1) ผลประโยชน  

2) ความรวมมือ 1) ความรวมมือ 2) ความรวมมือ 

3) สภาพแวดลอมในการทำงาน 3) ลักษณะงาน 3) ลักษณะงาน 

4) ลักษณะงาน 3) การมอบอำนาจหรืออำนาจการตดัสินใจ 4) สภาพแวดลอมในการทำงาน 

5) โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน  5) สภาพแวดลอมในการทำงาน 5) โครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน  

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามออนไลนผาน Microsoft Form เพื่อประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยสงลิงคแบบสอบถามออนไลนผานกลุมไลนใหกับบุคลากร จำนวน 

184 คน ประกอบดวย อาจารย 107 คน และเจาหนาที่ 77 คน เนื่องจากการกำหนดระยะเวลาในการจัดทำแบบสอบถามที่จัดสงใหกับ

บุคลากร กำหนดไวในชวงระยะเวลาสั้น ๆ เพื่อใหทันกับการที่จะนำผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลในการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน          

ตามเกณฑ EdPEx และการจัดสงลิงคสำหรบัการประเมนิจัดสงในกลุมไลนท่ีเปนกลุมใหญของคณะ ไมไดจัดสงทางไลนสวนตัวเปนรายบุคคล 

สงผลใหการวิจัยนี ้ไดรับแบบสอบถามที ่ตอบกลับมาไมครบถวนจำนวนทั ้งหมด โดยไดรับการตอบกลับมาจำนวน 81 คน (44%) 

ประกอบดวย อาจารย 41 คน และเจาหนาที่ 40 คน โดยมีอายุ 38-53 ป 44 คน (54%) รองลงมาคือ อายุ 21-37 ป 27 คน (33%) และ

อายุ 54-72 ป 10 คน (13%) ตามลำดับ และมีอายุการทำงานนอยกวา 10 ป 23 คน (28%) 10-15 ป และ 16-20 ป อยางละ 20 คน 

(25%) และ 21 ปข้ึนไป 18 คน (22%) ตามลำดับ  

 

2. ผลการประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร 

2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันในภาพรวม 



Multidisciplinary Digital Procedia, 2025; 001(01): CUASTP111                                         Page 6 of 12 

 

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันในภาพรวม พบวา ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน             

ในภาพรวมอยูในระดับมาก (�̅�𝑥=3.82) บุคลากรมีความรวมมือกันเปนอยางดี (�̅�𝑥=4.12) รองลงมา ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

(�̅�𝑥=3.86) ดานโครงสรางพื้นฐานที่ใชในการทำงาน (�̅�𝑥=3.75) และดานผลประโยชนที่ไดรับ (�̅�𝑥=3.74) มีความพึงพอใจในระดับมาก สวน

ดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.64) ถึงจะมีความพึงพอใจในระดับมากแตมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ซึ่งคณะจักไดนำไปพิจารณาหาแนวทางปรับปรุงการ

ดำเนินงานท่ีเก่ียวของกับดานลักษณะงานกอนเปนอันดับแรก 

 

ตารางท่ี 3 ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันในภาพรวม  

ปจจัยความผูกพัน 
ความพึงพอใจ 

�̅�𝑥 S.D. แปลงผล 

1) ดานความรวมมือ 4.12 0.82 มาก 

2) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.86 0.80 มาก 

3) ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน 3.75 0.88 มาก 

4) ดานผลประโยชน 3.74 1.03 มาก 

5) ดานลักษณะงาน 3.64 1.00 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.94 มาก 

 

2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามสถานภาพ 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามสถานภาพบุคลากร จะเห็นวา เจาหนาที่มีคาเฉลี่ย

ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันมากกวาอาจารย โดยทั้งอาจารยและเจาหนาที่มีความรวมมือกันเปนอยางดี (�̅�𝑥=3.95 และ �̅�𝑥=4.29 

ตามลำดับ) แตมีปจจัยความผูกพันท่ีมีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันนอยที่สุดแตกตางกัน อาจารยเปนดานโครงสรางพื้นฐานที่ใชใน

การทำงาน (�̅�𝑥=3.44) สวนเจาหนาท่ีเปนดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.73) 

 

ตารางท่ี 4 ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามสถานภาพ 

ปจจัยความผูกพัน 

สถานภาพ 

อาจารย เจาหนาท่ี 

𝒙𝒙� S.D. แปลงผล 𝒙𝒙� S.D. แปลงผล 

1) ดานความรวมมือ 3.95 0.91 มาก 4.29 0.68 มาก 

2) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.78 0.76 มาก 3.95 0.85 มาก 

3) ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน 3.44 0.77 มาก 4.08 0.87 มาก 

4) ดานผลประโยชน 3.50 1.10 มาก 3.99 0.89 มาก 

5) ดานลักษณะงาน 3.55 1.07 มาก 3.73 0.93 มาก 

ภาพรวม 3.63 0.97 มาก 4.01 0.86 มาก 
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2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอาย ุ(Generation) 

ตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุ ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน               

ในภาพรวม มีแนวโนมลดลงเมื่ออายุเพ่ิมมากข้ึน (�̅�𝑥=3.86, �̅�𝑥=3.83 และ �̅�𝑥=3.66 ตามลำดับ) ทุกชวงอายุมีความพึงพอใจตอความรวมมือ

มากท่ีสุด (�̅�𝑥=4.33, �̅�𝑥=4.03 และ �̅�𝑥=3.90 ตามลำดับ) แตมีปจจัยความผูกพันท่ีมีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันนอยท่ีสุดแตกตางกัน 

อายุ 21-37 ป และ 38-53 ป เปนดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.65) และอายุ 54-72 ป ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน (�̅�𝑥=3.50) 

 

ตารางท่ี 5 ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุ (Generation) 

ปจจัยความผูกพัน 

อายุ (ป) 

21-37 (Gen Y) 38-53 (Gen X) 54-72 (Gen B) 

�̅�𝑥 S.D. 
แปลง

ผล 
�̅�𝑥 S.D. 

แปลง

ผล 
�̅�𝑥 S.D. 

แปลง

ผล 

1) ดานความรวมมือ 4.33 0.73 มาก 4.03 0.88 มาก 3.90 0.72 มาก 

2) ดานความปลอดภยัและสภาพแวดลอม  

ในการทำงาน 

3.81 0.96 มาก 3.95 0.71 มาก 3.60 0.70 มาก 

3) ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน 3.81 0.97 มาก 3.77 0.77 มาก 3.50 1.05 มาก 

4) ดานผลประโยชน 3.69 1.10 มาก 3.78 0.95 มาก 3.70 1.22 มาก 

5) ดานลักษณะงาน 3.65 1.03 มาก 3.65 0.95 มาก 3.55 1.19 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.99 มาก 3.83 0.88 มาก 3.66 1.02 มาก 

 

2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุการทำงาน 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพนั จำแนกตามอายุการทำงาน พบวา ทุกชวงอายุการทำงาน ก็ยังมี

ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันดานความรวมมือ มากที่สุด (�̅�𝑥=4.20, �̅�𝑥=4.43, �̅�𝑥=3.90 และ �̅�𝑥=3.91 ตามลำดับ) เชนเดียวกับ

สถานภาพ และอายุของบุคลากร แตมีปจจัยความผูกพันที่มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันนอยที่สุดแตกตางกัน อายุการทำงาน           

นอยกวา 10 ป เปนดานผลประโยชน (�̅�𝑥=3.63), 10-15 ป มี 2 ดาน ไดแก ดานผลประโยชน (�̅�𝑥=3.75) และดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.75), 

16-20 ป ดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.50) สวนมากกวา 20 ป เปนดานลักษณะงาน (�̅�𝑥=3.41) 

 

ตารางท่ี 6 ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุการทำงาน 

ปจจัยความผูกพัน 

อายุการทำงาน (ป) 

< 10 10-15 16-20 > 20 

𝒙𝒙� S.D. 
แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 

1) ดานความรวมมือ 4.20 0.72 มาก 4.43 0.71 มาก 3.90 0.93 มาก 3.91 0.87 มาก 

2) ดานสภาพแวดลอมใน

การทำงาน 

3.91 0.85 มาก 3.90 0.91 มาก 3.80 0.77 มาก 3.82 0.73 มาก 
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ปจจัยความผูกพัน 

อายุการทำงาน (ป) 

< 10 10-15 16-20 > 20 

𝒙𝒙� S.D. 
แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 
𝒙𝒙� S.D. 

แปลง

ผล 

3) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน

ท่ีใชในการทำงาน 

3.78 0.84 มาก 3.90 0.98 มาก 3.60 0.63 มาก 3.71 1.06 มาก 

4) ดานผลประโยชน 3.63 0.93 มาก 3.75 1.24 มาก 3.88 0.82 มาก 3.71 1.17 มาก 

5) ดานลักษณะงาน 3.80 0.93 มาก 3.75 1.01 มาก 3.50 0.93 มาก 3.41 1.16 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.87 มาก 3.95 1.02 มาก 3.73 0.84 มาก 3.70 1.04 มาก 

 

3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ประกอบดวย สถานภาพ อายุ และอายุการทำงาน ที่แตกตางกัน สงผลตอความพึงพอใจตอ

ปจจัยความผูกพัน 

 

3.1 สถานภาพ 

H0  สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันไมแตกตางกัน 

H1  สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ n 𝒙𝒙� S.D. t P-value 

อาจารย 41 3.63 0.97 
-1.87 0.62 

เจาหนาท่ี 40 4.01 0.86 

หมายเหตุ: *ความมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 7 การวิเคราะหผลทางสถิติดวย t-test โดยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดับ

นัยสำคัญ 0.05 พบวา เจาหนาท่ีมีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันโดยรวม (�̅�𝑥=4.01) มากกวาอาจารย (�̅�𝑥=3.63) แตไมมีนัยสำคัญทาง

สถิต ิ(P-value = 0.62 > 0.05) ทำใหทราบวาสถานภาพท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันท่ีไมแตกตางกัน แตยังไมพบวา

มีความสอดคลองกับงานวิจัยอ่ืนใด เน่ืองจากมีการกำหนดสถานภาพของบุคลากรท่ีแตกตางกันในแตละงานวิจัย 

 

 3.2 อายุ  

H0  อายุท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันไมแตกตางกัน 

H1  อายุท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันแตกตางกัน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุ 

อายุ n 𝒙𝒙� S.D. F P-value 

21-37 ป 27 3.86 0.99 

0.78 0.46 38-53 ป 44 3.83 0.88 

54-72 ป 10 3.66 1.02 

หมายเหตุ: *ความมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 8 การวิเคราะหผลผลทางสถิติดวย F-test โดยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบวา บุคลากรที่มีชวงอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันที่แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

(P-value = 0.46 > 0.05) ทำใหทราบวาชวงอายุที่แตกตางกัน จะมีความสัมพันธตอความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันท่ี           ไม

แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เจนจิรา ชางเย็บ, (2559) กลาววา ชวงอายุท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอระดับความผูกพันท่ี

ไมแตกตางกัน 

 

3.3 อายุการทำงาน 

H0  อายุการทำงานท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันไมแตกตางกัน 

H1  อายุการทำงานท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพัน จำแนกตามอายุการทำงาน 

อายุการทำงาน n 𝒙𝒙� S.D. F P-value 

นอยกวา 10 ป 23 3.86 0.87 

0.47 0.71 
10-15 ป 11 3.95 1.02 

16-20 ป 20 3.73 0.84 

มากกวา 20 ป 17 3.70 1.04 

หมายเหตุ: *ความมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F-test โดยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ระดับ

นัยสำคัญ 0.05 พบวา คา P-value = 0.71 > 0.05 หมายความวา ลักษณะของบุคคลดานอายุการทำงานท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอ

ปจจัยความผูกพันไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ พัทธนันท ศรีประชากร, (2559) ไดศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการท่ี

สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษา บริษัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จำกัด จังหวัดชลบุรี โดยกำหนดลักษณะสวน

บุคคล ดานอายุการทำงานท่ีใชในการวิจัยไวใกลเคียงกัน  
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สรุปผลการวิจัย  

จากการสัมภาษณบุคลากร อาจารยและเจาหนาที่มีปจจัยความผูกพันที่สำคัญที่แตกตางกัน และผลการวิเคราะหการประเมิน

ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร จากแบบสอบถาม

ท่ีไดรับคืน จำนวน 81 แบบสอบถาม วิเคราะหโดยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคการวิจัย พบวา  

1) ผลการวิเคราะหเก่ียวกับความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน 

 ผลการวิเคราะหเกี ่ยวกับความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร พบวา ในภาพรวมมีความพึงพอใจในระดับมาก 

(�̅�𝑥=3.82) แตยังมีคาเฉลี่ยต่ำกวาคาเปาหมายท่ีคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรมคาดหวังใหบุคลากรประเมินความพึงพอใจ

ตอปจจยัความผูกพันมีคาเฉลี่ยมากกวา 4.00 เมื่อจำแนกบุคลากรตามสถานภาพ พบวา เจาหนาที่มีความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันใน

ภาพรวมและแตละดานสูงกวาอาจารย (เจาหนาที่ : �̅�𝑥=4.01, อาจารย : �̅�𝑥=3.63) เมื่อบุคลากรอายุเพิ่มขึ้นความพึงพอใจตอปจจัยความ

ผูกพันมีแนวโนมท่ีลดลง (21-37 ป : �̅�𝑥=3.86, 38-53 ป : �̅�𝑥=3.83, 54-72 ป : �̅�𝑥=3.66) สวนความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันตามอายุ

การทำงานยังมีแนวโนมท่ีไมแนนอน 

2) ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก สถานภาพ อายุ และอายุการทำงาน สงผลตอ

ความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพัน พบวา สถานภาพ อายุ และอายุการทำงานของบุคลากรที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจตอปจจัยความ

ผูกพันไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05  

 

อธิบายผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

ประเด็นสำคัญที่ไดพบในงานวิจัยเรื่อง การประเมินความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตรและ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร ดังน้ี 

1) ปจจัยความผูกพันที่สำคัญของอาจารยมีความแตกตางจากของเจาหนาท่ี การสงเสริมเพื่อใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร 

และพรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย จึงควรมีการดำเนินการเพ่ือตอบสนองตอปจจัยความผูกพันของแตละกลุม 

2) จากการวิจัยความพึงพอใจตอปจจัยความผูกพันของบุคลากร พบวา ความพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดับมาก (�̅�𝑥=3.82) เมื่อ

พิจารณารายดานพบกวากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจดานความรวมมือมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (�̅�𝑥=4.12) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

(�̅�𝑥=3.86) ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน (�̅�𝑥=3.75) ดานผลประโยชน (�̅�𝑥=3.74) และดานลักษณะงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

(�̅�𝑥=3.64) อาจสงผลใหบุคลากรไมผูกพันตอองคกร ซึ่งคณะควรทบทวนและปรบัปรุงดานลักษณะงานมากที่สุด พิจารณาภาระงานที่ตอง

รับผิดชอบเปนรายบุคคล โดยอาจเริ่มดำเนินการในสวนของเจาหนาท่ีสำนักงานคณบดีกอน เน่ืองจากมีจำนวนนอยกวาอาจารย กำหนดให

ชัดเจน เหมาะสม และยุติธรรม การที่บุคลากรไดรับมอบหมายภาระงานและปริมาณงานที่เหมาะสมจักทำใหสามารถทำงานไดอยางเต็มท่ี

และเต็มความสามารถ ซึ่งจะสงผลใหอยากที่จะปฏิบัติงานใหกับองคกร องคกรไดรับงานที่มีคุณภาพยิ่งขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ (สุ

กัญญา บุญประกอบชัย, (2549) อางอิงใน กัญชิตา เก้ือปญญา, พัณณิตา ฉุนราชา, สุทธิกานต ศิริวิโรจน, 2563) นอกจากน้ี อาจารยมีความ

พึงพอใจตอปจจัยความผูกพันนอยกวาเจาหนาท่ีน้ัน เมื่อพิจารณาจากประเด็นคำถามในดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงานซึ่งมีคาเฉลี่ย

นอยกวาของเจาหนาท่ีมาก เปนเพราะเครื่องมือและอุปกรณท่ีใชในการทำงานของอาจารยและเจาหนาท่ีมีความแตกตางกัน อาจารยมีการ

ใชเครื่องมือทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแตเจาหนาที่ใชอุปกรณสำนักงานจึงทำใหผลการประเมินแตกตางกัน สวนบุคลากรมีความพึง

พอใจตอปจจัยความผูกพันลดลงเมื่ออายุเพ่ิมข้ึนน้ัน พบวา ดานความรวมมือ ดานโครงสรางพ้ืนฐานท่ีใชในการทำงาน และดานลักษณะงาน 

มีคาเฉลี่ยลดลงเมือ่อายุเพ่ิมข้ึน ซึ่งบุคลากรท่ีมีอายุมากข้ึนอาจตองการสิ่งอำนวยความสะดวก การใหบริการ การประสานงาน อยางเพียงพอ
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เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ บรรลุเปาหมาย รวมถึงการไดรับมอบหมายภาระงานที่เหมาสม คณะควรพิจารณาการสนับสนุนสิ่ง

อำนวยความสะดวกในการทำงาน การใหบริการ การประสาน และภาระงานท่ีเหมาะสมกับบุคลากรท่ีมีอายุมากข้ึน  

3) ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก สถานภาพ อายุ และอายุการทำงานของบุคลากรที่ตางกัน สงผลตอความพึงพอใจตอ

ปจจัยความผูกพนัไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ นั่นแสดงวาปจจัยความผูกพันเหลานี้ไมไดขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล แตอาจเกิดจากการ

บริหารจัดการภายในคณะท่ีชัดเจน บุคลากรตองการการปฏิบัติท่ียุติธรรมมากกวาการแบงแยกตามสถานภาพหรืออายุ การจัดสรรภาระงาน

ที่เปนธรรม และบรรยากาศที่สนับสนุนในการทำงาน ดังนั้น คณะจึงควรมุงเนนการปรับปรุงและพัฒนาปจจัยความผูกพัน เชน ปรับปรุง

บรรยากาศการทำงาน สงเสริมความรวมมือของเพื่อนรวมงาน และสรางความชัดเจนในการมอบหมายงาน รวมถึง ติดตามความพึงพอใจ

ของบุคลากรอยางตอเน่ือง แมไมมีความแตกตางเชิงสถิติ แตการรับฟงเสียงสะทอนจะชวยใหการพัฒนาตรงประเด็นยิ่งข้ึน 

 

กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยฉบับนี้ สามารถสำเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคได ดวยความชวยเหลืออยางดียิ ่งจาก รองศาสตราจารย ดร.กษมา                  

ศิริสมบูรณ ท่ีไดสละเวลาใหคำปรึกษา ขอแนะนำ และตรวจสอบแกไข ปรับปรุงงานวิจัยฉบับน้ีจนแลวเสร็จ ตลอดจนการแกไขขอบกพรอง 

เพ่ือใหมีความสมบูรณ รวมถึงแนะนำในการจัดทำ Full paper และ Poster สำหรับการนำเสนอผลงาน ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูง

ไว ณ ท่ีน้ี 

นอกจากน้ี ผูวิจัยขอขอบคุณคณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร ท่ีเปดโอกาสและสนับสนุน

ใหการดำเนินการวิจัยในครั้งนี้สำเร็จไปไดดวยดี และขอขอบคุณบุคลากรทุกทานที่ใหความรวมมือในการรวมใหสัมภาษณและรวมทำแบบ

ประเมินความพึงพอใจในการเก็บขอมูล ทำใหสามารถนำขอมูลมาใชประโยชนในการศึกษาครั้งน้ีไดเปนอยางดี 
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