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บทคัดย่อ 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการ  คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสาร มหาวทิยาลัยพะเยา มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและเพื่อศกึษาปัจจัยท่ีมผีลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร มีกลุ่มเป้าหมายพนักงานสายบริการ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา  

เครื่องท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม  มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบวา่ ระดับความผูกพันตอ่องค์กรท่ีมีระดับมาก ได้แก่ ด้านผู้บริหาร, ด้านองค์กร, ด้านลักษณะ

งานท่ีท า, ด้านเพื่อนร่วมงาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน  และการศกึษา

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายบริการมีปัจจัยดังนี้ 1) ปัจจัยด้านเพศต่อความผูกพันต่อองค์กร 

เพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีมากกว่าเพศหญิง 2) ปัจจัยด้านอายุต่อความผูกพันต่อองค์กร ในช่วงอายุระหว่าง              

41-50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มากกว่าในช่วงอายุระหว่าง 30-40 ปี 3) ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า อันดับท่ี 1 ช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวา่ง 3 - 5 ปี อันดับท่ี 2 ในช่วงระยะเวลาใน

การปฏบัิตงิานมากกว่า 10 ปี และอันดับท่ี 3 ชว่งระยะเวลาในการปฏบัิตงิานระหว่าง 6-10 ปี โดยผลการศึกษาถูกน าไปใช้

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสายบริการในปีงบประมาณ 2567 ในส่วนของการส่งเสริมการอบรมการประเมินค่างาน

ต าแหนง่กลุ่มวิชาชพี และจัดท าคู่มอืการปฏบัิตงิานของพนักงานสายบริการเพื่อให้รับต าแหนง่ช านาญการตอ่ไปในอนาคต 

 

ค าส าคัญ:  ความผูกพัน, องคก์ร, พนักงานสายบริการ 
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Abstract 

The study aimed to investigate factors influencing the organizational commitment of service-oriented 

employees in the School of Information Technology and Communication, University of Phayao. The objectives were to 

study the level of organizational commitment and identify the factors affecting it. The target group consisted of service-

oriented employees in the School of Information Technology and Communication, University of Phayao. The study 

employed a questionnaire as its research instrument and utilized data analysis methods such as percentages, means, 

and standard deviations. 

The study found that high levels of organizational commitment were observed in the following areas: 

management, organization, job characteristics, and co-workers. Moderate levels of organizational commitment were 

found in terms of compensation and factors affecting the organizational commitment of service-oriented employees. 

The identified factors were as follows: Gender: Male employees exhibited higher organizational commitment compared 

to female employees. Age: Employees within the age range of 41-50 displayed greater organizational commitment 

than those aged between 30-40. Length of Service: The ranking of organizational commitment based on years of 

service indicated that the highest commitment was observed in the 3-5 years range, followed by over 10 years, and 

then 6-10 years. The study's findings were applied to the development of a service-oriented employee development 

plan for the fiscal year 2024. This plan encompasses promoting training, evaluating job positions, and creating a work 

practice guide for service-oriented employees to prepare for advanced specialized positions in the future. 
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บทน า 
ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา พ.ศ. 2563-2567 (มหาวทิยาลัยพะเยา, 2563) การบริหารงานทันสมัย

ด้วยธรรมาภบิาล (Good Governance) และเรียนรู้เปลี่ยนแปลงร่วมกันมรีะเบียบข้อบังคับและประกาศก าหนด ในการบริหารคน 

บริหารงาน ด้วยความโปร่งใสเป็นธรรมและตรวจสอบได้ เพื่อเป้าหมายองค์กรท่ีดีมีคุณภาพและประโยชน์สุขของบุคลากร  

มีระบบ และกลไกควบคุมการบริหารงานด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในทุกระดับ ยกระดับศักยภาพของบุคลากร ท้ังผู้บริหาร 

บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงกับบริบทของสังคมไทยและสังคมโลกท่ี

เปลี่ยนแปลงไป บุคลากรมี Mindset ของการท างานและการบริหารร่วมกัน และมีภาวะความเป็นผู้น า (Leadership) และผู้ตาม

ในโลกใหม่  เปิดโอกาสให้ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องมสี่วนร่วมรับรู้และแสดงความคิดเห็น ในการด าเนนิงานเพื่อกระบวนการมสี่วนร่วม 

สร้างความรู้ความเข้าใจในนโยบาย และเป้าหมายการด าเนนิงานในพันธกิจต่าง ๆ กระตือรือร้น ในการแก้ปัญหา โดยส่งเสริม

ให้บุคลากรมคีวามรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามเต็มใจและมุง่มั่นท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์กรและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร รวมท้ังให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี  ส่งผลให้บุคลากรเกิด

ความมั่นคง มีความสุขในการท างานและเกิดความผูกพันต่อองค์กรสมรรถนะของพนักงานพนักงานสายสนับสนุน ใน 6 ด้าน

ได้แก่ 1) มุง่ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 2) บริการท่ีด ี(Service Mind) 3) เชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) 4) ท างาน

เป็นทีม (Teamwork) 5) ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity) และ 6) มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิด

พลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งท่ีดใีห้มหาวทิยาลัยพะเยา ได้รับการยอมรับจากชุมชน สังคม ประเทศชาต ิและนานาชาติ 

คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร มหาวทิยาลัยพะเยา จึงน าแผนพัฒนาบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา มาท า

ยุทธศาสตร์ ท่ี 5 การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล การบริหารจัดองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพย่อม

สามารถผลักดัน การด าเนินงาน ๆ ได้อยา่งมปีระสิทธิผลท้ังนี้ต้องบริหารจัดการ ควบคุมดูแลโดยยึดหลักธรรมภิบาล โปร่งใส

และสามารถตรวจสอบได้ โดยมีเป้าประสงค์ 1) พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศและยั่งยืน 2) บริหารงานเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพ

และตรวจสอบได้ และ 3) บุคลากรมีประสิทธิภาพ มุ่งวิสัยทัศน์เดียวกันได้มีการจัดท าโครงการสร้างขวัญก าลังใจให้กับ

บุคลากร มุ่งพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องกับงานส่งเสริมบรรยากาศ และคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีมี

สวัสดิการท่ีเหมาะสมเพื่อเสริมสร้างขวัญก าลังใจและทัศนคติท่ีดีในการท างาน  เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนมีจิตส านึกใน

การรักคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและมหาวิทยาลัยพะเยา (แผนยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาคณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร, 2564)  

จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยมคีวามสนใจท่ีจะศกึษาวจิัย เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสาย

บริการ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กร ของ

พนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และน าผลการศึกษาสามารถน าไปปรับปรุงปัจจัยตา่ง ๆ สร้าง

ความผูกพนัตอ่ขององค์กรกับพนักงาน ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชนส์ูงสุดแก่องค์กร 

 

วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มหาวทิยาลัยพะเยา  

2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ                            

และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา  
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กรอบแนวความคิดในการวจิัย 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

     

รูปที ่1 กรอบแนวความคิดการวจิัย 

 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญ เนื่องจากเป็นความปรารถนา                      

ท่ีจะอยู่ต่อ หรือลาออกจาก องค์กร ขณะท่ีการลาออกและการจ้างพนักงานใหม่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ

องคก์าร เชน่ การขาดงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิขององคก์ร และผลการปฏบัิตงิาน เป็นต้น การท่ีบุคคลจะม ีลักษณะ

เฉพาะตัว รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลเพื่อท่ีจะรวมกลุ่มอยู่ในสังคมได้นั้นต้องสร้าง  

ความผูกพันให้เกิดขึ้นก่อน Allen and Meyer (1990. อา้งถึงใน สุพชิฌาย ์ลิม้ตระกูลไทย, 2561) ได้ท าการศกึษาเร่ืองความ

ผูกพันต่อองค์การในเร่ืองของความผูกพันทางด้านทัศนคติเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ มีองค์ประกอบ   

3 ด้าน โดยได้ให้ความหมายของความผูกพันตอ่องค์การ ในแต่ละดา้นดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความรู้สกึ  

2) ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความตอ่เนื่อง 3) ความผูกพันท่ีเกิดจากบรรทัดฐานของสังคม  

พนักงานสายบริการ หมายถึงบุคคลท่ีมีหน้าท่ีบริการและสนับสนุนการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ ของ

คณะฯ มหาวทิยาลัย มภีารกิจที่ได้รับมอบหมายตา่ง ๆ กัน เช่น งานสารบัญ งานบุคคล งานวชิาการ งานกิจการนสิิต งาน

การเงินและวัสดุ  งานนโยบายและแผน งานสื่อสารองค์กร งานคอมพิวเตอร์ งานบริการวิชาการ และงานวิจัย และอื่น ๆ 

โดยปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีอ านวยความสะดวก และบริการ อาจารย์ผู้สอน นิสิตนักศึกษา และหน่วยงานท้ังภายในและ

ภายนอก มหาวิทยาลัย และอื่น ๆ ตามท่ีผู้บริหารมอบหมายงาน 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) เพศ  

2) อายุ 

3) สังกัดงาน 

3) สถานภาพ  

4) ระดับการศึกษา 

5) สถานะสมรส        

6) รายไดต้่อเดือน 

7) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

ตัวแปรอสิระ 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

1.  ผู้บริหาร  

2. องค์กร 

3. ลักษณะงาน 

4. ค่าตอบแทน 

5. เพื่อนร่วมงาน 

ตัวแปรตาม 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น 

อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด พบว่า ระดับความผูกพันตอ่องค์กรงานของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย 

ในภาพรวมท้ังหมดอยู่ใน ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากท่ีสุดคือ                  

ด้านความรู้สกึ รองลงมาคือด้านบรรทัดฐานทางสังคมและด้านความต่อเนื่อง  

วิรชาดา แสงชาติ และคณะ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลางแตด่้านความรับผิดชอบของสังคมและด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก ส่วนความคิดเห็นต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า อายุ อัตราเงินเดือน สถานภาพ และต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยคุณภาพ  และ

สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันองคก์ร  

จุฑามาศ ทันธิกุล, ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน

ท่ีมีต่อองค์กรของบริษัท การ์เมนท์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ สถานภาพ และอายุการท างาน ไม่มีผลต่อ

ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อ บริษัท การ์เมนท์ จ ากัด ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระดับการศึกษา มีผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อ บริษัท การ์เมนท์ จ ากัด และการธ ารงรักษาพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 

บริษัท การ์เมนท์ จ ากัด  

  สุวิมล พิชญไพบูลย์ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงเหตุและผลของความผูกพันกับองค์กรท่ีมี ต่อ 

การปฏบัิตงิานของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ พบวา่ ปัจจัยเชงิเหตุของความผูกพันกับองค์กรท่ี

มตีอ่การปฏบัิตงิานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ ที่เกี่ยวข้องโดยตรงและโดยอ้อม  

สมบัติ อาริยาศาล (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา พบว่า 

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างานท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ ความรู้สึกนี้อาจเป็นความรู้สึกท่ีเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศในหน่วยงาน การท างานด้วยความกระตือรือร้นพึงพอ ใจในงานและทุกคนมีส่วนร่วมงาน 

แรงจูงใจมีความส าคัญมากต่อการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ ร่วมท าให้เกิดความร่วมใจในการปฏิบัติงานก่อให้เกิด  

ความซื่อสัตย์ ภักดีเสริมสร้างให้เกิดการปฏิบัตติามข้อบังคับระเบียบแบบแผน ท าให้องค์การแข็งแกร่งท าให้ผู้ปฏิบัตงิานมี

ความเข้าใจองคก์ารให้เกิดความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตา่ง ๆ ท าให้ผู้ปฏบัิตงิานมคีวามเชื่อม่ันในองคก์าร 

ตระกูล จิตวัฒนากร, และคณะ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน

บริษัท เอ.เค.พ.ี เทคโนโลย ีพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ าแนกตามอายุการท างาน พบวา่ ส่วนใหญ่

มีประสบการณ์ในการท างานอยู่ในช่วง 4-5 ปี สภาพความผูกพันในองค์กรของพนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

ด้านความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความผูกพันต่อต าแหน่งงาน และ ด้านความผูกพัน

ต่อองค์กร ตามล าดับ ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีระดับ

สูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบด้านสวัสดกิารท่ีได้รับและด้านการบริหารงาน  

โชติพงษ์พันธ์ สุขศิริมหาไพศาล และคณะ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร                 

ของพนักงานบริษัทอินโน-คอนส์ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อลักษณะงานขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ส่วนลักษณะงานที่มคีวามหลากหลาย นโยบายผู้บริหารและมอบภาระงานชัดเจน ลักษณะงานมีความท้าทาย ลักษณะงาน

ท างานเป็นทีม และการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งปัจจัยท่ีมีผลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ
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มาก เรียงล าดับคือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านสวัสดกิาร ปัจจัยด้านความสัมพันธ์และปัจจัย

ด้านการจัดการขององค์กร  

พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ

พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  ของ

พนักงาน 2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน และ 3) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 

ด้านชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 

 

วิธีการด าเนินการวจิัย 

      ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ท่ีศึกษา คือ พนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มหาวทิยาลัยพะเยา จ านวน  21 คน ท่ีมีอายุงานตัง้แต ่3 ปีขึ้นไป ประกอบไปด้วย 

1. งานบริหาร  จ านวน  7 คน 

2. งานวิชาการ  จ านวน  6 คน 

3. งานแผนงาน จ านวน 4 คน 

4. งานปฏบัิตกิาร จ านวน 4 คน 

เครื่องมอืในการวิจัยในการวจัิยที่ใช้เก็บข้อมลู  

1. เครื่องมือในการวิจัยท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถามที่จัดท าขึ้น โดยแบบสอบถามมีรายละเอยีดดังนี้ 

     ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปพนักงานสายบริการ  จ านวน 7 ข้อ ดังนี้ เพศ อายุ สังกัดงาน ระดับการศึกษา สถานะ

สมรส รายได้ตอ่เดอืน ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน   

     ตอนท่ี 2 ค าถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลตั้งข้อค าถามความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยสอบถาม                                 

ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1. ผู้บริหาร 2. องค์กร 3. ลักษณะงาน 4. ค่าตอบแทน 5. เพื่อนร่วมงาน มีจ านวน 37 ข้อ โดย มีระดับ

คะแนน 5 ระดับ เป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550:76)                            

มคีวามหมายของแตล่ะระดับ ดังนี ้ 

5 หมายถึง ระดับมากที่สุด  

4 หมายถึง ระดับมาก  

3 หมายถึง ระดับปานกลาง  

2 หมายถึง ระดับนอ้ย  

1 หมายถึง ระดับนอ้ยท่ีสุด 

    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิด โดยประชากรท่ีศึกษาสามารถเขียนความเห็นหรือปัญหา  
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2.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ซึ่งพิจารณาความ

สอดคล้องระหว่างค าถามกับเนื้อหา ท่ีต้องการจะวัด โดยค านวณหาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence)               

จากสูตร (Riviovelli and Hambleton, 1997)  ซึ่งผลการวิเคราะห์หาค่าความตรงของแบบสอบถาม มีค่าเฉลี่ยของดัชนี

ความสอดคล้อง (IOC) รายข้ออยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 และมีค่าสัมประสิทธ์ิของความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.94 ซึ่งมีค่าเข้า

ใกล้ 1.00 แสดงวา่ ข้อมูลในแบบสอบถามมีความเชื่อถอื 

3. ยื่นแบบจริยธรรมวิจัยในมนุษย์  โดยได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ด้านมนุษยศาสตร์                 

และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลัยพะเยา เลขท่ีโครงการ 2.2/056/65 

 

การวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทีไ่ด้มาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู  

1. การตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทุกฉบับ 

2. แบบสอบถามตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร โดยใชค้่าความถี่และค่ารอ้ยละเพื่อน ามาประกอบการอภิปรายผลในการศึกษาวิจัย 

3 . แบบสอบถามตอนท่ี 2 วิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลส ารวจความคิดเห็นท้ัง 5 ด้า น โดยใช้ค่าเฉลี่ย                             

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการ                         

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา โดยแบ่งช่วงของค่าตัวกลางเลขคณิตเป็น 5 กลุ่ม                

ผู้วิจัยได้ก าหนดช่วงของคา่เฉลี่ยตามแนวของเบสท์ (Best, 1981, p.482) ในการแปลความหมาย ดังนี ้ 

1.00 –1.49 หมายถงึ ระดับนอ้ยท่ีสุด  

1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับนอ้ย  

2.50 – 3.49 หมายถงึ ระดับปานกลาง  

3.50 – 4.49 หมายถงึ ระดับมาก  

4.50 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด             

4. แบบสอบถามตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดปัญหาหรือข้อเสนอแนะน ามาวิเคราะห์โดยวิธีการ

สังเคราะห์ความคดิเห็นและแสดงผลในรูปแบบพรรณนาแลว้บรรยายผล 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาวิจัย เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา” ดังนี้ 

1. ข้อมูลท่ัวไปพนักงานสายบริการ ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 21 คน ประกอบด้วย เพศหญิงตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 และเพศชายตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3     

ชว่งอายุของพนักงานสายบริการ อยู่ระหว่างอายุ   30-40 ป ีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  57.1 และระหว่างอายุ 41-50 

ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 สังกัดงานของพนักงานสายบริการ โดยสังกัดงานบริหาร จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อย

ละ  33.3 สังกัดงานวชิาการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ  28.7 และสังกัดงานแผนงานและงานปฏิบัติการ จ านวน 4 คน 

คิดเป็นร้อยละ  19.0 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 และระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาโท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 20 ,001-30,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 71.4 อยู่ในช่วง 15,001–20,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ  14.3 อยู่ในช่วง 30,001-40,000 บาท จ านวน               

2 คน คิดเป็นร้อยละ  9.5 และรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 40,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8  ระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงาน มากกว่า 10 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในระหว่าง 6–10 ปี                       

จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 และมีระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน ในระหว่าง 3 – 5 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

2. ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ                             

และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา  

 

ตารางที่ 1 ผลตอ่ระดับความผกูพันต่อองคก์ร ด้านผู้บริหาร 

หัวข้อ x S.D. แปลผล 

1.สนับสนุนให้มีความเจรญิก้าวหนา้ในสายงาน 4.19 0.87 มาก 

2.เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 4.00 0.89 มาก 

3.ผู้บริหารเข้ากับผูใ้ตบั้งคับบัญชาได้ด ี 3.86 1.06 มาก 

4.ผู้บริหารรับรู้และให้ความช่ืนชมเมื่อท างานได้ดี 3.81 0.81 มาก 

5.ผู้บริหารให้ปฏบัิตงิานมคีวามชัดเจน 3.67 0.91 มาก 

6.ผู้บริหารมคีวามสามารถในการน าทมี 3.67 0.58 มาก 

7.ผู้บริหารสามารถพัฒนาคณะและท าให้คณะเติบโต 3.62 0.50 มาก 

8.ผู้บริหารของท่านให้ความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 3.43 0.87 ปานกลาง 

ผลรวม 3.78 0.81 มาก 

 

จากตารางท่ี 1 แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านผู้บริหาร โดยหัวข้อท่ีมีค่ามากท่ีสุดในสามระดับ ดังนี้   

อันดับท่ี 1 ได้แก่ สนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงาน ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 4.19, S.D. = 0.87) 

อันดับท่ี 2 ได้แก่ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 4.00, S.D. = 0.89) อันดับท่ี 3 

ได้แก่ ผู้บริหารเข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ด ีระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 3.86, S.D. = 1.06)  

 

ตารางที่ 2 ผลตอ่ระดับความผูกพันตอ่องค์กร ด้านองค์กร(คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร) 

หัวข้อ x S.D. แปลผล 

1.คณะสนับสนุนให้ท่านพัฒนาตนเองเสมอ 4.33 0.73 มาก 

2.คณะมีอุปกรณพ์ร้อมในการท างาน 4.24 0.94 มาก 

3.คณะให้ความส าคัญต่อท่านให้มีบทบาทหน้าท่ีในคณะ 4.05 0.80 มาก 

4.คณะมีการปฏบัิตติามระเบียบอย่างเครง่ครัด 3.76 0.83 มาก 

5.บุคลากรภายในคณะมีการแขง่ขันเพื่อต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น  

(ช านาญการ ,ช านาญการพิเศษฯ) 
3.29 1.01 ปานกลาง 

ผลรวม 3.93 0.86 มาก 
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จากตารางท่ี 2 แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านองค์กร โดยหัวข้อท่ีมีค่ามากท่ีสุดในสามระดับ ดังนี้  

อันดับท่ี 1 ได้แก่ คณะสนับสนุนให้ท่านพัฒนาตนเองเสมอ ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.33, S.D. = 0.730) 

อันดับท่ี 2 ได้แก่ คณะมีอุปกรณ์พร้อมในการท างาน ระดับความผูกพันธ์มรีะดับ มาก (x= 4.24, S.D. = 0.94) อันดับท่ี 3 

ได้แก่ คณะมอีุปกรณพ์ร้อมในการท างาน ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.05, S.D. = 0.80)  

 

ตารางที่ 3 ผลตอ่ระดับความผกูพันต่อองคก์ร ด้านลักษณะงานท่ีท า 

หัวข้อ x S.D. แปลผล 

1.งานท่ีท ามีความหลากหลาย 4.48 0.75 มาก 

2.งานท่ีท าติดต่อบุคคลภายในและภายนอกคณะ 4.38 0.74 มาก 

3.มคีวามเข้าใจงานที่ท าเป็นอยา่งดี 4.29 0.64 มาก 

4.งานท่ีท ามีความถนัดและสามารถท าได้ดี 4.29 0.64 มาก 

5.งานท่ีปฏบัิตมิคีวามมั่นคงในหนา้ที่การงาน 4.10 0.77 มาก 

6.ภาระงานมีความเหมาะสม 3.86 0.96 มาก 

7.มคีวามก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน 3.86 0.79 มาก 

8.ท่านปฏบัิตติามค าสั่งของผู้บริหาร เพราะเช่ือวา่ค าสั่งนัน้ถูกตอ้ง 3.76 0.83 มาก 

ผลรวม 4.12 0.77 มาก 

 

จากตารางท่ี 3 แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานท่ีท า โดยหัวข้อท่ีมีค่ามากที่สุดในสามระดับ 

ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ งานท่ีท ามีความหลากหลาย ระดับความผูกพันธ์มีระดับมาก (x= 4.48, S.D. = 0.75)   อันดับท่ี 2 

ได้แก่ งานท่ีท าตดิตอ่บุคคลภายในและภายนอกคณะ ระดับความผูกพันธ์มีระดับมาก (x= 4.38, S.D. = 0.74) อันดับท่ี 3 

ได้แก่ มีความเข้าใจงานท่ีท าเป็นอย่างดีและงานท่ีท ามีความถนัดและสามารถท าได้ดี ระดับความผูกพันธ์มี ระดับมาก (x= 

4.29, S.D. = 0.64)  

 

ตารางที่ 4 ผลตอ่ระดับความผกูพันต่อองคก์ร ด้านคา่ตอบแทน 

หัวข้อ x S.D. แปลผล 

1.ค่าตอบแทนกับงานท่ีท าเหมาะสม 3.29 0.85 ปานกลาง 

2.ค่าตอบแทนเหมาะสมกับประสบการณ์ 3.00 0.95 ปานกลาง 

3.การขึน้เงินเดอืนประจ าปมีคีวามเหมาะสม 2.95 1.16 ปานกลาง 

4.ค่าตอบแทนสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจบันจุบัน 2.71 1.06 ปานกลาง 

ผลรวม 2.99 1.00 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4 แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านค่าตอบแทน โดยสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ย ของ

ประเด็นต่าง ๆ ในแต่ละหัวข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ ค่าตอบแทนกับงานท่ีท าเหมาะสมระดับความ

ผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง (x= 3.29, S.D. = 0.85) อันดับท่ี 2 ได้แก่ ค่าตอบแทนเหมาะสมกับประสบการณ์ ระดับความ

ผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง (x= 3.00, S.D. = 0.95) อันดับท่ี 3 ได้แก่ การขึ้นเงินเดือนประจ าปีมีความเหมาะสมระดับ

ความผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง (x= 2.95, S.D. = 1.16)  
 

ตารางที่ 5 ผลตอ่ระดับความผกูพันต่อองคก์ร ด้านเพื่อนร่วมงาน 

หัวข้อ x S.D. แปลผล 

1.ท่านมีทัศนคติท่ีดตีอ่เพื่อนร่วมงาน 4.19 0.51 มาก 

2.เพื่อนร่วมงานท่านมีความเป็นกันเอง 4.10 0.54 มาก 

3.เพื่อนร่วมงานมกีารช่วยเหลอืเร่ืองงานท่ีดี 4.00 0.71 มาก 

4.มมีติรภาพในการท างานต่อกนั 4.00 0.63 มาก 

5.ท่านมีความผกูพันกับเพื่อนร่มงานเสมอืนครอบครัวเดียวกัน 3.86 0.65 มาก 

ผลรวม 4.03 0.61 มาก 

 

จากตารางท่ี 5 แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านเพื่อนร่วมงาน โดยสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ย  

ของประเด็นต่าง ๆ ในแต่ละหัวข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  

ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.19, S.D. = 0.51) อันดับท่ี 2 ได้แก่ เพื่อนร่วมงานท่านมีความเป็นกันเอง ระดับ

ความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 4.10, S.D. = 0.54) อันดับท่ี 3 ได้แก่ เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือเร่ืองงานท่ีดี ระดับ

ความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.00, S.D. = 0.71) และมีมิตรภาพในการท างานต่อกันระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก 

(x= 4.00, S.D. = 0.63)  
 

ตารางที่ 6 แสดงปัจจัยด้านเพศตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร 

เพศ 

ชาย หญงิ 

x S.D.  แปลผล x S.D. 
แปล

ผล  

1.ท่านมีความรู้สกึภูมใิจที่อยู่คณะนี้ 4.00 0.82 มาก 4.00 0.78 มาก 

2.ท่านมีความรู้สกึผูกพันธ์ต่อคณะเสมอืนเป็น

ครอบครัว 
3.86 0.89 มาก 3.92 0.92 มาก 

3.ท่านเชื่อม่ันทีมผู้บริหารปัจจุบันมคีวามเหมาะสม

และจะท าให้คณะเตบิโตมั่นคง 

3.86 0.89 มาก 3.50 0.94 มาก 
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เพศ 

ชาย หญงิ 

x S.D.  แปลผล x S.D. 
แปล

ผล  

4.ท่านมีความรู้สกึมีอิสระทางดา้นความคิดและการ

แสดงความคิดเห็น 
4.00 1.00 มาก 3.71 0.73 มาก 

5.ท่านเชื่อม่ันวา่ทา่นจะเตบิโตตามต าแหนง่งานใน

องคก์รนี ้
4.14 0.89 มาก 3.71 0.73 มาก 

6.คณะมีความปลอดภัยท้ังชีวิตและทรัพย์สนิสว่นตัว 4.00 0.82 มาก 3.71 0.83 มาก 

7.ท่านไม่คดิจะลาออกจากคณะฯ ณ ตอนนี ้ 3.29 1.60 ปานกลาง 3.79 0.96 มาก 

8.มกีารท างานเป็นทีม 4.14 0.69 มาก 3.93 0.92 มาก 

ผลรวม 3.91 0.95 มาก 3.79 0.85 มาก 

 

จากตารางท่ี 6 แสดงปัจจัยดา้นเพศตอ่ความผูกพันตอ่องคก์ร ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมคีวามผูกพัน

ตอ่องค์กร ในเพศชายมคีวามผูกพันต่อองคก์รท่ี มาก (x = 3.91, S.D. = 0.95), และผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี

ความผูกพันต่อองคก์ร ในเพศหญิงมีความผูกพันตอ่องค์กรท่ี มาก (x= 3.76, S.D. = 0.85) 

 

ตารางที่ 7 ปัจจัยด้านอายตุอ่ความผูกพันตอ่องค์กร 

อายุ 
30-40 ป ี 41-50 ป ี

x S.D. แปลผล x S.D. แปลผล 

1.ท่านมีความรู้สกึภูมใิจที่อยู่คณะนี้ 3.83 0.73 มาก 4.22 0.83 มาก 

2.ท่านมีความรู้สกึผูกพันธ์ต่อคณะเสมอืนเป็นครอบครัว 3.58 0.90 มาก 4.33 0.71 มาก 

3.ท่านเชื่อม่ันทีมผู้บริหารปัจจุบันมคีวามเหมาะสมและ

จะท าให้คณะเติบโตมั่นคง 
3.42 0.90 ปานกลาง 3.88 0.93 มาก 

4.ท่านมีความรู้สกึมีอิสระทางดา้นความคิดและการ

แสดงความคิดเห็น 
3.75 0.87 มาก 3.89 0.78 มาก 

5.ท่านเชื่อม่ันวา่ทา่นจะเตบิโตตามต าแหนง่งานใน

องคก์รนี ้
3.91 0.90 มาก 3.78 0.67 มาก 

6.คณะมีความปลอดภัยท้ังชีวิตและทรัพย์สนิสว่นตัว 3.66 0.89 มาก 4.00 0.71 มาก 

7.ท่านไม่คดิจะลาออกจากคณะฯ ณ ตอนนี ้ 3.25 1.35 ปานกลาง 4.11 0.78 มาก 

8.มกีารท างานเป็นทีม 3.91 0.66 มาก 4.11 1.05 มาก 

ผลรวม 3.67 0.89 มาก 4.04 0.81 มาก 
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จากตารางท่ี 7 แสดงปัจจัยด้านอายุต่อความผูกพันต่อองค์กร ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี ความผูกพันต่อ

องค์กร ในช่วงอายุระหว่าง  30-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีมาก (x = 3.67, S.D. = 0.89) และผลรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนท่ีมีความผูกพันตอ่องค์กร ในชว่งอายุระหวา่ง 41-50 ปี มคีวามผูกพันตอ่องค์กรท่ีมาก (x = 4.04, S.D. = 0.81) 

 

ตารางที่ 8 ปัจจัยดา้นระยะเวลาในการปฏบัิตงิานตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

3-5 ป ี 6 – 10 ป ี มากกว่า 10 ป ี

x S.D. แปลผล x S.D. แปลผล x S.D. แปลผล 

1.ท่านมีความรู้สกึ

ภูมิใจท่ีอยูค่ณะนี ้
4.50 0.71 มากที่สุด 3.50 0.55 มาก 4.15 0.80 มาก 

2.ท่านมีความรู้สกึ

ผูกพันธ์ต่อคณะเสมือน

เป็นครอบครัว 

4.00 1.41 มาก 3.33 0.52 
ปาน

กลาง 
4.15 0.90 มาก 

3.ท่านเชื่อม่ันทีม

ผู้บริหารปัจจุบันมี

ความเหมาะสมและจะ

ท าให้คณะเตบิโตมั่นคง 

4.50 0.71 มากที่สุด 3.33 0.82 
ปาน

กลาง 
3.62 0.96 มาก 

4.ท่านมีความรู้สกึมี

อสิระทางดา้นความคิด

และการแสดงความ

คิดเห็น 

4.50 0.71 มากที่สุด 3.33 0.82 
ปาน

กลาง 
3.92 0.76 มาก 

5.ท่านเชื่อม่ันวา่ทา่น

จะเตบิโตตามต าแหนง่

งานในองค์กรนี ้

4.00 1.41 มาก 3.67 0.82 มาก 3.92 0.76 มาก 

6.คณะมีความ

ปลอดภัยท้ังชีวิตและ

ทรัพย์สนิสว่นตัว 

4.50 0.71 มากที่สุด 3.17 0.75 
ปาน

กลาง 
4.00 0.71 มาก 

7.ท่านไม่คดิจะลาออก

จากคณะฯ   ณ ตอนนี ้
3.50 2.12 มาก 2.67 1.21 

ปาน

กลาง 
4.08 0.86 มาก 

8.มกีารท างานเป็นทีม 4.50 0.71 มากที่สุด 3.83 0.41 มาก 4.00 1.00 มาก 

ผลรวม 4.25 1.06 มาก 3.35 0.74 
ปาน

กลาง 
3.98 0.84 มาก 
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จากตารางท่ี 8 แสดงปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่อความผูกพันต่อองค์กร ผลรวมของบุคลากรสาย

สนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ในช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  3-5 ปี  มีความผูกพันต่อองค์กร ท่ี มาก 

(x= 4.25, S.D. = 1.06), ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ในช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ระหว่าง  6-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร ท่ี ปานกลาง (x = 3.35, S.D. = 0.74) และผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุน

ท่ีมีความผูกพันตอ่องค์กร  ในช่วงระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมากกวา่ 10 ปี มีความผูกพันตอ่องค์กร ท่ี มาก (x = 3.98, 

S.D. = 0.84) 

  

สรุปและอภิปรายผล 

 สรุปผลการศกึษา 

จากการวิจัยกลุ่มเป้าหมายคือ พนักงานสายบริการท่ีตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 21 คน  โดยมีผลการศึกษา 

ดังนี้ เพศอันดับท่ี 1 เพศหญิงตอบแบบสอบถาม จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 และอันดับท่ี 2 เพศชายตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3   

ช่วงอายุของพนักงานสายบริการ โดยอันดับ 1 อยู่ระว่างอายุ 30-40 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1                

และอันดับ 2 อยู่ระว่างอายุ 41-50 ป ีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9  

สังกัดงานของพนักงานสายบริการ โดยอันดับ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่สังกัดงานบริหาร จ านวน 7 คน คิดเป็น

ร้อยละ  33.3 และอันดับ 2 ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่สังกัดงานวิชาการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ  28.7 และอันดับ 3                

มผีู้ตอบแบบสอบถามอยูส่ังกัดงานงานแผนงานและงานปฏบัิตกิาร จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 

ระดับการศึกษาของพนักงานสายบริการ โดยอันดับ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  57.1 และอันดับ 2  ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 9 คน 

คิดเป็นร้อยละ 42.9  

สถานภาพของพนักงานสายบริการ โดยอันดับ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานสมรส จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 

66.7 และอันดับ 2 ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานโสด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3  

รายได้ต่อเดือน โดยอันดับ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน อยู่ในช่วง 20 ,001 - 30,000 บาท                       

จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ  71.4 และอันดับ 2  ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ตอ่เดอืน อยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาท 

จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ  14.3 และอันดับ 3 ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดอืน อยู่ในช่วง 30,001 - 40,000 บาท 

จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ  9.5 และอันดับ 4  ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน อยู่ในช่วง สูงกว่า 40,000 บาท 

จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ  4.8 

ระดับความผูกพันตอ่องค์กร ด้านผู้บริหาร โดยหัวข้อท่ีมีคา่มากท่ีสุดในสามระดับ ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ สนับสนุน

ให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงาน ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 4.19, S.D. = 0.87) อันดับท่ี 2 ได้แก่                        

เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ระดับความผูกพันธ์มีระดับมาก (x = 4.00, S.D. = 0.89) อันดับท่ี 3 ได้แก่ ผู้บริหาร               

เข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ด ีระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 3.86, S.D. = 1.06)  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านองค์กร โดยหัวข้อท่ีมีค่ามากท่ีสุดในสามระดับ ดังนี้อันดับท่ี 1 ได้แก่                      

คณะสนับสนุนให้ท่านพัฒนาตนเองเสมอ ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.33, S.D. = 0.730) อันดับท่ี 2 ได้แก่ 
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คณะมีอุปกรณ์พร้อมในการท างาน ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.24, S.D. = 0.94) อันดับท่ี 3 ได้แก่                          

คณะมีอุปกรณพ์ร้อมในการท างาน ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.05, S.D. = 0.80) 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานท่ีท า โดยหัวข้อท่ีมีค่ามากที่สุดในสามระดับ ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ 

งานท่ีท ามีความหลากหลาย ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.48, S.D. = 0.75)  อันดับท่ี 2 ได้แก่ งานท่ีท าติดต่อ

บุคคลภายในและภายนอกคณะ ระดับความผูกพันมีระดับมาก (x= 4.38, S.D. = 0.74) อันดับท่ี 3 ได้แก่ มีความเข้าใจ

งานท่ีท าเป็นอย่างดีและงานท่ีท ามีความถนัดและสามารถท าได้ดี  ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.29,                         

S.D. = 0.64)  

ระดับความผูกพันตอ่องค์กร ด้านคา่ตอบแทน โดยสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ย ของประเด็นต่าง ๆ ในแต่ละหัวข้อ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ ค่าตอบแทนกับงานท่ีท าเหมาะสมระดับความผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง                 

(x= 3.29, S.D. = 0.85) อันดับท่ี 2 ได้แก่ ค่าตอบแทนเหมาะสมกับประสบการณ์ ระดับความผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง 

(x= 3.00, S.D. = 0.95) อันดับท่ี 3 ได้แก่ การขึน้เงินเดอืนประจ าปมีคีวามเหมาะสมระดับความผูกพันธ์มีระดับ ปานกลาง 

(x= 2.95, S.D. = 1.16) 

ระดับแสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านเพื่อนร่วมงาน องค์กร ด้านเพื่อนร่วมงาน โดยสามารถเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ย ของประเด็นต่าง ๆ ในแต่ละหัวข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับท่ี 1 ได้แก่ ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.19, S.D. = 0.51) อันดับท่ี 2 ได้แก่ เพื่อนร่วมงานท่านมีความเป็นกันเอง                   

ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x = 4.10, S.D. = 0.54) อันดับท่ี 3 ได้แก่ เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือเร่ืองงานท่ีดี 

ระดับความผูกพันธ์มีระดับ มาก (x= 4.00, S.D. = 0.71) และมีมิตรภาพในการท างานต่อกันระดับความผูกพันธ์มีระดับ 

มาก (x= 4.00, S.D. = 0.63)  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่อเพศ ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร                   

ในเพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มาก (x = 3.91, S.D. = 0.95), และผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี 

ความผูกพันต่อองคก์ร ในเพศหญิงมีความผูกพันตอ่องค์กรท่ี มาก (x = 3.79, S.D. = 0.85) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกับอายุ ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร 

ในช่วงอายุระหว่าง  30-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มาก (x = 3.67, S.D. = 0.89) และผลรวมของบุคลากร 

สายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ในช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มาก (x = 4.04,                                  

S.D. = 0.81) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รกับระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความ

ผูกพันต่อองค์กร ในช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  3-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มาก (x = 4.25, S.D. = 

1.06), ผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ในช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  6-10 ปี           

มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี ปานกลาง (x = 3.35, S.D. = 0.74) และผลรวมของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความผูกพันต่อ

องคก์ร ในช่วงระยะเวลาในการปฏบัิตงิานมากกว่า 10 ปี มคีวามผูกพันต่อองคก์รท่ี มาก (x  = 3.98, S.D. = 0.84) 

 จากการศึกษาวิจัย คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อสรุปวิจัยเข้าประชุมคณะกรรมการประจ าคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ   

และการสื่อสาร คร้ังท่ี 100 (1/2566) ในวันท่ี 27 มกราคม 2566 ณ ห้องประชุมคณะ ICT คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ                             

และการสื่อสาร ในวาระท่ี 5 เร่ือง อื่น ๆ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษาให้แก่คณะผู้บริหารคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ
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และการสื่อสาร ซึ่งสามารถน าไปบูรณาการในการท าแผนพัฒนาพนักงานสายบริการในปีงบประมาณ 2567 ในการ

ส่งเสริมการอบรมการประเมินค่างานต าแหน่งกลุ่มวิชาชีพ และจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการเพื่อ

พัฒนาไปสู่การขอพิจารณาต าแหน่งช านาญการ รวมไปถึงน าไปเป็นข้อมูลในการจัดท าแผนการประกันคุณภาพการศึกษา

ของคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารตอ่ไป 

อภปิรายผล 

 จากการวิจัย เร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร มหาวทิยาลัยพะเยา ผู้วิจัยได้ท าการการอภิปรายผลการวจิัย ในระดับความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงาน

สายบริการคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร มหาวทิยาลัยพะเยา โดยน าหัวข้อของแต่ละดา้นท่ีมีระดับ อันดับท่ี 1 

มาอภิบายผล จากการศกึษา พบวา่ 

1. หัวข้อ งานท่ีท ามีความหลากหลาย มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ท่ี มาก ( x  = 4.48, S.D. = 0.75)                        

อยู่ในความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานท่ีท า โดยสอดคล้องกับ โชติพงษ์พันธ์ สุขศิริมหาไพศาล และคณะ (2562) 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทอนิโน-คอนส์ พบวา่ ลักษณะงานขององคก์รมีความ

หลากหลาย อยูใ่นระดับ มาก  

2. หัวข้อ คณะสนับสนุนให้ท่านพัฒนาตนเองเสมอ มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ท่ี มาก ( x  = 4.33,                      

S.D. = 0.73) อยู่ในความผูกพันต่อองค์กร ด้านองค์กร โดยสอดคล้องกับ จุฑามาศ ทันธิกุล และคณะ (2560) การศึกษา

เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ่องค์กรของบริษัท การ์เมนท์ จ ากัด พบว่า องค์กรของท่านสนับสนุน

ให้ท่านพัฒนางานของตนเองได้อยา่งอิสระ โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ย  

3. หัวข้อ สนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงาน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ท่ี มาก ( x  = 4.19,              

S.D. = 0.87) อยู่ในความผูกพันต่อองค์กร ด้านผู้บริหาร โดยสอดคล้องกับ ตระกูล จิตวัฒนากร และคณะ (2562) 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท เอ.เค.พี . เทคโนโลยี จ ากัด พบว่า   

ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี อยู่ในระดับ มาก  

4. หัวข้อ ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ท่ี มาก ( x  = 4.19, S.D. = 0.87) 

อยู่ในความผูกพันต่อองค์กร ด้านเพื่อนร่วมงาน โดยสอดคล้องกับ โชติพงษ์พันธ์ สุขศิริมหาไพศาล และคณะ (2562) 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัทอินโน-คอนส์ พบว่า ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อเพื่อน

ร่วมงานในองคก์รท่าน อยู่ในระดับ มาก   

5. หัวข้อ ค่าตอบแทนกับงานท่ีท าเหมาะสม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ท่ี ปานกลางมี ( x  = 3.29,  

S.D. = 0.85) อยู่ในความผูกพันต่อองค์กร ด้านค่าตอบแทน โดยสอดคล้องกับ วิรชาดา แสงชาติ และคณะ (2561) 

การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรกรณศีกึษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากดั 

(มหาชน) พบว่า ค่าตอบแทนท่ีได้เหมาะสมกับปริมาณงานและงานที่รับผิดชอบ อยูใ่นระดับ ปานกลาง  

6. การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ                        

และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา  โดยมีปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่อเพศ ในเพศชาย มีค่าเฉลี่ย 3.91                 

มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีมากกว่าเพศหญิง ท่ีมีค่าเฉลี่ย 3.79  และปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกับอายุ ในช่วง

อายุระหว่าง 41-50 ปี  มีค่าเฉลี่ย 4.04 มีความผูกพันต่อองค์กรท่ี มากกว่าในช่วงอายุระหว่าง  30-40 มีค่าเฉลี่ย 3.67 

และปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รกับระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน พบวา่ อันดับท่ี 1 ช่วงระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน
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ระหว่าง  3 - 5 ปี   มคี่าเฉลี่ย = 4.25, อันดับท่ี 2 ในช่วงระยะเวลาในการปฏบัิตงิานมากกว่า 10 ปี มคี่าเฉลี่ย = 3.98 และ

อันดับท่ี 3 ช่วงระยะเวลาในการปฏบัิตงิานระหว่าง 6-10 ป ีมคี่าเฉลี่ย = 3.35 

จากการศึกษาในคร้ังนี้น าผลสรุปให้กับผู้บริหารน าไปส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีของพนักงานสาย

สนับสนุนและการก้าวสู่ต าแหนง่ และผู้บังคับบัญชาให้เอาใจใส่และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏบัิติงาน 

ซึ่งน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นและส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการบริหารงานของคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ข้อเสนอแนะ 
1.  การศึกษาความผูกพันของพนักงานสายบริการท่ีมีต่อองค์กรในแต่ละปี สามารถน ามาวิเคราะห์เพื่อก าหนด

นโยบายการพัฒนาบุคคลากร และสร้างแรงจิตส านึกการผูกพันขององคก์ร     

2.  ศกึษาความผูกพันตอ่องค์กรให้เพิ่มการศกึษากลุ่มเป้าหมายในพนักงานสายวิชาการในการท าวจิัย จะได้ระดับ

ความผูกพันขององค์กรท่ีครบถ้วน และสามารถน ามาท าแผนพัฒนาบุคคลตอ่ไป 

 

กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสายบริการคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 

การสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เพราะได้รับความกรุณาแนะน า ช่วยเหลือในการวิจัยซึ่งผู้ศึกษาวิจัย

ขอขอบพระคุณอยา่งยิ่ง ณ โอกาสนี้ ผู้ศึกษาวจิัยขอขอบพระคุณ คณบดีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร คณาจารย์ 

และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ท่ีได้กรุณาให้แนวคิดต่าง ๆ ข้อแนะน าหลายประการ 

ท าให้งานวิจัยฉบับนี้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น สุดท้ายขอขอบคุณ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีให้ข้อมูล อย่างเต็มท่ีท าให้การศึกษาครั้งนี้

ส าเร็จในเวลาอันรวดเร็วและขอขอบคุณผู้ให้ความช่วยเหลอือีกหลายท่าน ซึ่งไมส่ามารถกล่าวนามในท่ีน้ีได้หมด 
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