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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 2) ศึกษาบรรยากาศ
องค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการ
และลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
จำนวน 337 คน เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ  

ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศ และตำแหน่งงานปัจจุบัน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในขณะที่อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 2) บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน           
(B = 0.314) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน (B = 0.283) ด้านโครงสร้างของงาน (B = 0.110) และด้านการยอมรับ (B = 0.078) 
ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.889)  และ 3) คุณภาพชีวิตในการทำงาน    
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน (B = 0.203) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
ในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (B = 0.155) ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (B = 0.130) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง   
ในงาน (B = 0.129) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (B = 0.088) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง   
(B = 0.082) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (B = 0.068) และด้านความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว (B = 0.065) ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.914)  

คำสำคัญ : บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันในองค์การ 
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ABSTRACT 

The objectives of this independent study were to:  1)  study personal factors 
that influenced organizational commitment of employees of the Office of Permanent 
Secretary, Ministry of Industry, 2)  study organizational climate that influenced 
organizational commitment of employees of the Office of Permanent Secretary, Ministry of 
Industry, and 3)  study quality of work life that influenced organizational commitment of 
employees of the Office of Permanent Secretary, Ministry of Industry.  

The samples consisted of 337 employees of the Office of Permanent Secretary, 
Ministry of Industry. A questionnaire was used as an instrument for data collection. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean and standard 
deviation, and multiple regression analysis.   

The study results revealed that: 1) gender and current position did not have an 
influence on organizational commitment while age, status, educational background, work 
experience and income had an influence on organizational commitment with statistical 
significance at the 0.05 level, 2) organizational climate regarding support (B = 0.314) had 
an influence on overall organizational commitment the most, followed by standards     
(B = 0.283) , work structure (B = 0.110)  and recognition (B = 0.078)  respectively with 
statistical significance at the 0.05 level (r = 0.889), and 3) quality of work life regarding 
social integration or cooperation (B = 0.203) had an influence on overall organizational 
commitment the most, followed by adequate and fair compensation (B =  0. 155) , safe 
and healthy working condition ( B =  0. 130) , growth and security ( B =  0. 129) , 
constitutionalism (B = 0.088) , development of human capacities (B = 0.082) , social 
relevance ( B =  0. 068)  and total life space ( B =  0. 065)  respectively with statistical 
significance level at the 0.05 (r = 0.914). 

 
Keywords: organizational climate, quality of work life, organizational commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมฉบับนี้  สำเร็จ
สมบูรณ์ได้ด้วยดี ทางผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงต่อความกรุณาของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์     
ดร.ยอดยิ่ง ธนทวี ประธานกรรมการ ดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข กรรมการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มะดาโอะ 
สุหลง อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาสละเวลาให้คำแนะนำ คำปรึกษา และข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่เกิดจากการศึกษาหาข้อมูลการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ จนเกิดความสมบูรณ์ทุก
ประการ 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้คำแนะนำในการสร้างเครื่องมือในการศึกษา 
ดังนี้ รองศาสตราจารย์ ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธิ์ และ    
ดร.ดำรงค์พล วิโรจน์ธรรม ที่กรุณาสละเวลาตรวจทานแบบสอบถามการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ และ               
กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน คือ บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่    
สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื ่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในครั ้งนี้                    
ผู้ทำการศึกษาขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ ประสาทวิชาให้
ความรู้ ให้คำแนะนำ ให้กำลังใจตลอดการศึกษาที่ผ่านมาจนผู้ศึกษาสามารถนำหลักการมาประยุกต์ใช้
และอ้างอิงในการศึกษาครั้งนี้ 

ท้ายสุดนี้ ขอขอบพระคุณครอบครัวที่คอยช่วยเหลือ สนับสนุนการศึกษาและเป็นกำลังใจใน
การศึกษา ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ เพ่ือน ๆ คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ที่สนับสนุนให้ความช่วยเหลือ แก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ รวมถึงให้กำลังในการศึกษาครั้งนี้ จนทำให้การศึกษาครั้งนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ขอ
อานิสงส์อันเกิดจากคุณประโยชน์ของการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ จงบังเกิดแก่ผู้มีพระคุณต่อ ผู้ทำการศึกษา 
และหากมีข้อบกพร่องหรือความผิดพลาดในส่วนใดที่เกิดขึ้นในงานค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ผู้ทำการศึกษา
กราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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จำแนกตามสถานภาพ                 57 
ตารางที่ 4.4  จำนวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                  

จำแนกตามระดับการศึกษา                58 
ตารางที่ 4.5  จำนวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                  

จำแนกตามตำแหน่งงานปัจจุบัน             58 
ตารางที่ 4.6  จำนวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                   

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน          58 
ตารางที่ 4.7  จำนวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                   

จำแนกตามรายได้                 59 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ในภาพรวม      60 
ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ด้านโครงสร้างของงาน                                                   60 
ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน                                                61 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

ด้านความรับผิดชอบ                                        62 



 
(9) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

ด้านการยอมรับ                                                        63  
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

ด้านการสนับสนุน                                               63 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ในภาพรวม                                                            65 
ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม                                               65 
ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ      66 
ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน                                               67 
ตารางที่ 4.18  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง                                               68 
ตารางที่ 4.19  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน         68 
ตารางที่ 4.20  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ                                                  69 
ตารางที่ 4.21  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว           70 
ตารางที่ 4.22  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม                                               70 
ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม  71 
ตารางที่ 4.24  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ    71 
ตารางที่ 4.25  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ  

ด้านการคงอยู่กับองค์การ                                                 72 
ตารางที่ 4.26  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ  

ด้านบรรทัดฐาน                                         73 
ตารางที่ 4.27  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จำแนกตามเพศ         75 
ตารางที่ 4.28  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จำแนกตามอายุ         76 



(10) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จำแนกตามอายุเป็นรายคู่       77 
ตารางที่ 4.30  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จำแนกตามอายุเป็นรายคู่       78 
ตารางที่ 4.31  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
จำแนกตามอายุเป็นรายคู่            79 

ตารางที่ 4.32  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จำแนกตามอายุเป็นรายคู่      81 

ตารางที่ 4.33  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จำแนกตามสถานภาพ        82 

ตารางที่ 4.34  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จำแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่      83 

ตารางที่ 4.35  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จำแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่      84 

ตารางที่ 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
จำแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่                                                          84 

ตารางที่ 4.37  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จำแนกตามสถานภาพ 

 เป็นรายคู่                                                                                       85 
ตารางที่ 4.38  การเปรียบเทียบความของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เกี่ยวกับ

ความผูกพันในองค์การ จำแนกตามระดับการศึกษา         86 
ตารางที่ 4.39  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จำแนกตามระดับการศึกษา 
 เป็นรายคู่                                                                                       87 
ตารางที่ 4.40  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จำแนกตามระดับการศึกษา 
 เป็นรายคู่                                                                                       88 
ตารางที่ 4.41 การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
จำแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่          89 



(11) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.42  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน  
จำแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่                                        90 

ตารางที่ 4.43  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จำแนกตามตำแหน่งงานปัจจุบัน         91 

ตารางที่ 4.44  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน         92 

ตารางที่ 4.45  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม โดยรวม จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานเป็นรายคู่      93 

ตารางที่ 4.46  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 
เป็นรายคู่                                                                               94 

ตารางที่ 4.47  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จำแนกตามประสบการณ์ 
ในการทำงานเป็นรายคู่            96 

ตารางที่ 4.48  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จำแนกตามประสบการณ์ 
ในการทำงานเป็นรายคู่                     98 

ตารางที่ 4.49  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จำแนกตามรายได้       100 

ตารางที่ 4.50  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จำแนกตามรายได้เป็นรายคู่    101 

ตารางที่ 4.51  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จำแนกตามรายได้เป็นรายคู่      104 

ตารางที่ 4.52 การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
จำแนกตามรายได้เป็นรายคู่         106 

ตารางที่ 4.53  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จำแนกตามรายได้เป็นรายคู่    108 



(12) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.54  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ในภาพรวม                                                         110 

ตารางที่ 4.55  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านจิตใจ                                          111 

ตารางที่ 4.56  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ                    112 

ตารางที่ 4.57  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ภาคอุตสาหกรรมเปนกลไกสําคัญท่ีจะนําพาประเทศไทศไปสูการพัฒนาขีดความสามารถใน

การแขงขันไดอยางยั่งยืน อีกท้ังยังมีบทบาทสําคัญชั้นนําในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก 
สําหรับแนวทางในการพัฒนาอุตสาหกรรมในอนาคต คือ การผลิตท่ีคํานึงถึงสิ่งแวดลอมและสังคม 
กระทรวงอุตสาหกรรม เปนสวนราชการท่ีมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการสงเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรม 
และการพัฒนาผูประกอบการอยางเขมแข็ง ยั่งยืน และเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจของประเทศไทย 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดมีการปรับโครงสรางองคการและอํานาจหนาท่ี โดย
มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร และแปลงนโยบายของกระทรวงอุตสาหกรรมใหเปนแผนการ
ปฏิบัติงาน มีการจัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการท่ัวไป เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนและ
สภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป สงผลใหการปฏิบัติหนาท่ีและอํานาจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งข้ึน (ราชกิจจานุเบกษา, 2560) ซ่ึงองคการจะสามารถประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายของ
องคการ ตองอาศัยบุคลากรผูมีความรูความสามารถ พรอมท้ังรางกายและจิตใจในการปฏิบัติงาน         
มีความรูสึกผูกพันตอการทํางาน และตอองคการ โดยความผูกพันในองคการสามารถเกิดข้ึนไดนั้น 
บรรยากาศในองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร จึงเปนแรงจูงใจใหกับบุคลากรคงอยู
กับองคการ ปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมกําลังประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร 
เนื่องจากการโยกยาย และการลาออกของบุคลากร  

 
ตารางท่ี 1.1  ขอมูลบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ประจําปงบประมาณ 2562  

       (สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) 
ประเภท ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ 

บรรจุใหม 43 - 10 
รับโอน 32 - - 
โอนออก 39 - - 
เกษียณอายุ 27 13 - 
ลาออก 19 1 7 
เสียชีวิต 1 - - 

 
จากขอมูลขางตนพบวา ในปงบประมาณ 2562 ขาราชการมีการโอนยายออก จํานวน 39 คน 

และการลาออก จํานวน 19 คน สําหรับลูกจางประจํามีการลาออก จํานวน 1 คน และพนักงานราชการ
มีการลาออก 7 คน 
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จากปญหาดังกลาวยอมกอใหเกิดปญหาตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติ
ภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งขององคการท่ีตอง
รักษาบุคลากรใหเกิดความผูกพันในองคการใหนานท่ีสุด ซ่ึงองคการท่ีสามารถประสบความสําเร็จและ
บรรลุตามเปาหมายไดนั้น การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน
เปนสิ่งท่ีสําคัญ อาจกลาวไดวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดท่ีนําความสําเร็จมาสูทุกองคการ 
ดังนั้นผูบริหารระดับสูงขององคการตองใหความเอาใจใสตอทรัพยากรมนุษยภายในองคการ สามารถ
รับรูความตองการของบุคลากรทุกระดับ และนําความตองการเหลานั้นไปปรับใชใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรภายในองคการเกิดความผูกพันในการ
ทํางาน มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคการตอไป 

สําหรับบรรยากาศองคการ เปนปจจัยหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงบุคลากร
สามารถรับรูปจจัยตาง ๆ ภายในองคการท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ถาบรรยากาศองคการมีความ
เหมาะสมยอมสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากรภายในองคการ ซ่ึงสงผลตอคุณภาพชีวิตและการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิพงศ โชติรัตน (2557) กลาววา 
บรรยากาศขององคการท่ีแตกตางกัน มีผลใหการทํางานของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป อีกท้ังยัง
สงผลตอความผูกพันในการทํางาน สําหรับบรรยากาศองคการ และสิ่งแวดลอมภายในองคการมี
ความสําคัญอยางยิ่งในการเพ่ิมผลของงานและความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน ดวยความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน ความกระตือรือรน และมาทํางานอยางสมํ่าเสมอใหแกองคการ ซ่ึงการรับรูดานบวกมีผลตอ
บรรยากาศภายในองคการท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู มีความรูสึกท่ีดี ภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความภักดีตอ
องคการเพ่ือรักษาสถานภาพสมาชิกท่ีดีขององคการนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของการทํางานใหดีข้ึน  

การปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งในชีวิตการทํางานของบุคลากรในการขับเคลื่อนองคการ 
บุคลากรจึงเปนสวนสําคัญท่ีองคการควรสนับสนุนไมเพียงแตการพัฒนาศักยภาพแตรวมถึงคุณภาพชีวิต
ท่ีดีดวย เม่ือท้ังสองฝายมีแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีรวมกัน 
และเกิดความพึงพอใจท้ังสองฝาย ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจนสุด
ความสามารถ และชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร    
ไชยแสง (2553) กลาววา บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง สงผลใหความผูกพันตอองคการสูงไป
ดวย เนื่องจากระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานทําใหบุคลากรไมตองการเปลี่ยนยายงานหรือลาออก  

ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เพ่ือเปนแนวทางกําหนดกลยุทธและนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความผูกพันในองคการ ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน ไมเกิดความรูสึก
ตองการละท้ิงองคการไป  
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1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ

ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.2.2  เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ

และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.2.3  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ

ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน 

ประสบการณในการทํางาน รายไดท่ีแตกตาง มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน  

1.3.2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

1.3.3  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1.4.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.4.1.1  ประชากร คือ บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แบงเปน ขาราชการ 
ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 1,308 คน (สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) 

1.4.1.2  กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แบงเปน 
ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 337 คน 

1.4.2  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก 

1)  ปจจัยสวนบุคคล  
(1)  เพศ 
(2)  อาย ุ 
(3)  สถานภาพ  
(4)  ระดับการศึกษา 
(5)  ตําแหนงงานปจจุบัน 
(6)  ประสบการณในการทํางาน 
(7)  รายได 
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 2)  บรรยากาศองคการ แบงเปน 5 ดาน คือ 
(1)  ดานโครงสรางของงาน 
(2)  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
(3)  ดานความรับผิดชอบ  
(4)  ดานการยอมรับ 
(5)  ดานการสนับสนุน 

3)  คุณภาพชีวิตในการทํางาน แบงเปน 8 ดาน คือ 
(1)  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
(2)  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
(3)  ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
(4)  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
(5)  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
(6)  ดานประชาธิปไตยในองคการ  
(7)  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
(8)  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  

1.4.2.2  ตัวแปรตาม ไดแก 
1)  ความผูกพันในองคการ แบงเปน 3 ดาน คือ 

(1)  ดานจิตใจ 
(2)  ดานการคงอยูกับองคการ 
(3)  ดานบรรทัดฐาน 

1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา 
ตั้งแตเดือนมิถุนายน 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2562 

 

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
1.5.1  องคการ หมายถึง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.5.2  บุคลากร หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการของสํานักงานปลัด 

กระทรวงอุตสาหกรรม 
1.5.3  บรรยากาศองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรภายในองคการตอปจจัยตาง ๆ 

ภายในองคการท่ีสงผลตอการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่งคือ การรับรูของบุคลากรภายในองคการตอสภาวะ
แวดลอมในการทํางาน โดยแบงออกเปน 5 ดาน คือ 

 1.5.3.1  โครงสราง หมายถึง เปาหมาย นโยบาย ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน และสาย
การบังคับบัญชา ตลอดจนวิธีการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรในองคการ  

 1.5.3.2  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง องคการรับรูถึงความสําคัญของ
เปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนและมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานตามเปาหมายองคการ                 
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 1.5.3.3  ความรับผิดชอบ หมายถึง งานและปริมาณงานท่ีไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถและสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 

 1.5.3.4  การยอมรับ หมายถึง รับรูและการยกยองในผลงาน ใหความสําคัญตอ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความยุติธรรม โดยใหรางวัลและคาตอบแทน 

 1.5.3.5  การสนับสนุน หมายถึง สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานฝกอบรม โดยการสนับสนุนใหบุคคลไดศึกษาตออยางเทาเทียมกัน รวมท้ังใหความชวยเหลือใน
การแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 

1.5.4  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีจะสงผลใหเกิดการดําเนินชีวิตท่ีดี
ของบุคลากรตามการยอมรับของสังคม โดยแบงออกเปน 8 ดาน คือ  

 1.5.4.1  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทน และ
สวัสดิการท่ีไดรับเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ และเปนไปอยางยุติธรรม  

 1.5.4.2  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
หมายถึง วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน อากาศถายเทสะดวก แสงสวางเพียงพอ มีมาตรการรักษาความ
ปลอดภัยและใหความรูแกบุคลากรในการสงเสริมสุขภาพ 

 1.5.4.3  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง มีการเลื่อนตําแหนงท่ีเทาเทียม 
มีโอกาสกาวหนา และไดรับการพัฒนาตนเอง 

 1.5.4.4  การพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง เกิดการเรียนรูดวยตนเอง มี
โอกาสเขารวมฝกอบรมและการศึกษาเพ่ิมเติม และสนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรค  

 1.5.4.5  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง มีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็น มีกิจกรรมสรางความสัมพันธ เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น 

 1.5.4.6  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับตอ
นโยบายท่ีชัดเจน ไดรับโอกาสแกไขขอผิดพลาด  

 1.5.4.7  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง ระยะเวลาการทํางาน
เหมาะสม มีเวลาพักผอนอยางอิสระ และครอบครัวเขาใจหากตองทํางานลวงเวลา 

 1.5.4.8  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง ภูมิใจท่ีไดทํางานและเปน
สวนหนึ่งขององคการ รวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

1.5.5  ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความรูสึก ทัศนคติทางบวกท่ีมีตอองคการ เต็มใจ   
ท่ีจะเปนสวนหนึ่งและทํางานอยางเต็มท่ี มีความจงรักภักดีและยังคงอยูกับองคการ  

 1.5.5.1  ดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกยึดม่ันกับองคการ โดยรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว 
และปรารถนาท่ีจะเปนสวนหนึ่งขององคการ  

 1.5.5.2  ดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความตองการท่ีจะอยูกับองคการตอไป 
ซ่ึงเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีไดรับ                                 

 1.5.5.3  ดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกวาการคงอยูเพ่ือเปนสมาชิกของ
องคการเปนสิ่งท่ีเหมาะสมและควรทํา ซ่ึงเกิดจากคานิยมสวนบุคคล  
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

           ตัวแปรอิสระ  

ตัวแปรตาม 

บรรยากาศองคการ 
(1)  โครงสรางของงาน  
(2)  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
(3)  ความรับผิดชอบ  
(4)  การยอมรับ 

(5)  การสนับสนุน 

Stringer 2002 (อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) 

ปจจัยสวนบุคคล 
(1)  เพศ  
(2)  อายุ  
(3)  สถานภาพ  
(4)  ระดับการศึกษา  
(5)  ตําแหนงงานปจจุบัน 
(6)  ประสบการณในการทํางาน 
(7)  รายได 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(1)  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
(2)  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ  
(3)  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  
(4)  การพัฒนาความสามารถของตนเอง  
(5)  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
(6)  ประชาธิปไตยในองคการ  
(7)  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
(8)  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
Walton 1973 (อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) 
 

 

 
ความผูกพันในองคการ 

(1)  ดานจิตใจ 

(2)  ดานการคงอยูกับองคการ 

(3)  ดานบรรทัดฐาน 

Allen and Meyer 1991  
(อางถึงใน กันตภณ  ตันสกุล, 2561) 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
การศึกษาในครั้งนี้ชวยใหเกิดประโยชนใน 2 สวน คือ ประโยชนในเชิงวิชาการ และประโยชน

ในเชิงการปฏิบัติ โดยขอเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
1.7.1  ประโยชนในเชิงวิชาการ 

 1.7.1.1  เขาใจถึงความสัมพันธของบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการ เพ่ือนําไปปรับปรุงและพัฒนาบรรยากาศองคการใหมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางมากยิ่งข้ึน 

 1.7.1.2  เขาใจถึงความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในองคการ เพ่ือใชในการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการและลูกจาง
ใหมีความผูกพันในองคการมากยิ่งข้ึน 

 1.7.1.3  ผูท่ีสนใจในงานวิจัยครั้งนี้ สามารถนําขอมูลท่ีไดไปใชเพ่ือคนควาเพ่ิมเติม  
ในเรื่องเก่ียวกับบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันในองคการ 

1.7.2  ประโยชนในเชิงการปฏิบัต ิ
 1.7.2.1  ผูบริหารเขาใจถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคการ ในกลุมตัวอยาง

ของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม และรวมไปถึงหนวยงานอ่ืนท่ีสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสรางกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคการ 

 1.7.2.2  เพ่ือสนับสนุนขอมูลใหสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม หรือหนวยงาน
อ่ืน  ท่ีมีความสนใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพัฒนาบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีอิทธิพลกอใหเกิดความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง จนสามารถรวมกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.7.2.3  ผลการวิจัยท่ีไดสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองคการ 
วางแผนคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใหตรงตามความตองการของขาราชการและลูกจาง เพ่ือใชสราง
ความผูกพันในองคการท่ีดีตอไปในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ผูศึกษาไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้  

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.3  แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
2.4  ขอมูลเก่ียวกับสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่ งตอการบรรลุ เปาหมายขององคการ ซ่ึงมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และกําลังใจของพนักงาน บรรยากาศองคการเปน
ปจจัยสําคัญท่ีตองพิจารณาในการศึกษาและวิเคราะห เพราะมีอิทธิพลอยางมากตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคการ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ มีนักวิชาการไดให
ความหมายของบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 

Richard (1999 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ
ไววา บรรยากาศองคการมีความเก่ียวของกับคุณภาพของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงบุคลาการใน
องคการสามารถรับรูได และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละคน  

Gilmer (1971 อางถึงใน วานิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววาบรรยากาศองคการ คือ
ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน
องคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการนั้นดวย 

Gibson (1937 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ
คือ กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานท่ีพนักงานรับรูท้ังทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 

Kotter (1978 อางถึงใน วานิชญา มานิสสรณ, 2558) ไดกลาววา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ ประกอบดวย กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ 
สภาพแวดลอมภายนอก บุคลากรและทรัพยสินอ่ืน ๆ การจัดการองคการแบบเปนทางการ ระบบสังคม 
เทคโนโลยี และบทบาทการมีสวนรวมในงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ 



22 

Litwin and Stringer (1976 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) ไดใหความหมาย ไววา
บรรยากาศองคการ คือ การรับรู ความเขาใจท่ีมนุษยมีตอองคกรท่ีตนเองทําอยู และความรูสึกท่ีมีตอ
องคกรในมุมของสวนตน โครงสราง การเปดโอกาส ผลตอบแทนท่ีไดรับ ความเปนกันเอง และการ
สนับสนุน 

Steers (1997 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการโดยมีผลตอพฤติกรรมของสมาชิก ซ่ึงเกิดจากความรูสึกของ
พนักงานท่ีมีตอองคการท่ีปฏิบัติงานอยู สะทอนใหเห็นถึงคานิยม พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงาน
ภายในองคการ ภายในสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปนผลผลิตขององคการ และกระทบตอพฤติกรรม
ของพนักงาน 

ฐาปณี  บุณยเกียรติ (2559, น. 23) ใหความหมายของคําวาบรรยากาศองคการ ไววา การ
รับรูของพนักงานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอการทํางาน เปนลักษณะเฉพาะของแตละหนวยงาน สงผล
ใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยม และวัฒนธรรมของพนักงานในหนวยงาน 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556, น. 35) ไดใหความหมายของคําวาบรรยากาศองคการ คือ ลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมท่ีพนักงานคนนั้น ๆ ทํางานอยู และมีลักษณะเฉพาะของแตละองคกร ซ่ึงพนักงานงาน
สามารถรับรูท้ังทางตรงและทางออม อีกท้ังยังสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางาน 

วาณิชญา มานิสสรณ (2558, น. 23) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรู ความ
เขาใจท่ีมีตอสภาพแวดลอมในองคการ ท่ีมีความแตกตางจากองคการอ่ืน และมีอิทธิพลตอทัศนคติ 
ความรูสึก การจูงใจ และพฤติกรรมของพนักงานในองคการนั้น สะทอนใหเห็นถึงคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองคการท้ังทางตรงและทางออม 

จากความหมายท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน ผูศึกษาไดสรุปความหมายของ บรรยากาศองคการ
หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานเปนเอกลักษณของแตละ
องคการ มักสะทอนใหเห็นถึงความคิด ความเชื่อ คานิยมและวัฒนธรรมของคนในองคการท่ีบุคลากร
สามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม และมีผลตอทัศนคติพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะของแตละแหง 

ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญในการศึกษาองคการของบุคลากร เปนสิ่งเชื่อมโยง

ระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ เชน โครงสรางองคการ กฎเกณฑ ระเบียบ นโยบาย แบบการ
เปนผูนําและขวัญกําลังใจกับพฤติกรรมของบุคลากร เปนตน มีแนวคิดเก่ียวกับความสําคัญของ
บรรยากาศองคการ ดังนี้ 

Steers and Porter (1979 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) กลาววา การสรางบรรยากาศ
ในองคการเปนสิ่งสําคัญตอความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารตองปฏิบัติใหวัตถุประสงคขององคกรมีความ
สอดคลองกับความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยเนนเปาหมายเปนสําคัญและสนับสนุนใหเกิดการมี  
สวนรวมชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายรวมกัน  

Hellriegel and Slocom (1974 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) กลาววา ผูบริหาร
ตองใหความสําคัญตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากบรรยากาศองคการนั้นจะชวยผูบริหารสามารถ
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วางแผนท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน และควรมีการเสริมสรางบรรยากาศท่ีเสนอความพึงพอใจของบุคลากร
ก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึนและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

Liwin and Stringer (1981 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) กลาววา แงมุมตาง ๆ ของ
องคการท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการ ท่ีบุคลากรรับรูหรือมองภาพไดวาองคการของตนมี
บรรยากาศนาทํางานหรือไมอยางไร  

Kolb, Robin and Me Inryre (1979 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ) กลาววาแนวความคิด
เก่ียวกับบรรยากาศองคการสามารถชวยใหรูเก่ียวกับเรื่องผลกระทบตอหนาท่ีความรับผิดชอบตาง ๆ 
ของพนักงานในองคการ ท้ังความสามารถในการทํางาน และความผูกพันในองคการ 

จากการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของบรรยากาศองคการ คือ การรับรู
สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัว เปนสิ่งสําคัญตอบุคลากรภายในองคการ เพราะบรรยากาศองคการเปนตัวแปร
สําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว ท้ังนี้บรรยากาศ
องคการ ยังมีสวนชวยในการสนับสนุนใหการทํางานขององคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดวย  

แนวคิดและทฤษฎท่ีีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการมีหลายแนวคิดและทฤษฎี ดังนี้            
Stringer (2002 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ , 2559) ไดกลาววาบรรยากาศท่ีดี มี

องคประกอบ 6 มิติ ดังนี้  
1.  โครงสรางการทํางาน (Structure) แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับระบบ

การปฏิบัติงานท่ีดี มีการกําหนดบทบาท และหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เปนความรูสึกถึงความกดดันเพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานดีข้ึน และการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนตัวกําหนดผลงานของพนักงาน 
3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) แสดงใหเห็นถึงการรับรูเก่ียวกับการเปนนายของ

ตัวเอง และความรับผิดชอบของตัวเอง โดยไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุกเรื่อง  
4.  การยอมรับ (Recognition) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับรางวัล

สําหรับงานท่ีตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ เปนการใหความสําคัญกับระบบการใหรางวัล
มากกวาการจับผิดและการลงโทษ  

5.  การสนับสนุน (Support) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับความเชื่อใจ 
รวมท้ังการสนับสนุนซ่ึงกันและกันมีอยูท่ัวไปภายในองคการ  

6.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Commitment) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงาน
วาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนหนึ่งเดียวกันและตองไปใหถึงเปาหมายของ
องคการ  

Kelly (1980 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) ไดศึกษาบรรยากาศองคการ แบงเปน        
6 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

1.  โครงสราง หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับองคประกอบของงานท่ีเกิดจาก
โครงสรางขององคการ กระบวนการปฏิบัติงาน การแบงหนาท่ีงานอยางชัดเจน หลักเกณฑ ระเบียบ 
และขอบังคับ 
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2.  ความเปนอิสระ หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับความเปนอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบทางลบตอการปฏิบัติงาน  

3.  รางวัลตอบแทน หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับการไดรับรางวัลตอบแทน
จากการปฏิบัติงานท่ีตนไดปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ และไดรับความยุติธรรมจาก
ความสามารถและผลงานของตน 

4.  การสนับสนุน และความอบอุน หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเ ก่ียวกับ
ความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ การไดรับการยอมรับ การสนับสนุนซ่ึงกันและกันจากเพ่ือนรวมงาน 
และหัวหนางาน 

5.  การยอมรับความขัดแยง หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับความแตกตางใน
ความคิดเห็นของสมาชิกในองคการ โดยเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานรับฟงความคิดเห็น และยอมรับ
ความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน รวมกันแกไขปญหาเม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน 

6.  การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคการ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีเขามาปรับใชตลอดจนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอ
ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับองคการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

Dubrin (1984 อางถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 6 ดาน ดังนี้  
 1.  ดานการมีสวนรวม หมายถึง บุคลากรสามารถแสดงความเห็นไดอยางอิสระ มีสวน

รวมในการตัดสินใจในการแกไขปญหา  
 2.  ดานโครงสราง หมายถึง การกําหนดบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ และกระบวนการ

ปฏิบัติงาน รวมท้ังวิธีการสื่อสารของระหวางบุคลากรในองคการ 
 3.  ดานการใหรางวัล หมายถึง องคการมีนโยบายชัดเจน เหมาะสม ในการจาย

คาตอบแทน สวัสดิการ และรางวัลอยางยุติธรรม และบุคลากรรับรูวาจะไดรับตอเม่ือมีผลงานท่ีดี 
 4.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง บุคลากรภายในองคการรูสึกเปนมิตรตอ

กัน ชวยเหลือกันและกัน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตอเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน  
 5.  ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง บุคลากรไดรับการสนับสนุน

กาวหนาในตําแหนงงาน ไดรับการฝกอบรม พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และมอบโอกาสในการ
ใชวิธีคิดแนวทางการทํางานใหมๆ ท่ีเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

6.  ดานการควบคุม หมายถึง องคการมีนโยบาย กฎ และระเบียบตาง ๆ กําหนดเพ่ือให
บุคลากรมีพฤติกรรมเปนไปในแนวทางเดียวกัน รวมท้ังกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพ่ือให
บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง  

 Litwin & Stringer (1968) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้  
1.  บรรยากาศท่ีเนนความสําเร็จ (Achievement Climate) เปนลักษณะท่ีเนนความ

รับผิดชอบสวนบุคคล ใหการยอมรับ และมีรางวัล สําหรับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี  
2.  บรรยากาศท่ีเนนความสัมพันธ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปดโอกาสใหเกิด

การรวมกลุม และมีความสัมพันธท่ีอบอุนจริงใจ ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลใหความ
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เปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการท่ีไมเขมงวดหรือบีบบังคับเกินไปและใหการยอมรับวา
บุคคลเปนสมาชิกของกลุมงาน  

3.  บรรยากาศท่ีเนนอํานาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการกําหนดโครงสราง
องคการในรูปของกฎระเบียบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานบุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนง
อํานาจหนาท่ีสถานะในระดับสูง กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาท่ีในการแกไขปญหาขอขัดแยง 

Brown and Moberg (1980) มีความเห็นวามิติบรรยากาศองคการควรประกอบดวย  
1.  ความมีอิสระ (Individual autonomy) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิสระในการดําเนินการ 

และตัดสินใจการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ  
2.  การยอมรับความอบอุนและการสนับสนุน (Consideration, warmth and support) 

หมายถึง ความตองการในการยอมรับและรูสึกม่ันคงจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
3.  โครงสรางของตําแหนง (Position structure) หมายถึง การกําหนดขอบเขต ความ

รับผิดชอบในตําแหนงของผูปฏิบัติงานแตละราย  
4.  การใหรางวัลตอบแทน (Reward orientation) หมายถึง การใหผลตอบแทนหรือ

รางวัลแกผูบังคับบัญชาแกผูใตบังคับบัญชา โดยองคการจะใหการสนับสนุนหรือรางวัลตอบแทนแก
ผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดี  

5.  การพัฒนาเพ่ือความกาวหนา (Progressive development) หมายถึง การท่ีองคการ
ใหการสนับสนุนบุคลากรมีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการใหม ๆ  

6.  การเสี่ยง (risk-taking) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการเสนอให มีการ
เปลี่ยนแปลง ๆ โดยปราศจากความรูสึกของการแกแคน การเยาะเยยหรือการลงโทษ  

7.  การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
องคกรกําหนด  

8.  การขัดแยง (Conflict) หมายถึง การท่ีองคกรยินยอมใหมีการขัดแยงและจัดการความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน 

Halpin & Croft (1963 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) ไดแบงมิติของบรรยากาศ
องคการออกเปน 8 มิติ ดวยกัน โดยเปนมิติดานเพ่ือนรวมงาน 4 มิติ และมิติดานผูบริหาร 4 มิติ ดังนี้  

1.  มิติความไมสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกท่ีวารูปแบบการปฏิบัติงาน
เปนแบบตางคนตางทํา ขาดการประสานงานรวมมือ และไมมีความสามัคคี  

2.  มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกท่ีวารูปแบบการปฏิบัติงานนั้น มีความ
สะดวกหรือไม ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนางานมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใดและการ
รับผิดชอบหนาท่ีตาง ๆ ตามกฎระเบียบองคการมีอุปสรรคหรือไม  

3.  มิติความสามัคคีในกลุม (Esprit) หมายถึง ความรูสึกท่ีวาความตองการทางสังคมใน   
ท่ีทํางานไดรับการตอบสนอง ผูรวมงานมีสวนสงเสริมใหสมาชิกประสบความสําเร็จในการทํางาน  

4.  มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกท่ีเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธอยาง
อบอุนใกลชิด โดยไมจําเปนตองเก่ียวพันกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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5.  มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารโดยคํานึงถึง
ระเบียบขอบังคับ และนโยบายการทํางานมากกวาจิตใจผูปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวาง
ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชามีนอย  

6.  มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวา คํานึงถึงผลงานมาก มีการสั่งการ ควบคุม และตรวจสอบติดตามเก่ียวกับการทํางานตาง ๆ 
ของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัด 

7.  มิติการเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอผูบริหารวา ผูบริหาร
พยายามกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา ดวยการปฏิบัติตนอยางดีเพ่ือเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา               

8.  มิติความเห็นอกเห็นใจ (Consideration) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอผูบริหารวา ปฏิบัติ
ตนตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีเมตตา เห็นอกเห็นใจ และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับเรื่องของงาน
และเรื่องสวนตัว 
 
ตารางท่ี 2.1 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

องคประกอบของ 
บรรยากาศองคการ 

นักวิจัย 
Stringer 

 
(2002) 

Kelly 
 

(1980) 

Dubrin 
 

(1984) 

Litwin & 
Stringer 
(1968) 

Brown & 
Moberg 
(1980) 

1.  โครงสรางการทํางาน      
2.  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  - - - - 
3.  ความรับผิดชอบ  - - - - 
4.  การยอมรับ  - -   
5.  การสนับสนุน     - 
6.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  - - - - 
7.  การใหรางวัล -   -  
8.  ความเปนอิสระ -   -  
9.  การยอมรับความขัดแยง -  - -  
10.  การเปลี่ยนแปลงในองคการ -  - -  
11.  ความเจริญกาวหนาและการพัฒนา - -  -  
12.  การควบคุม - -  -  

 
จากตารางดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา มีนักวิชาการใหแนวคิดและทฤษฎีท่ีศึกษาเรื่อง 

บรรยากาศองคการ ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกท่ีจะศึกษาทฤษฎีของ Stringer 2002 เนื่องจากมีเนื้อหาสอดคลอง
กับบรรยากาศองคการของกลุมตัวอยางท่ีผูศึกษาเลือกมากท่ีสุด 
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รูปแบบบรรยากาศองคการ 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547, น. 98 - 100) ไดกลาวถึง รูปแบบของบรรยากาศองคการ  

หมายถึง สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานรวมกน ในลักษณะท่ีแสดงถึงการปฏิสัมพันธของทุกคนใน
องคการ แบงเปน 6 แบบ ดังนี้ 

1.  บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด เปนบรรยากาศท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจ         
มีความสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเปนอยางดี กฎและระเบียบยังคงอยู แตสามารถ
ยืดหยุนตามสถานการณ ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพ เปนบรรยากาศท่ีบุคลากรพึงประสงคมากท่ีสุด 

2.  บรรยากาศแบบอิสระ เปนบรรยากาศท่ีมีแนวโนมท่ีจะใหบุคลากรสรางความสัมพันธ 
แบบเปนมิตรมากกวาเกิดจากความสําเร็จของผลงาน 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน มีการ     
สั่งการ เพ่ือหวังผลลัพธของการทํางาน แมบุคลากรไมคอยมีโอกาสสรางความสัมพันธกัน แตผลงาน     
ก็เปนการสรางความภาคภูมิใจและความพอใจใหกับบุคลากร 

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีความสัมพันธแบบ
เปนมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอย จนละเลยกฎเกณฑ ระเบียบ บุคลากรไมสนใจทํางาน แตมี
ความสัมพันธในดานสวนตัวดี 

5.  บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Patermal Climate) เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงาน
ท่ี บังคับบัญชาบริหาร โดยการออกคําสั่งควบคุมอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาสรางความสัมพันธแบบเปน
มิตร แตพนักงานไมคอยยอมรับความสามารถของผูบริหาร เพ่ือกอใหเกิดขวัญและกําลังใจของบุคลากร 

6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารขาดสมรรถภาพ
ในการบริหาร บุคลากรไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธแบบเปนมิตร และ
ขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศท่ีไมพึงประสงคตองรีบแกไข 

จากบรรยากาศองคการท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยเลือกใชบรรยากาศองคการของ Stringer  
(2002) ซ่ึงไดกลาวถึงบรรยากาศองคการท่ีดีมีองคประกอบ 6 ดาน ซ่ึงประกอบดวย ดานโครงการสราง
การทํางาน ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับ ดานการสนับสนุน 
และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และผูวิจัยเลือกศึกษา จํานวน 5 ดาน เนื่องจากดานความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีลักษณะคลายกับความผูกพันในองคการ ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้แตละองคประกอบมี
เนื้อหาครอบคลุมบรรยากาศองคการในสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเปนอยางดี และมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการ  
 

2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งท่ีสําคัญในชีวิตการทํางาน ถือวาเปนองคประกอบสําคัญ

ของการทํางานก็วาได ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในองคการ และเปนสิ่งท่ีสามารถเกิดข้ึนกับบุคลากรในทุกระดับและทุกองคการ และการท่ี
บุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้นเปนผลมาก การท่ีองคการดูแลเอาใจใสบุคลากร โดยการสราง
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สภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางานท้ังทางกายและทางจิตใจรวมไปถึงการมีระบบงานท่ีดี มี
การออกแบบระบบงานเพ่ืองายตอการปฏิบัติงาน การปรับปรุงการสื่อสารท้ังระหวางบุคคลและเนื้อหา
ของงาน ความม่ันคงในการทํางาน และยังรวมไปถึงการลดระดับความเครียดในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิด
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดมีการเผยแพรอยางมากมาย ไมวาจะเปน
แนวคิดและทฤษฎีจากผูรู นักวิชาการ หรือผูท่ีเก่ียวขอในดานนี้ ซ่ึงตางไดใหความหมายหรือนิยามท่ี
นาสนใจไวอยางแพรหลาย  

 จากการศึกษา และคนควาเก่ียวกับคําวา “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” ไดพบวา มีผูให
ความหมายและคําจํากัดความไวมากมาย ดังนี้ 

 Walton (1974 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เปนการทํางานท่ีตอบสนองความตองการของบุคคล โดยพิจารณาจากแนวทางความเปนบุคคลหรือ
สังคมขององคการท่ีสามารถทําใหงานประสบความสําเร็จ ประกอบดวยเกณฑการชี้วัด 8 ดาน คือ 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม  

Guest (1979 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกับตน เกิดจากประสบการณในการ
ทํางาน กลาวคือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลเก่ียวกับการทํางาน เชน ความรูสึก
เก่ียวกับคาตอบแทนหรือผลประโยชน ความม่ันคง สิ่งแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคล หรือองคการภายในการทํางานตอชีวิตของบุคคล 

ลัดดา ดวงรัตน (2552) ไดใหความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา ความรูสึก
หรือทัศคติของพนักงานท่ีไดรับมาจากการทํางานซ่ึงทําใหเกิดความพอใจ ความสุข และมีสุขภาพจิตท่ีดี
ในการทํางาน อีกท้ังตอบสนองความตองการและคาดหวังของพนักงานสงผลกระทบตอการเปนสมาชิก
ขององคกร หากองคกรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ํายอมทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรตาง ๆ 
มากมาย รวมท้ังการลาออกของพนักงาน ถาองคกรใดดําเนินการใหพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตท่ี
เหมาะสม นําไปสูความพอใจและความสําเร็จตอพนักงานและองคกรอีกดวย 

เพียรสวาง บูชา (2553) สรุปความหมายของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางานไววา ความรูสึก 
นึกคิดของบุคคลท่ีรับรูจากประสบการณการทํางานของตน เกิดจากความพึงพอใจและมีคุณคาในการ
ทํางาน โดยตอบสนองความตองทางท้ังทางตรงและทางออมอยางยุติธรรม อีกท้ังการใชชีวิตอยางมี
ความสุข 

O.W. Markley and Marilyn D. Bagley (1975 อางถึงใน เพียรสวาง บูชา, 2553) กลาววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การอยูดี กินดี ซ่ึงในความคิดของแตละคนนั้นแตกตางกันตามความ
ตองการของมนุษย ข้ึนอยูกับปจจัยดานตาง ๆ เชน เชื้อชาติ ศาสนา เปนตน 

Hackman and Suttle (1977 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดใหความหมายไววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนการสนองความสุข และความพึงพอใจของสมาชิกภายในองคกรทุกระดับ 
สงผลตอสิ่งแวดลอม สังคม สภาวะทางการเงิน รวมท้ังความผูกพันในองคกรได ชวยใหลดการขาดงาน 
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การลาออก และอุบัติเหตุในการทํางานลดลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององคกรในเรื่องขวัญกําลังใจ ความ
พึงพอใจจนถึงคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพ่ิมข้ีนตามไปดวย 

 Huse & Cummings (1985 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน มีความสอดรับกันระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิผลขององคกร ท่ีเกิดความ
ความสุขในการทํางานสงผลดีตอองคกร คือ ชวยเพ่ิมผลผลิตใหแกองคกร ชวยเพ่ิมพูนกําลังใจและชวย
ปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  

จากความหมายท่ีไวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การ
ทํางานท่ีผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายใน 
สังคม โดยสงผลตอความผูกพันในองคการนั้น ๆ  

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของแตละบุคคลข้ึนอยูกับสิ่งท่ีตนพอใจจึงจะสงผลใหสภาพจิตใจ

และอารมณท่ีดี สิ่งเหลานี้จะสงผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีดีดวย ดังนั้นจึงจําเปนท่ีองคการจะตอง
เสริมสรางสภาพแวดลอม เพ่ือสามารถตอบสนองและทําใหเกิดความสมดุลระหวางบุคลากรและองคการ 
ทําใหองคการนั้นบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไวอยางสูงสุด 

Greenberg & Baron (1995 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานกอใหเกิดประโยชนท่ีดี 3 ดาน ไดแก ผลทางตรงท่ีเพ่ิมความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน ความ
ผูกพันในองคการ และลดการเปลี่ยนงาน ทําใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ท้ังในดานของกําไร การบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ เปนตน ซ่ึงฝายบริหารและบุคลากรจะตองใหความรวมมือในการกําหนด
แผนการดําเนินงานท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางานยังเปนสวนหนึ่ง
ในการพัฒนาองคการท่ีเก่ียวของกับงานและการปฏิบัติ เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจ
ใหแกบุคลากร สงผลใหบุคลากรตองการทํางานอยางเต็มท่ี ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยพยายามหาวิธีปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจจะความผูกพันในองคการ  

Schuler และคณะ (1989 อางถึงใน สุชาดา แกวแกมทอง, 2558) กลาววา ประโยชนของ
การท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานมี ดังนี้ 

1.  เปนการเพ่ิมความพึงพอใจในทํางาน และชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
บุคลากรภายในองคการ  

2.  กอใหเกิดผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน โดยการท่ีพนักงานมีการขาดงานนอยลง  
3.  สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน อันเนื่องมาจากพนักงานทุกคนมีสวนรวม

และมีความสนใจตองานมากข้ึน  
4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยท่ีอาจเกิดจาการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการ

ลดตนทุนการรักษาพยาบาล รวมไปถึงตนทุนในเรื่องของการประกันดานสุขภาพ และชวยลดอัตรา
คาใชจายผลตอบแทนของบุคลากร 

5.  ความยืดหยุนของกําลังคนและความสามารถในการสับเปลี่ยนบุคลากรมีมากข้ึน ซ่ึงผล
มาจาการท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน และมีความรูสึกเปนเจาของกิจการรวมกันมากข้ึน  
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6.  อัตราการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรดีข้ึน เนื่องจากองคการมีความนาสนใจและ
ความเชื่อถือในดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขององคการ  

7.  ลดอัตราขาดงานและการเปลี่ยนงานของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีดีและมี 
ความสามารถสูง  

8.  ทําใหบุคลากรเกิดความสนใจในงานมากข้ึน โดยเนื่องมาจากท่ีบุคลากรทุกคนไดมี  
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ไดรวมตัดสินใจและมีสิทธิออกเสียง  

9.  ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ตามมาตรฐานของความเปนอยูท่ีดี  
Hackman & Suttle (1987 อางถึงใน ณัฏฐรินีย พิศวงษ, 2555) ไดกลาววา  คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน สงผลตอการทํางานอยางมากมาย เชน ความรูสึกดีตองานและตอองคการ นอกจากนี้ยัง
ชวยในการเสริมสรางเรื่องสุขภาพทางกายและทางจิตใจ ชวยใหเกิดการเจริญกาวหนา มีการพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคลากรท่ีมีประโยชน มีคุณภาพขององคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ยอมสงผล
ท่ีดีในดานการชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก และลดอุบัติเหตุ  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ในการทํางานนั้นจะมีองคประกอบท่ีสําคัญ ซ่ึงมีบทบาทในการกําหนดคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และองคประกอบท่ีสําคัญนี้ มีนักวิชาการใหความคิดเห็นตาง ๆ ดังนี้ 
Walton (1975 อางใน ณัฏฐรินีย พิศวงษ, 2555) ไดกลาววาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีเปน

ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มี 8 ประการ คือ  
1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การไดรับคาตอบแทนหรือผลประโยชน

อ่ืนท่ีเปนตัวเงิน และไมใชตัวเงิน โดยองคกรจายใหกับพนักงาน เพ่ือเปนสิ่งตอบแทนท่ีพนักงานไดทํางาน
ใหกับองคการ 

 1.1 ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น ๆ ท่ีจะสามารถดํารงชีวิต
ภายใตมาตรฐานของสังคมไดอยางเพียงพอ 

 1.2 ความยุติธรรม สามารถประเมินไดจากคาตอบแทนของงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
คลายกับงานของตน มาเปรียบเทียบกัน 

 ดังนั้น คาตอบแทน สามารถบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เพราะบุคคลทุก
คนลวนแลวแตมีความตองการทางเศรษฐกิจ จึงทํางานเพ่ือใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแสดง
ถึงความสามารถในการมีชีวิตอยูรอดภายในสังคม 

2.  สภาพแวดลอมท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงานไดทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี ปลอดภัย เสริมสรางความพึงพอใจในงาน เชน ชั่วโมงการทํางานมี
ความเหมาะสม มีการจายคาตอบแทนท่ีถูกตองตามกฎหมายแรงงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพมี
ความเหมาะสมและไมเปนอันตรายตอผูปฏิบัติ 

3.  ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง การทํางานตองมีการปรับปรุง พัฒนา
ความรูอยูสมํ่าเสมอ ซ่ึงนับวาเปนความจําเปนท่ีจะตองนําความรูท่ีเปนประโยชนตอองคการมาใชในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือกอใหเกิดความสามารถทํางานอยางตอเนื่อง เกิดความม่ันคงในการทํางาน และมีรายได
ตอเดือนท่ีม่ันคง ไมถูกเลิกจางหรือออกจากงานกอนเวลาอันควร 



31 

4.  การพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง การพัฒนาความสามารถของพนักงานใน 
การทํางาน ใหความสําคัญเก่ียวกับการฝกอบรบ มีการพัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน ซ่ึงจะ
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง สามารถทําใหพนักงานทําหนาท่ีแกไขตอบสนองรูปแบบ
การดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหพนักงานประสบความสําเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของ
พนักงานสามารถพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ คือ ความเปนอิสระหรือความเปนตัวของตัวเอง สามารถ
ควบคุมงานตนเองได มีการคาดคะเนแนวทางการปฏิบัติงานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยางถูกตองและเปนท่ี
ยอมรับ ทําใหพนักงานไดพัฒนาทักษะความรูใหม ๆ ในการทํางานและยังสามารถใชทักษะความรู
ความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นได และมีการวางแผนท่ีดีในการทํางาน  

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืนและ
พนักงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จมีการยอมรับและรวมมือ
กันเปนอยางดี ซ่ึงจะเก่ียวของกับสังคมขององคกรบรรยากาศระหวางบุคคลในองคการ ซ่ึงจะพิจารณาได
จากการไมมีอคติ ไมแบงพรรคแบงพวก ไมแบงชนชั้นวรรณะ และไมยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวา
ความสามารถในการทํางาน จะทํางานรวมกันชวยเหลือซ่ึงกันและกันติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย 
พนักงานทุกคนมีความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี 

6.  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การบริหารจัดการใหพนักงานไดมีสิทธิในการ
ปฏิบัติงานตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซ่ึงกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการ
ทํางานรวมกัน และไดรับการเคารพสิทธิสวนบุคคล เปนองคประกอบท่ีบงชี้การทํางานพิจารณาไดจาก
สิทธิการใหขอมูลอ่ืน ๆ หรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคและความเทาเทียมกันกับผูอ่ืน ในเรื่อง
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน  

7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การท่ีพนักงานจัดสรรเวลาในการ
ทํางานใหสมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง ใหเวลาตนเองกับการพักผอนกับครอบครัวและการทํา
กิจกรรมอ่ืน ๆ  

8.  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง การทํางานท่ีรับผิดชอบตอสังคมเกิด
คุณคาในของงานและอาชีพ เชน พนักงานรูสึกมีสวนรวมกับองคการเพ่ือรับผิดชอบตอสังคม  

Huse & Cummings (1985 อางถึงใน สุชาดา แกวแกมทอง, 2558) ไดกําหนดองคประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสําคัญมี 8 ดาน คือ  

1.  ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ คือ การไดรับคาจางและผลตอบแทนท่ีมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ มีความสอดคลองกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว  

2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย คือ การเตรียมอุปกรณท่ีเอ้ือตอการทํางาน และ 
ไมมีสภาพท่ีกอใหเกิดอันตรายใด ๆ อีกท้ังยังตองมีแผนในการปองกันภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนอีกดวย 

3.  การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากร คือ การประเมินความรู
ความสามารถของบุคลากร รวมถึงมีการจัดฝกอบรมในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรใน 

4.  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คือ การสรางโอกาสความกาวหนาอยางเปน
ระบบ รวมท้ังการเพ่ิมอัตราของรายได และตําแหนงงาน ตลอดรวมถึงการโยกยายสลับสับเปลี่ยนหนาท่ี
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การทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยาง
สมํ่าเสมอ  

5.  ความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ คือ การรูจัก แบงปน มีกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ
และการทํางานเปนทีมจะชวยสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึน 

6.  การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม คือ การมีระบบงานกระบวนการปฏิบัติงาน และ
แผนงานอยางชัดเจน และมีความเปนธรรมกับบุคลากรทุกระดับ 

7.  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน คือ การมีความอิสระจากงาน โดยการใหทุกคน
ไดมีเวลาสวนตัวเพ่ือผอนคลายและมีเวลาใหกับครอบครัว เพ่ือมีชีวิตท่ีดี 

8.  ดานความภาคภูมิใจในองคการ คือ การทํางานในองคการโดยไมอายใครท่ีจะบอกตอ
เพ่ือน หรือคนภายนอกท่ัวไปวาทํางานในองคการ 

จีระ หงสลดารมภ (2533) กลาวไววา องคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา
เวลาการดําเนินชีวิตของมนุษยแตละวัน สวนใหญเปนเวลาในการทํางานท่ีมากท่ีสุด ซ่ึงมีองคประกอบท่ี
สําคัญอยู 4 ประการ คือ 

1.  คาจางและสวัสดิการ ซ่ึงสิ่งนี้เปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดของการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
สงผลตอความสามารถในการใชชีวิตกับครอบครัวและสังคมอีกดวย ซ่ึงเงินเดือนและคาตอบแทนของผูใช
แรงงานจะแตกตางกันออกไปตามประเภทของแรงงานและประเภทของทักษะแรงงานและโครงสราง
คาจางของแรงงานทุก ๆ ประเภทจะถูกจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะตลาด 
แรงงานในภาคเอกชน จะใหความสําคัญของโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทนมากจึงทําใหแรงงานมี
ทักษะสูงในขณะเดียวกันแรงงานท่ีมีทักษะนอยจะเสียเปรียบแตถึงอยางไรก็ตามสังคมก็ตองดําเนินอยู
ดวยกันการแบงผลประโยชนและความสุขในการทํางาน  

2.  สถานภาพการทํางาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานท้ังทางกายและทางจิตใจ ซ่ึง
เปนปจจัยหนึ่งท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสภาพแวดลอมหรือสถานภาพการทํางานนั้นจะ
แตกตางกันออกไปตามขนาดและความเอาใจใสของแตองคการ และมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตและ
จิตใจและตองการสภาพแวดลอมท่ีดี ทุกองคการจึงตองใสใจสภาพแวดลอมหรือสถานภาพการทํางาน 
เพ่ือเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานแกบุคลากรในองคการ 

3.  ความปลอดภัยในการทํางาน นอกจากการใหความสําคัญดานคาจางแรงงานและ
สวัสดิการ สถานภาพการทํางานแลว คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานก็เปนเรื่องท่ีสําคัญ
เชนกันท่ีทุกองคการตองใหความใสใจ  

4.  การคุมครองแรงงาน ซ่ึงเปนกลไกและมาตรการหนึ่งของรัฐบาลเพ่ือคุมครองแรงงานให
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม ไดแก การคุมครองเรื่องคาจาง สถานท่ีการจางงาน สภาพการ
ทํางาน ฯลฯ เพ่ือสรางเปนมาตรฐานในการจางงาน  

Delamotte and Takezawa (1984) ไดอธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตไววา เปนงาน
ทํางานของบุคคลในองคการท่ีสัมพันธกันในเรื่องของสิ่งแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน การ
สงเสริมใหมีการตัดสินใจดวยตัวเองความยุติธรรมในการทํางานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ และ
การใชชีวิตแบบสมดุลระหวางท่ีทํางานกับครอบครัว ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 มิติ ไดดังนี้  
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1.  Traditional Goals หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีเปนปญหามานานซ่ึงเก่ียวกับสภาพการ
ทํางานซ่ึงตองไดรับการแกไขอยางจริงจังหรือใชวิธีการใหมเพ่ือพัฒนาใหดีกวาเดิม เชน ในเรื่องของความ
ปลอดภัยในการทํางาน ชั่วโมงการทํางานท่ีมากเกินไป เปนตน  

2.  Fair Treatment at Work คือ ความตองการท่ีจะไดรับความยุติธรรมจากการทํางาน 
โดยพิจารณาจากท้ังในองคกร และบุคคลท่ัวไป  

3.  Influence of Decision หมายถึง การท่ีองคการมีการไววางใจใหพนักงานไดมีโอกาส
ในการท่ีจะตัดสินดวยตัวเอง จะมีผลดีคือไดแนวคิดแปลกใหมมาใช และไดรูถึงประสิทธิภาพของ
พนักงานวามีมากนอยแคไหน และยังชวยลดความขัดแยงในองคการดวย  

4.  Challenge of Work Content หมายถึง การสรางโอกาสเพ่ือท่ีจะเจริญกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน  

5.  Work life หมายถึง การสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและครอบครัว โดยมี
การวางแผนและแบงเวลาท่ีลงตัว 

Umstot (1984) ก็ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบไปดวยลักษณะ 8 ประการ 
คือ   

1.  การใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง คาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารง
ชีพตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม คาจางท่ีไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบตําแหนง
ของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคลายคลึงกัน  

2.  สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอนามัย หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยู
ในสภาพรางกายและสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรท่ีจะไดกําหนด
มาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพท่ีดี ซ่ึงรวมถึงการควบคุมกลิ่น
เสียงและการรบกวนทางสายตา  

3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติได
ประโยชนและพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการไดมีสวนรวมคุณคาของตนเอง  

4.  ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะใหความสําคัญตองานท่ีไดรับ
มอบหมายของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง ความรู
และทักษะใหม ๆท่ีสามารถนํามาใชประโยชนตองานในอนาคตได และการใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานได
พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงงานของตน 

5.  บูรณาการทางสังคม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบ
ความสําเร็จและเห็นคุณคาซ่ึงจะมีผลกระทบตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระปราศจากอคติความรูสึก
วาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการแบงชนชั้นวรรณะกัน
ในองคการ และความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม  

6.  สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไร และผูปฏิบัติงานจะปกปอง
สิทธิของตนเองไดอยางไร ซ่ึงคําตอบอาจแตกตางกัน เพราะอาจข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นดวย
วาองคการนั้นใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเพียงใด ทนทานตอความแตกราวไดมากนอย
เพียงใดและองคการยึดม่ันตอการใหรางวัลอยางยุติธรรมมากนอยเพียงใด 
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7.  จังหวะชีวิตสวนตัว หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต
บทบาทชีวิตนี้เก่ียวของกับการแบง เวลาซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล
และเวลาของครอบครัว ตลอดท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ  

8.  การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไปในลักษณะ
ไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน เชน
ความรูสึกวาองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบสังคมในดานท่ีเก่ียวกับผลผลิตการกําจัดของเสีย
วิธีการทางดานการตลาดการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองหรือดานอ่ืน 
 
ตารางท่ี 2.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

องคประกอบของ 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

นักวิจัย 
Walton 

 
 

(1973)  

Huse & 
Cummings 

 
(1985) 

จีระ  
หงสลดารมย 

 
(2533) 

Delamotte 
& 

Takezawa 
(1984) 

Umstot 
 
 

(1984) 
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    -  
 2.  สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย    
     และสงเสริมสุขภาพ 

   -  

 3.  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน   -   
 4.  การพัฒนาความสามารถของตนเอง   - -  
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการ 
      ทํางานรวมกัน 

  - - - 

 6.  ประชาธิปไตยในองคการ  - -  - 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต 
      สวนตัว 

  -   

 8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม  - - - - 
 9.  การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม -  -  - 
10.  ความภาคภูมิใจในองคการ -  - - - 
11.  สถานภาพการทํางาน - -   - 
12.  การคุมครองแรงงาน - -  - - 

 
จากตารางสรุปองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน จะเห็นไดวามีผูใหคํานิยามท่ีมี

ความคลายคลึงและแตกตางกันไป ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีของ Walton (1973) ใน
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพราะมีเนื้อหาครอบคลุมมากท่ีสุดและยังมีความ
สอดคลองกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการและลูกจางประจํา สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีเลือกศึกษา ประกอบดวยองคประกอบ จํานวน 8 ดาน 
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2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 
ความผูกพันตอในองคการจะเปรียบเสมือนตัวกระตุนใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมี 

ประสิทธิภาพ มีความผูกพันตองาน เพราะงาน คือ หนทางท่ีบุคลากรสามารถทําประโยชนใหกับองคการ
บรรลุเปาหมายไดสําเร็จ สามารถทํานายการเขาออกของบุคคลากรได สามารถกําหนดแนวทางการ
พัฒนา จัดทําแผนงานระยะยาวได มีการกําหนดเปาหมายขององคการถึงความสําเร็จ เปนตัวชี้วัดท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันจะกอใหเกิดประโยชน คือ บุคลากรมีความผูกพันตอจุดหมาย เห็นคุณคาของ
องคการก็จะทําใหทํางานไดดี ก็จะปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการไมคิดจะยายงาน ชวยเหลืองานตาม
ภาระหนาท่ีของตนอยางเต็มความสามารถ บุคลากรมีความเต็มใจใชความสามารถ ศักยภาพของตัวเอง
ทุมไปใหกับงาน ซ่ึงทําใหงานบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรตั้งไว การขาดงานหรือการหยุดงานจะนอยลง 
บุคลากรมาทํางานตรงเวลา 

ความหมายของความผูกพันในองคการ  
Buchanan (1977 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ความผูกพันในองคการ หมายถึง 

ความรูสึกมุงเปาหมายและคานิยมเดียวกับองคการ การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพ่ือใหความสําเร็จของขององคการ ซ่ึงความผูกพันในองคการประกอบดวย
องคประกอบ 3 สวน คือ  

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกันกับองคการ (Identification) แสดงออกโดยเปาหมายและ
คานิยมตอองคการของบุคลากร 

2. ความเก่ียวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางเต็มท่ี  
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ  
Schalk & Freese (1997 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ใหความหมายของคําวาความ

ผูกพันในองคการ หมายถึง เปนความเต็มใจของผูปฏิบัติงาน โดยใหผลงานอยูในระดับมาตรฐานตาม
สัญญาท่ีตกลงกันไวกับองคการ  

Greenberg & Baron (1993 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ไดสรุปนิยามความผูกพันใน
องคการวา คือ ขอบเขตของแตละบุคคลท่ีแสดงใหเห็นวาแตละบุคคนมีความสัมพันธกับองคการอยางไร 
และหมายถึง การไมคิดลาออกจากองคการ  

Hell (1970 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) กลาววาความผูกพันในองคการ หมายถึง 
กระบวนการซ่ึงเปาหมายขององคการและบุคลากรท่ีสามารถทํางานไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิด
ความตอเนื่องกัน 

ลัดดา ดวงรัตน (2552, น. 51) ไดสรุปนิยามความผูกพันตอองคการ คือ เปนสภาวะทางใจท่ี
บุคคลรูสึกยึดม่ันตอองคการของตน สงผลใหบุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละเพ่ือใหองคการบรรลุผล
ความสําเร็จ โดยมีพฤติกรรมยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคการ 

จุฑาพร กบิลพัฒน (2554, น. 17) ไดใหสรุปความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีไดรวมงานกับองคการเปนเวลานาน ดวยความเต็มใจ และปรารถนาท่ี
จะทํางานอยางเต็มท่ีใหองคการ จนเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ  
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จากความหมายท่ีไดกลาวมาในขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันในองคการ
ของบุคลากร คือ ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ ทํางานใหกับองคการอยางเต็มความ สามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการ และมีความเชื่อม่ัน จงรักภักดีและรักองคการ ไมคิดลาออกไปจากองคการ และ
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเปาหมายความสําเร็จขององคการในอนาคต  

ความสําคัญของความผูกพันในองคการ 
ความผูกพันในองคการ (Organization commitment) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหงานของ

องคการบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว เพราะการท่ีบุคลากรมีความผูกพันในองคการสูงสงผลใหเต็มใจ
เสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจ เพ่ือทําหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนใหดีท่ีสุด นอกจากนี้ยังมีหลาย
ทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันในองคการไว ดังนี้ 

Buchanan (1977 อางถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559, น. 49) กลาววา การเปนพรรคพวกใน
การผูกติดทางจิตใจตอเปาหมาย วัตถุประสงค และคุณคาขององคการ โดยความผูกพันมีองคประกอบท่ี
สําคัญ 3 ประการ คือ 

1.  การมีสวนรวมเก่ียวของโดยการทุมตัวในบทบาทของตนเอง 
2.  การแสดงตัวตนโดยยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
3.  ความจงรักภักดีโดยความรูสึกทางใจและผูกติดกับองคการ 

Steer (1997 อางถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559) มีความเห็นวา ความผูกพันในองคการเปน
เรื่องสําคัญในการบริหารงาน ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

1.  บุคลากรเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายขององคการ คือ การท่ีบุคลากรยอมรับใน  
แนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย คานิยมขององคการสอดคลองกับคานิยมของ
ตนเองใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

2.  บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ คือ บุคลากรใชความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานขององคการสู
ความสําเร็จ 

3.  บุคลากรมีความตองการในการเปนสมาชิกภาพในองคการ คือ ความตองการของ
บุคลากรท่ีมีความสมัครใจจะอยูปฏิบัติงานในองคการ แมวาจะไดรับขอเสนอท่ีดีกวาจากองคการอ่ืน 
หรือองคการจะเกิดสภาวะทางเศรษฐกิจ บุคลากรก็ไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการ  

จากการศึกษาสามารถสรุปความสําคัญของความผูกพันในองคการ หมายถึง สิ่งท่ีทําใหงาน
ขององคการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว บุคลาการมีความรูสึกผูกพันในองคการไดก็ตอเม่ือ
เปาหมายของบุคลากรมีผลตอบรับจากองคการ และเปนตัวเชื่อมระหวางความคิดของบุคคลรวมกับ
จุดมุงหมายขององคการ นอกจากนี้ความผูกพันในองคการยังเปนตัวชี้วัดถึงผลจากการบริหารงานของ
องคการอีกดวย 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในองคการ 
Hewitt Associates (2003 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) เปนบริษัทท่ีใหคําปรึกษาใน

ดานทรัพยากรมนุษย ไดกลาววาพฤติกรรมเปนสิ่งท่ีแสดงออกถึงความผูกพันในองคการของบุคลากร    
ดูไดจากการพูด การดํารงอยู และการดูวาบุคลากรไดใชความรู ความสามารถและพยายามอยางเต็มท่ี 
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เพ่ือใหความชวยเหลือหรือใหการสนับสนุนองคการ ประกอบดวยปจจัย 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในองคการของบุคลากร มีดังตอไปนี้ 

1.  ภาวะผูนํา (Leadership)  
2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture Purpose)  
3.  ลักษณะงาน (Work Activity)  
4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
5.  คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
6.  โอกาสท่ีไดรับ (Opportunity)  
7.  ความสัมพันธ (Relationship)  

ปจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates ถูกนํามาเปนเครื่องมือ
ท่ีใชวัดความผูกพันในองคการตาง ๆ ของบุคลากร เชน ในการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอองคการ
ในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคการ จากบุคลากรมากกวา 80,000 คน พบวา บริษัทท่ีติดอันดับ
ในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด จํานวน 60 องคการ โดยมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันของบุคลากรในองคการสูง
กวาบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุดถึงรอยละ 21 และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง
รอยละ 16.1 เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมวาจางท่ีดี
ท่ีสุด ซ่ึงคิดเปนรอย 6.1 จะเห็นไดวาบริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุดจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา 
และระดับความผูกพันของบุคลาการท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตไดจาก
ความผูกพันของบุคลากรเปนตัวแปรหนึ่งท่ีจะชวยสะทอนใหมองเห็นถึงแนวโนมของผลประกอบการของ
บริษัทซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลองกัน 

Allen and Meyer (1991 อางถึงใน กันตภณ ตันสกุล, 2561) กลาววาความผูกพันใน
องคการ คือ ความรูสึกผูกพันระหวางบุคลากรกับองคการ ซ่ึงความรูสึกนั้นจะบงชี้วาบุคลากรกับองคการ
มีความสัมพันธกันในลักษณะใด และนําไปสูการตัดสินใจของบุคลากรวาเปนสมาชิกขององคการตอไป
หรือไม โดยแบงความผูกพันในองคการไว ดังนี้  

1.  ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาแรงกลาและความตองการของบุคคลท่ี
จะทํางานเพ่ือองคการ เปนความแข็งแกรงดานจิตใจท่ีบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ บุคคลท่ี
ตองการอยูทํางานกับองคการ เพราะวามีความคิดเปนหนึ่งเดียวกับองคการท่ีมีความผูกพันดาน
ความรูสึก จะเปนผูท่ีเห็นดวยกับสิ่งท่ีองคการทําอยูและเต็มใจใหความชวยเหลือ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
กรณีท่ีองคการกําลังดําเนินการใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง การท่ีบุคลากรมีแนวโนมท่ีจะทํางานใน
องคการอยางตอเนื่อง หรือตองการอยูทํางานกับองคการ มีความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน เชื่อวาหาก
ลาออกจะทําใหสูญเสียโอกาสท่ีจะไดรับ เชน สิ่งท่ีจะไดรับจากการเกษียณอายุ กลาวไดวาเปนผูท่ีมีความ
ผูกพันดานการคงอยูในองคการระดับสูง 

3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความจงรักภักดีและตั้งจิตอุทิศตนใหกับองคการ 
เปนบรรทัดฐานภายในใจของบุคลากร การท่ีบุคลากรตองการทํางานกับองคการ เนื่องจากมีแรงกดดัน
จากคนอ่ืน คนท่ีมีความผูกพันดานบรรทัดฐานมาก จะมีความกังวลมากกวาคนอ่ืนจะคิดอยางไร หากตน
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ลาออกคนเหลานี้ก็ไมอยากท่ีจะทําใหนายจางตองผิดหวังและกังวลวาเพ่ือนรวมงานจะคิดกับตนในทางท่ี
ไมดีหากตนลาออก 

Abraham H. Maslow (อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559, น. 63) เปนทฤษฎีท่ียอมรับกัน
อยางกวางขวาง ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow มีดังนี้  

1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ  
ทุกคนเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค น้ําดื่ม การพักผอน เปนตน 

2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการปองกันภัยอันตราย 
ความตองการความเปนระเบียบ ความม่ันคงในชีวิตและหนาท่ีการงาน เปนตน 

3.  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and love needs) 
เปนความตองการเพ่ือน ตองการผูรวมงาน ความตองการครอบครัว ความตองการเปนท่ียอมรับ ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของคณะ เปนตน 

4.  ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการความนับถือ
ความตองการความม่ันคง ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐานของความเห็นของคนโดยท่ัวไป ความภูมิใจในตัวเอง ความ
ตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดของ    
แตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําทุกอยางใหสําเร็จและเหมาะสมท่ีสุด ความตองการท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง สงเสริมความยุติธรรม สรางระเบียบและขยายความตองการใหถึงท่ีสุด 

Staw (1977) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการใน 2 ดาน คือ  
1. ความผูกพันตอองคการในดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง  

ความเห็นแนวเดียวกันของบุคคลกับองคการ ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการมีทัศนคติตอ
องคการ และมีความมุงหวังท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการ  

2. ความผูกพันตอองคการในดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การ
มีสวนรวมกับองคการเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคการ 

Porter, Steers & Mowday (1979) ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงความรูสึกท่ีมี
ความแนบแนนของบุคคลตอองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการและ
ตองการท่ีจะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีคานิยมท่ีกลมกลืน
กับองคการและสมาชิกในองคการ เต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ  

1.  การมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความเชื่อในทางบวกตอองคการ มีความเชื่อท่ีสอดคลองกับคานิยมขององคการ
สนับสนุนเปาหมายขององคการ พรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายจากองคการและมีความเชื่อ
วาองคการท่ีตนเองผูกพันอยูนั้นเปนองคการท่ีดีท่ีสุด  

2.  การมีความเต็มใจท่ีจะใชความพากเพียร เพ่ือทําประโยชนใหกับองคการ หมายถึง การ
ท่ีสมาชิกมีความยินดี เต็มใจท่ีจะเสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจ สติปญญา และความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย แมไมมีผลตอบแทน รวมท้ังการเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือ
ประโยชนขององคการ  

3.  การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ท่ีจะธํารงรักษาความเปนสมาชิกของ หมายถึง การ
ท่ีสมาชิกแสดงความตองการและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ มีความจงรักภักดีตอ
องคการ ไมตองการท่ีจะออกไปจากองคการแมวาจะไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวา มีความภาคภูมิใจใน
ความเปนสมาชิกขององคการพรอมท่ีจะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 
 
ตารางท่ี 2.3 องคประกอบของความผูกพันในองคการ 

องคประกอบของ 
ความผูกพันในองคการ 

นักวิจัย 
Hewitt 

Associates 
 

(2003) 

Allen  
& 

 Meyer 
(1991) 

Abraham 
H. 

Maslow 
(1943) 

Staw 
 
 

(1977) 

Porter, 
Steers & 
Mowday 
(1979) 

 1.  ภาวะผูนํา  - - - - 
 2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมาย 
      ขององคการ 

 
 

- - - - 

 3.  ลักษณะงาน  - - - - 
 4.  คาตอบแทนโดยรวม  - - - - 
 5.  คุณภาพชีวิต  - - - - 
 6.  โอกาสท่ีไดรับ  - - - - 
 7.  ความสัมพันธ  - - - - 
 8.  จิตใจ -  -   
 9.  การคงอยูกับองคการ -  -   
10.  บรรทัดฐาน -  - -  
11.  ความตองการทางรางกาย - -  - - 
12.  ความตองการความปลอดภัย - -  - - 
13.  ความตองการความรัก 
      และความเปนเจาของ 

- -  - - 

14.  ความตองการไดรับความนับถือ      
      ยกยอง 

- -  - - 

15.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต - -  - - 
 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความผูกพันในองคการ ซ่ึงผูวิจัยมี 

ความสนใจแนวคิดความผูกพันในองคการของ Allen and Meyer (1991) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ 
ดานความรูสึก ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน ใชเปนแนวทางและตัวแปรในการศึกษา 
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ซ่ึงความผูกพันท้ัง 3 ดานเปนความผูกพันทางใจ และทางพฤติกรรม เปนความรูสึกท่ีพนักงานมีใหกับ
องคการการยอมรับในเปาหมาย และแนวทางการดําเนินงานขององคการความตองการท่ีเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลว ก็จะกลายเปนความรูสึกจงรักภักดีจนกลายเปน
ความผูกพันในองคการตอไปจนไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการไปทํางานท่ีอ่ืน 
 

2.4  ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
วิสัยทัศน 
ภาคอุตสาหกรรมมีผลิตภาพปจจัยการผลิต รวมเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.5 ภายในป 2564 
ภารกิจหลัก 
พัฒนายุทธศาสตร และแปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร 

และบริหารราชการท่ัวไปของกระทรวง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ
กระทรวง 

ผลสัมฤทธิ์และประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
เกิดการบูรณาการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมแบบองครวมอุตสาหกรรมเปาหมายไดรับการ

ขับเคลื่อนใหมีผลิตภาพเพ่ิมข้ึนอยางยั่งยืน 
คานิยม 
ASIA 
Accountability  รับผิดชอบในหนาท่ี 
Suggestion   เสนอแนะอยางสรางสรรค 
Integrity   มีความซ่ือสัตยสุจริต 
Achievement Motion มุงผลสัมฤทธิ ์
พันธกิจ 
ขับเคลื่อนและบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตรเ พ่ือยกระดับอุตสาหกรรมไทยสู

อุตสาหกรรม 4.0 (Industry 4.0) กํากับ ดูแล สงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการแขงขันของ
ภาคอุตสาหกรรมไทย เพ่ิมผลิตภาพปจจัยการผลิตรวมของอุตสาหกรรมเปาหมาย ยกระดับศักยภาพ
ธุรกิจอุตสาหกรรมใหสามารถแขงขันและอยูรวมกับสังคมและชุมชนได 

ยุทธศาสตร 
ยุทธศาสตรท่ี 1 การผลักดันและบูรณาการนโยบายและแผนยุทธศาสตรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศักยภาพของธุรกิจอุตสาหกรรม 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การเสริมสรางและพัฒนาอุตสาหกรรมใหเปนมิตรกับสังคมและสิ่งแวดลอม 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาสมรรถนะองคกร เพ่ือใหบริการอยางมีคุณภาพ 
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โครงสรางองคการ 

 
 

ภาพท่ี 2.1  โครงสรางองคการ 
 
อํานาจหนาท่ี 
1.  ศึกษา วิเคราะห จัดทําขอมูลเพ่ือเสนอแนะรัฐมนตรี สําหรับใชในการกําหนดนโยบาย 

เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
2.  พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
3.  แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติงาน 
4.  จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคาและสมประโยชน 
5.  กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของหนวยงานใน

สังกัดกระทรวง 
6.  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของหนวยงาน

ในสังกัดกระทรวง 
7.  ประสานการบริหารราชการและปฏิบัติงานท่ีอยูในหนาท่ีและอํานาจของกระทรวงใน

ตางประเทศ 
8.  สงเสริม สนับสนุน กํากับ ดูแล และพัฒนาการประกอบกิจการอุตสาหกรรมในสวนภูมิภาค

ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยโรงงาน กฎหมายวาดวยแร กฎหมายวาดวยมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม 
กฎหมายวาดวยการจดทะเบียนเครื่องจักร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

9.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ีและอํานาจของสํานักงานปลัด 
กระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ตราสัญลักษณ 

 

 
ภาพท่ี 2.2  ตราสัญลักษณองคการ 

 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ผูศึกษาพบวามีปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ โดยมีนักวิจัยไดทําการศึกษาไว

หลายทานดวยกันและทําการวิจัยถึงปจจัยตาง ๆ โดยไดผลการวิจัยออกมามีความสอดคลองกันบาง      
ไมสอดคลองกันบางนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบขององคการท่ีมีความแตกตางกัน ซ่ึงผูศึกษาไดนํามาเปน
แนวทางในการศึกษาครั้งนี้ 

เพ็ญศรี เมณเสน (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานสายงานการเงินบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ และสถานภาพ
แตกตางกันไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายการเงิน สวนระดับการศึกษา สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการ 

สุรินทร สายพรหม (2551) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของอาสาสมัครกับองคกร
อาสาสมัครในตําบลกําแพงเซา อําเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และสถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร สวนสถานภาพมี
ความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร  

จิดาภา นากา (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันในองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชันแนล พบวา อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรครู โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู 
แตสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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บรรพต ไชยกิจ (2552) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรน
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาการ
ทํางานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน สวนอายุมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน  

พิเชษฐ ไชยแปน (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบล
บานแปน จังหวัดลําพูน พบวา เพศ งานท่ีรับผิดชอบ สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบัติงานไมมีผลตอ
ความรูสึกผูกพันในองคการ สวนอายุ การศึกษา และรายไดมีผลตอความรูสึกผูกพันในองคการ  

ศรินญา ปูเตะ (2552) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) พบวา ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โอกาสและการพัฒนาความสามารถ ความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน การบูรณาการทางสังคมในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว การคํานึงถึงผลประโยชน และความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการในทุกดาน และสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ประชาธิปไตยในองคการ ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการในดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และความผูกพันตอองคการโดยรวม 

กมลวรรณ ม่ังนุย (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
พนักงานท่ีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษามีผลความผูกพันตอองคการ สวนระยะเวลาการ
ทํางานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

นเรศรี แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

วนิดา เหรียญจิโรจน (2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ี
สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
รายไดตอเดือน และตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ไมแตกตางกัน 

เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ดานสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ดานการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน และดานความเปนประโยชนตอสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันขององคการ 
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จุฑาพร กบิลพัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานตอความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และควรปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานเพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดี 

ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย)  จํากัด แต
อายุมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 พบวา พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน และตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  

เบญจมาพร อาษากิจ (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันองคการของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไทยแหงหนึ่ง พบวา อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สวน
ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

ศักรินทร บุตรน้ําเพ็ชร (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท เดอะควอลิตี้ไวร จํากัด พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพของ
พนักงานท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สําหรับรายไดของพนักงานท่ีตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร คุณภาพการใหบริการและความพึงพอใจของลูกคาตอพนักงาน พบวา บรรยากาศองคการ
ดานโครงสราง ความเปนอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุนและการสนับสนุน การยอมรับ และการ
เปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

ภูวภณ นวัตธามกุล (2558) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และตําแหนงมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชน  

สุชาดา แกวแกมทอง (2558) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรของขาราชการและลูกจาง กรมสงเสริมอุตสาหกรรม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน และนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของขาราชการและลูกจางในหนวยงานสวนกลางกรมสงเสริมอุตสาหกรรม 

อภิพงศ โชติรัตน (2558) ศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพันใน
การทํางานของพนักงานยานอโศกกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัล 
และดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนามีผลตอความผูกพันในการทํางาน สวนการรับรูบรรยากาศ
องคการดานการมีคสวนรวม ดานโครงสราง ดานความอบอุนและการสนับสนุน และดานการควบคุมไม
มีผลตอความผูกพันในการทํางาน 
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ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันขององคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บรรยากาศองคการ ดานโครงสรางของงาน มาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการสนับสนุน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ สําหรับบรรยากาศองคการ ดาน
โครงสรางของงาน การสนับสนุน และการยอมรับ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และบรรยากาศ
องคการ ดานการสนับสนุน โครงสรางของงาน และความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ 

ชุติมา สุทธิประภา (2559) ศึกษาบรรยากาศองคการและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชนแหงหนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธสูงสุด รองลงมาคือ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานการสนับสนุน 
ดานโครงสรางองคการ และดานความอบอุน ตามลําดับ 

พงศภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาท่ีสํานักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับดี ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับสูง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง 

ลลิตา จันทรงาม (2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ออมสิน สํานักงานใหญ กลุมลูกคาบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส และรดับการศึกษาสงผลตอความ
ผูกพันองคการไมแตกตางกัน สวนอายุ ระยะเวลาการทํางาน รายไดตอเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด
สงผลตอความผูกพันองคการท่ีแตกตางกัน 

ชนิษฐคมน แพทยรัตนกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ
ของครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทรรมเกลา พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคกร และระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กันตภณ ตันสกุล (2561) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวา บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา มีท้ังหมด 4 ดานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ประกอบดวยดาน
โครงสรางของงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การยอมรับ และการสนับสนุน โดยปจจัยบรรยากาศ
องคกรดานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลามากท่ีสุด คือ
ดานการยอมรับ รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและโครงสรางของงาน 

ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และตําแหนงงาน    
ไมสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 
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Normala Daud (2010) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรพนักงานบริษัทชาวมาเลเซีย อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานเปนตัวชี้วัดท่ีสําคัญท่ี
มุงเนนและสนใจท่ีจะปรับปรุงความพึงพอใจงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานท่ีถูกสงมาใน
ประเทศมาเลเซีย ผูทําการวิจัยไดใชตัวแปร 7 ขอท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานกลาวคือ ความ
เจริญกาวหนาและการพัฒนา การมีสวนรวม สิ่งแวดลอมการทํางาน การบริหารควบคุม เงินเดือนและ
ผลตอบแทน ความสัมพันธทางดานสังคม ผลจากการวิจัยแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

Zhao, Sun, Cao, Li, Duan, Fan  & Liu (2012) ไดศึกษาเก่ียวกับผลของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีตอการฝงลึกในงาน (Job Embeddedness) และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
(Affective Commitment) และอิทธิพลท่ีมีตอความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานงาน พบวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงลึกในงานและความผูกพันตอองคการ และพบ
ความสัมพันธทางลบระหวางตัวแปรท้ังสามกับความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยการฝงลึกในงาน
สามารถเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานไปสูความตั้งใจท่ีจะลาออกได
อีกดวย 

Permarupan, Saufi, Kasim & Balakrishnan (2013) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศ
องคการท่ีมีตอความหลงใหลในงานของพนักงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการศึกษา
ในประเทศมาเลเซีย พบวา หากพนักงานมีความพึงพอในตอบรรยากาศองคการสูง จะมีความหลงใหลใน
งาน และความผูกพันตอองคการสูงข้ึนไปดวย สําหรับความสัมพันธระหวางความหลงใหลในงานกับ
ความผูกพันตอองคการมีผลเชิงบวก อีกท้ังยังพบวาความหลงใหลในงานเปนตัวแปรแทรกซอนของ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ 

Farid, Izadi, Ismail & Alipour (2015) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งของประเทศ
มาเลเซีย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวน 8 มิติ ตามแนวคิดของ Walton (1975) มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 3 มิติ ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) และ
เสนอวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในองคการ 

 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) และได
กําหนดแนวทางในการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัย มีระเบียบวิธีการวิจัย การกําหนดประชากร 
การสุมกลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล รวมถึงสถิติท่ีใชในการ
วิจัย ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาเลือกบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปน

ประชากรและกลุมตัวอยางในการศึกษา 
ประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม จํานวน 1,308 คน ประกอบดวย ขาราชการ 1,028 คน ลูกจางประจํา 115 คน และ
พนักงานราชการ 165 คน (ขอมูล : กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2562)  

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยการคํานวณหา
ขนาดของกลุมประชากร 1,308 คน โดยใชสูตรคํานวณกลุมตัวอยางในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรของ 
Yamane ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ 

  n    =          N   
 1+ N (E)2 

กําหนดให n  คือ   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N  คือ   จํานวนประชากร 
E  คือ   0.05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95) 

 แทนคา        n  =              1,308 
                   1+ (1,308 x (0.05)2) 

 n  =      306.32      ≈     306 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 306 คน ท้ังนี้ผูศึกษาไดทําการเก็บ

ตัวอยางสํารองเพ่ิมเติมอีกรอยละ 10 ประมาณ 31 คน เพ่ือเปนการปองกันความผิดพลาดจากการเก็บ
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ตัวอยางและปองกันการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาท้ังสิ้น 
337 คน 

การสุมกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบงบุคลากร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
และแจกแจงแบงสัดสวนตามขนาดกลุมตัวอยางท้ังหมด 337 คน แสดงดังตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  การแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยาง 

บุคลากร จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
ขาราชการ 1,028        (1,028/1,308) x 337 =  265 
ลูกจางประจํา                115           (115/1,308) x 337 =   29 
พนักงานราชการ                165           (165/1,308) x 337 =   43 

รวม 1,308 337 
ท่ีมา : (สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) 
  

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีใชใน

การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซ่ึงผูศึกษาไดรวบรวมและไดศึกษาคนควาจาก แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 
รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed ended question) ซ่ึงลักษณะของคําถามเปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Question) โดยแบงออกเปน 4 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายได เปนลักษณะ
คําถามแบบสํารวจรายการ (Check list) มีจํานวน 7 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอท่ี 1 เพศ ชาย/หญิง โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
เปนการใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

คําถามขอท่ี 2 อายุ เปนการวัด Scale เปนการแบงตามชวง โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 5 ชวงอายุ ไดแก 

1.  ต่ํากวา 25 ป 
2.  26 - 35 ป 
3.  36 - 45 ป 
4.  46 - 55 ป 
5.  มากกวา 55 ป ข้ึนไป 
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คําถามขอท่ี 3 สถานภาพ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก
คําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  โสด 
2.  สมรส/อยูดวยกัน 
3.  แยกกันอยู/หยาราง/หมาย 

คําถามขอท่ี 4 ระดับการศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 

คําถามขอท่ี 5 ตําแหนงงานปจจุบัน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ
เดียวจากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  ขาราชการ 
2.  ลูกจางประจํา 
3.  พนักงานราชการ 

คําถามขอท่ี 6 ประสบการณในการทํางาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียง
ขอเดียวจากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

1.  นอยกวา 2 ป 
2.  2 - 5 ป 
3.  5 - 10 ป 
4.  11 - 15 ป 
5.  15 ป ข้ึนไป 

คําถามขอท่ี 7 รายได โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก
คําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 6 ระดับ ไดแก 

1.  นอยกวา 12,000 บาท 
2.  12,001 - 20,000 บาท 
3.  20,001 - 30,000 บาท 
4.  30,001 - 40,000 บาท 
5.  40,001 บาท ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใช ในการศึกษานี้ ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 5 ดาน ดังนี้  

1.  ดานโครงสรางของงาน     
2.  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3.  ดานความรับผิดชอบ  
4.  ดานการยอมรับ 
5.  ดานการสนับสนุน 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตาม
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษานี้ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ, 2552) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 8 ดาน ดังนี้ 

1.  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3.  ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
4.  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
5.  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ  
7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
8.  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใช ในการศึกษานี้ ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ กันตภณ ตันสกุล, 2561) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 3 ดาน ดังนี้  

1.  ดานจิตใจ 
2.  ดานการคงอยูกับองคการ  
3.  ดานบรรทัดฐาน 

โดยแบบสอบถามในสวนท่ี 2, 3 และ 4 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ผูศึกษา
ใชมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบงความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ดังตารางท่ี 3.2 

 
 
 
 
 



 
 

51 

ตารางท่ี 3.2  คาน้ําหนักแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
คาน้ําหนัก ระดับความคิดเห็น 

5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอย 
1 นอยท่ีสุด 

 
ผูศึกษานําคะแนนของแบบสอบถามในสวนท่ี 2, 3 และ 4 มาประเมินคาเพ่ือแปลความหมาย

หาคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร   
ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด                 

                                                         จํานวนชั้น                         
                                          =  5 - 1                                                   
                                                5                                            

                                =   0.8  
 
ตารางท่ี 3.3  การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคาเฉลี่ยของบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และความผูกพันในองคการ 
คาน้ําหนัก แปลความหมาย 
4.21 - 5.00                          มากท่ีสุด 
3.41 - 4.20                          มาก 
2.61 - 3.40                          ปานกลาง 
1.81 - 2.60                          นอย 
1.00 - 1.80                          นอยท่ีสุด 

 
สวนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะ เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เพ่ือใหผูตอบ

แบบสอบถามแสดงขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การศึกษาบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน

องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือท่ี
ใชในการวิจัย ดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง จากหนังสือวิชาการ 
บทความวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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2.  ศึกษาขอคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือศึกษาถึงความสอดคลอง 
ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีตองการศึกษาในเรื่อง บรรยากาศองคการและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม และนําขอคําถามมาจัดใหอยูในรูปแบบของแบบสอบถามท่ีสามารถนําไปใชใน
งานวิจัยได 

3.  การทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 3.1  ผูศึกษานําแบบสอบถามเรื่องบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไป
ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบขอคําถามวาครอบคลุมเนื้อหาและเปนไปตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยหรือไม 

 3.2  ผูศึกษานําแบบสอบถามมาหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทํา
การหาคาความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม IOC (Index of item objective congruence) 
โดยใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูประเมินขอคําถามในแตละขอวามีความสอดคลอง เหมาะสมกับ
สิ่งท่ีตองการวัดในแตละดานและตรงกับประเด็นท่ีตองการศึกษาหรือไม หลังจากผูเชี่ยวชาญทําการ
ประเมินแบบสอบถามแลว นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการหาคา IOC ของแตละขอคําถาม โดยขอคําถามใด
ท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.6 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลองใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC 
นอยกวา 0.5 ก็นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC (ศิริชัย พงษวิชัย, 2550, น. 140 - 147)  
โดยใชสูตร ดังนี้ 

สูตรในการคํานวณหาคา IOC  
IOC        =       ∑R               
                   N      

เม่ือ  IOC หมายถึง      คาดัชนีความสอดคลอง (Index Congruence)     
 R หมายถึง      ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ    
 N หมายถึง      จํานวนผูเชี่ยวชาญ                 

หมายเหตุ    
 คา +1 หมายถึง  ขอคําถามท่ีสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน    
 คา   0  หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได    
 คา  -1   หมายถึง ขอคําถามท่ีไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 

3.3  ทดสอบเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาความ
เชื่อม่ันโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coeffcient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชัย พงษวิชัย, 
2556, น. 147) ซ่ึงกําหนดคามาตรฐานความเชื่อม่ันไวท่ี 0.80 โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีใช
ในการศึกษาครั้งนี้แสดงดังตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 

บรรยากาศองคการ  
     1.  ดานโครงสรางของงาน    0.956 
     2.  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 0.952 
     3.  ดานความรับผิดชอบ 0.956 
     4.  ดานการยอมรับ 0.937 
     5.  ดานการสนับสนุน 0.919 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
     1.  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  0.939 
     2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.877 
     3.  ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 0.966 
     4.  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง 0.912 
     5.  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 0.903 
     6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ 0.980 
     7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 0.944 
     8.  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 0.901 
ความผูกพันในองคการ  
     1.  ดานจิตใจ 0.963 
     2.  ดานการคงอยูกับองคการ 0.894 
     3.  ดานบรรทัดฐาน 0.932 

คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 0.994 
 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  
ผูศึกษาทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไปยังสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดติดตอขอความ
รวมมือจากบุคลากร ในการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยกําหนดกลุมตัวอยาง 337 ชุด และรับ
แบบสอบถามกลับคืนดวยตัวเอง ทําการตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม และจัด
หมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพ่ือนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติตามข้ันตอนตอไป 
 

3.4  วิธกีารวิเคราะหขอมูลและสถิตทิี่ใชในการวิจัย 
หลังจากทําการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได นํามา

ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบท่ีไดแลวมาทําการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการหาคําตอบในการศึกษา
และทดสอบสมมติฐาน ดวยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for 
window) โดยใชคาสถิติ ดังนี้   
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3.4.1  การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายได โดยใชการแจกแจงความถ่ี 
รอยละ โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 

สวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ โดย
ใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและ 
สรุปผลการวิจัย 

3.4.2  การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential statistics) 
1.  ใชสถิติทดสอบ t (t-test) สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกัน       

มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
ท่ีแตกตางกัน 

 2.  ใชสถิติทดสอบคา F (F-test) สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกัน  

3.  ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) โดยใช
เทคนิควิธีนําเขา (Enter) สมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3 เพ่ือวิเคราะหหาอิทธิพลวาปจจัยดาน
บรรยากาศองคการ 5 ดาน และปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน รวม 13 ตัวแปร วาปจจัย
ใดบางท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การค้นคว้าอิสระเรื่อง บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  โดย
เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 337 คน โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3  ผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาจึงก าหนดสัญลักษณ์

ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
n   แทน จ านวนตัวอย่าง 
x ̄   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
SD   แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t    แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที (t - Distribution) 
F   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F - Distribution) 
R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R Square : R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์  
Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
SEb  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญ 
    ของตัวแปรพยากรณ์  
SEEst  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
B   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 
β   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยในรูปของคะแนน 
    มาตรฐาน (Beta Weight) 
Sig   แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
LSD   แทน  Least Significant Difference 
*   แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (95 เปอร์เซ็นต์) 
**   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (99 เปอร์เซ็นต์) 
H0   แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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4.1  การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
น าเสนอในรูปของตารางประกอบด้วยค าบรรยาย โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และ
รายได้ โดยแสดงค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และ
การจัดอันดับ 

ส่วนที่  3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล 
และการจัดอันดับ 

ส่วนที่  4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน การแปลผลและการจัด
อันดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และ
รายได้ โดยแสดงค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้นจ านวน 337 คน ซึ่งสามารถสรุปข้อมูลโดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอ
ในรูปแบบตารางดังตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 
1.  ชาย 
2.  หญิง 

 
124 
213 

 
36.80 
63.20 

                   รวม  337 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.20 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 

 
ตารางที่ 4.2  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
อายุ    
1.  ต่ ากว่า 25 ปี  22 6.53 
2.  26 - 35 ปี  81 24.03 
3.  36 - 45 ปี  87 25.82 
4.  46 - 55 ปี  97 28.78 
5.  มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป 50 14.84 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่มีอายุ 46 - 55 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.78 รองลงมาคือ กลุ่มอายุ 36 - 45 ปี มีจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 25.82 อายุ 26 - 35 ปี มี
จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 24.03 มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.84 และ
อายุที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่า 25 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.53 
 
ตารางท่ี 4.3  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม  
  สถานภาพ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
สถานภาพ    
1.  โสด  142 42.14 
2.  สมรส/อยู่ด้วยกัน  164 48.66 
3.  แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย 31   9.20 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มีจ านวน 
164 คน คิดเป็นร้อยละ 48.66 รองลงมาคือ สถานภาพโสด มีจ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 42.14 
และสถานภาพที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 
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ตารางท่ี 4.4  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม  
  ระดับการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา    
1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี  48 14.24 
2.  ปริญญาตรี  117 58.46 
3.  สูงกว่าปริญญาตรี  92 27.30 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 58.46 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 
และระดับการศึกษาท่ีมีจ านวนน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.24 
 
ตารางท่ี 4.5  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม  

 ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงานปัจจุบัน    
1.  ข้าราชการ  265 78.64 
2.  ลูกจ้างประจ า  29   8.60 
3.  พนักงานราชการ  43 12.76 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบัน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ มีจ านวน 
265 คน คิดเป็นร้อยละ 78.64 รองลงมาคือ พนักงานราชการ มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 12.76 
และต าแหน่งงานปัจจุบันทีม่ีจ านวนน้อยที่สุด คือ ลูกจ้างประจ า มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 

 
ตารางท่ี 4.6  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม    
     ประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
ประสบการณ์ในการท างาน    
1.  น้อยกว่า 2 ปี   22  6.53 
2.  2 - 5 ป ี  65 19.29 
3.  6 - 10 ปี  71 21.07 
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ตารางที่ 4.6  จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม    
     ประสบการณ์ในการท างาน (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประสบการณ์ในการท างาน   
4.  11 - 15 ปี  81 24.03 
5.  15 ปี ขึ้นไป  98 29.08 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ท างานพบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่มีอายุงาน 15 ปี ขึ้นไป 
มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 29.08 รองลงมาคือ อายุงาน 11 - 15 ปี มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.03 อายุงาน 6 - 10 ปี มีจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 21.07 อายุงาน 2 - 5 ปี มีจ านวน 65 คน  
คิดเป็นร้อยละ 19.29 และอายุงานที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ อายุงานน้อยกว่า 2 ปี มีจ านวน 22 คน    
คิดเป็นร้อยละ 6.53 
 
ตารางท่ี 4.7 จ านวนความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

รายได ้
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

รายได้    
1.  น้อยกว่า 12,000 บาท  14 4.15 
2.  12,001 - 20,000 บาท  83 24.63 
3.  20,001 - 30,000 บาท  81 24.03 
4.  30,001 - 40,000 บาท  98 29.08 
5.  มากกว่า 40,001 บาท ขึ้นไป 61 18.10 

รวม 337 100.00 
 
จากตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้ พบว่า  กลุ่ม

ตัวอย่างบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท 
มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 29.08 รองลงมาคือ มีรายได้ 12,001 - 20,000 บาท มีจ านวน 83 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.63 รายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 24.03 รายได้
มากกว่า 40,001 บาทข้ึนไป มีจ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 18.10 และรายได้ที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 
น้อยกว่า 12,000 บาท มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.15 

ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม สามารถแบ่งได้ 5 ด้าน คือ 1. ด้านโครงสร้างของงาน 2. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3. ด้านความรับผิดชอบ 4. ด้านการยอมรับ และ 5. ด้านการสนับสนุน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 337 คน ในภาพรวมผลการวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอใน
รูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ในภาพรวม 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ด้านโครงสร้างของงาน 3.792 0.989 มาก 4 
2.  ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.810 0.958 มาก 3 
3.  ด้านความรับผิดชอบ 3.809 0.962 มาก 2 
4.  ด้านการยอมรับ 3.739 0.950 มาก 5 
5.  ด้านการสนับสนุน 3.890 0.971 มาก 1 

ในภาพรวม 3.808 0.906 มาก  
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ       

ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.808 (SD = 0.906) โดยด้านเห็นด้วย 
สูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านการสนับสนุน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.890 (SD = 0.971) 
รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.810 (SD = 0.958) ด้านความ
รับผิดชอบ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.809 (SD = 0.962) ด้านโครงสร้างของงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.792 (SD = 
0.989) และด้านเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.739 (SD = 0.950) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างของงาน 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
(ด้านโครงสร้างของงาน) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ
ข้อบังคับที่มีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อ
การปฏิบัติงาน 

3.798 1.067 มาก 3 

2.  ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่น 
ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 

3.703 1.129 มาก 4 

3.  หน่วยงานของท่านมีสายการบังคับ
บัญชาอย่างชัดเจนเป็นระบบไม่ซ้ าซ้อนกัน 
ง่ายต่อการติดต่อสื่อสารภายใน 

3.834 1.171 มาก 1 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างของงาน   
 (ต่อ) 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
(ด้านโครงสร้างของงาน) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

4.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติตามได้ 

3.834 1.108 มาก 2 

ในภาพรวม 3.792 0.989 มาก  
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ด้าน
โครงสร้างของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.792 (SD = 0.989) 
โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานของท่านมีสายการบังคับบัญชาอย่าง
ชัดเจนเป็นระบบไม่ซ้ าซ้อนกัน ง่ายต่อการติดต่อสื่อสารภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.834 (SD = 1.171) 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติ
ตามได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.834 (SD = 1.108) หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบข้อบังคับที่มี
ความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.798 (SD = 1.067) และข้อเห็นด้วย 
ต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่นง่ายต่อการปรับเปลี่ยน
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.703 (SD = 1.129) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านมาตรฐานในการ 
   ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
(ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

3.724 1.109 มาก 4 

2.  หน่วยงานของท่านมีการติดตามและ
เสนอแนะให้มีการปรับปรุงงานให้เป็นไป
ตามมาตรฐานจากผู้บังคับบัญชา 

3.774 1.176 มาก 3 

3.  มาตรฐานการปฏิบัติงานในหน่วยงาน    
ของท่านส่งผลให้ระบบการท างานดี 

3.869 1.044 มาก 2 

4.  ระบบคุณภาพที่หน่วยงานท่าน
ด าเนินการท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้นกว่าเดิม
เป็นไปตามเป้าหมายองค์การ 

3.872 1.079 มาก 1 

ในภาพรวม 3.810 0.958 มาก  
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จากตารางที่ 4.10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.810 
(SD = 0.958) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ระบบคุณภาพที่หน่วยงานท่าน
ด าเนินการท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้นกว่าเดิมเป็นไปตามเป้าหมายองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.872     
(SD = 1.079) รองลงมา คือ มาตรฐานการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านส่งผลให้ระบบการท างานดี   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.869 (SD = 1.044) หน่วยงานของท่านมีการติดตามและเสนอแนะให้มีการปรับปรุง
งานให้เป็นไปตามมาตรฐานจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.774 (SD = 1.176) และข้อเห็นด้วย
ต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้
อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.724 (SD = 1.109) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านความรับผิดชอบ 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
(ด้านความรับผิดชอบ) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันเป็น
งานที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในทาง
วิชาชีพอย่างเต็มความสามารถ 

3.896 1.109 มาก 1 

2.  ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

3.623 1.184 มาก 4 

3.  ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

3.875 1.076 มาก 2 

4.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถในทาง
ความคิดเกี่ยวกับวิธีการใหม่ ๆ 

3.843 1.137 มาก 3 

ในภาพรวม 3.809 0.962 มาก  
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ด้านความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.809 (SD = 0.962) 
โดยข้อเห็นด้วยสูงทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่ได้
ใช้ความรู้ความสามารถในทางวิชาชีพอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.896 (SD = 1.109) 
รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในหน้าที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.875 (SD = 1.076) 
หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถในทางความคิดเกี่ยวกับวิธีการใหม่ๆ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.843 (SD = 1.137)  และข้อเห็นด้วยต่ าทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ในระดับที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.623 (SD = 1.184) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านการยอมรับ 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

(ด้านการยอมรับ) 
(x)̄ SD การแปล

ความหมาย 
อันดับที่ 

1.  ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับและ    
ยกย่องผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น 

3.656 1.144 มาก 3 

2.  หน่วยงานมีระบบพิจารณาความดี
ความชอบมีความยุติธรรมและเป็นที่ยอมรับ 

3.745 1.061 มาก 2 

3.  หน่วยงานของท่านยอมรับต่อผลส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

3.653 1.064 มาก 4 

4.  เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของท่าน 

3.902 1.085 มาก 1 

ในภาพรวม 3.739 0.950 มาก  
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ด้านการยอมรับ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.739 (SD = 0.950) 
โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความ
เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.902 (SD = 1.085) รองลงมา คือ 
หน่วยงานมีระบบพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรมและเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.745 
(SD = 1.061) ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับและยกย่องผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.656 (SD = 1.144) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานของท่าน
ยอมรับต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.653 (SD = 1.064) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
(ด้านการสนับสนุน) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้บุคลากรแก้ไข
ปัญหาในการท างานด้วยตนเอง 

3.864 1.055 มาก 3 

2.  หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาทักษะการท างานเพ่ือต าแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้น 

3.819 1.041 มาก 5 

3.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานโดยปราศจากการโต้ตอบหรือกลั่น
แกล้งจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน 

3.979 1.111 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

(ด้านการสนับสนุน) 
x ̄ SD การแปล

ความหมาย 
อันดับที่ 

4.  หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากร
ได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา 

3.958 1.117 มาก 2 

5.  หน่วยงานของท่านสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรไปอบรมประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ 
เพ่ือเพ่ิมความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

3.831 1.104 มาก 4 

ในภาพรวม 3.890 0.971 มาก  
 
จากตารางที่ 4.13 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ด้านการสนับสนุน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.890 (SD = 0.971) 
โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างาน
โดยปราศจากการโต้ตอบหรือกลั่นแกล้งจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.979 
(SD = 1.111) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทาง
การศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.958 (SD = 1.117) ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้บุคลากรแก้ไขปัญหาในการ
ท างานด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.864 (SD = 1.055) หน่วยงานของท่านสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรไปอบรมประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.831 (SD = 1.104) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงาน
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะการท างานเพ่ือต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.819 (SD = 1.041) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม สามารถแบ่งได้ 8 ด้าน คือ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3. ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน 4. ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง 5. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 6. ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และ 8. ด้าน
ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จาก
กลุ่มตวัอย่าง 337 คน ในภาพรวมผลการวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
 
 
 
 
 



65 

ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวม 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.838 0.998 มาก 3 
2.  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

3.858 0.988 มาก 2 

3.  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.888 0.990 มาก 1 

4.  ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง 3.795 1.075 มาก 5 
5.  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน 

3.818 0.968 มาก 4 

6.  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 3.786 1.010 มาก 6 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.639 1.007 มาก 8 
8.  ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.746 1.057 มาก 7 

ในภาพรวม 3.796 0.896 มาก  
 
จากตารางที่ 4.14 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.796 (SD = 0.896) โดยด้าน
เห็นด้วยสูงที่สุดอยู่ในอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.888 (SD = 0.990) รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.858 (SD = 0.988) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.838 (SD = 0.998) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.818 (SD = 0.968) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.795 (SD = 1.075) 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.786 (SD = 1.010) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.746 (SD = 1.057) และด้านเห็นด้วยต่ าทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก 
คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.639 (SD = 1.007) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  
   ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ 

3.766 1.196 มาก 4 

2.  ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

3.855 1.074 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  
   ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3.  ท่านได้รับเงินค่าตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างยุติธรรม 

3.861 1.103 มาก 2 

4.  ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการ 
ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

3.869 1.067 มาก 1 

ในภาพรวม 3.838 0.998 มาก  
 
จากตารางที่ 4.15 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.838 (SD = 0.998) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านได้รับ
เงินเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.869 (SD = 1.067) 
รองลงมา คือ ท่านได้รับเงินค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง
ยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.861 (SD = 1.103) ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.855 (SD = 1.074) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่าน
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.766 (SD = 1.196) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
    ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงาน มี
คุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน 

3.872 1.104 มาก 2 

2.  สถานที่ท างานมีความสะอาด อากาศ
ถ่ายเทสะดวก และปลอดโปร่ง 

3.884 1.124 มาก 1 

3.  ห้องท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ 3.807 1.103 มาก 4 
4.  หน่วยงานของท่านมีมาตรการรักษา
ความปลอดภัยเป็นอย่างดี 

3.866 1.051 มาก 3 

ในภาพรวม 3.858 0.988 มาก  
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จากตารางที่ 4.16 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.858 (SD = 0.988) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมาก คือ สถานที่ท างานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก และปลอดโปร่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.884 (SD = 1.124) รองลงมา คือ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงาน มีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.872 (SD = 1.104) หน่วยงานของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยเป็นอย่างดี  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.866 (SD = 1.051) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ห้อง
ท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.8107 (SD = 1.103) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
   ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน) 

x ̄ SD. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างเท่าเทียมกับผู้อ่ืน 

3.816 1.047 มาก 3 

2.  ท่านได้รับโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 3.976 1.118 มาก 1 
3.  ท่านคิดว่าท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จในสายอาชีพได้ 

3.955 1.124 มาก 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีการโยกย้าย สับเปลี่ยน 
ต าแหน่งงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.804 1.226 มาก 4 

ในภาพรวม 3.888 0.990 มาก  
 
จากตารางที่ 4.17 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.888 (SD = 0.990) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านได้รับ
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.976 (SD = 1.118) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านสามารถ
ประสบความส าเร็จในสายอาชีพได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.955 (SD = 1.124) ท่านได้รับโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเท่าเทียมกับผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.816 (SD = 1.047) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานของท่านมีการโยกย้าย สับเปลี่ยน ต าแหน่งงานตามความสามารถ
ของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.804 (SD = 1.226) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน           
   ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถ    
ของท่านมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.801 1.246 มาก 2 

2.  ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม 3.766 1.158 มาก 3 
3.  ท่านมีโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถอยู่เสมอ 

3.760 1.154 มาก 4 

4.  ท่านได้รับการชื่นชมหรือรางวัลจากการ
ท างาน 

3.852 1.228 มาก 1 

ในภาพรวม 3.795 1.075 มาก  
 
จากตารางที่ 4.18 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.795 (SD = 1.075) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านได้รับการ 
ชื่นชมหรือรางวัลจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.852 (SD = 1.228) รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสน า
ความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.801 (SD = 1.246) ท่านได้รับ
โอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.766 (SD = 1.158) และข้อเห็นด้วยต่ าทีสุ่ด อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมาก ท่านมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.760    
(SD = 1.154) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
   ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านการบูรณาการทางสังคม 

หรือการท างานร่วมกัน) 

x ̄
 

SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานของท่านมี
ความสัมพันธ์กันอย่างดี 

3.718 1.124 มาก 4 

2.  ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่าน 3.861 1.176 มาก 1 
3.  เพื่อนร่วมงานมีการท างานเป็นทีมเอาใจใส่
ซึ่งกันและกัน 

3.846 1.118 มาก 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในหน่วยงาน 

3.846 1.035 มากก 3 

ในภาพรวม 3.818 0.968 มาก  
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จากตารางที่ 4.19 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก    
มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.818 (SD = 0.968) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ 
ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.861 (SD = 1.176) รองลงมา คือ เพ่ือน
ร่วมงานมีการท างานเป็นทีม เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.846 (SD = 1.118) หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.846 
(SD = 1.035)  และข้อเห็นด้วยต่ าทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ บุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน
ของท่านมีความสัมพันธ์กันอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.718 (SD = 1.124) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
   ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านประชาธิปไตยในองค์การ) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
หน่วยงานอย่างเต็มใจ 

3.831 1.046 มาก 3 

2.  ท่านได้รับความเท่าเทียมในการท างาน 3.638 1.222 มาก 4 
3.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้สามารถแสดง
ความคิดเห็นได้ 

3.837 1.137 มาก 2 

4.  หนว่ยงานของท่านมีนโยบายการท างานชัดเจน 3.837 1.170 มาก 1 
ในภาพรวม 3.786 1.010 มาก  

 
จากตารางที่ 4.20 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
3.786 (SD = 1.010) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานของท่าน       
มีนโยบายการท างานชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.837 (SD = 1.170) รองลงมา คือ ท่านได้รับการ
สนับสนุนให้สามารถแสดงความคิดเห็นได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.837 (SD = 1.137) ท่านปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานอย่างเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.831 (SD = 1.046) และข้อเห็นด้วย  
ต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านได้รับความเท่าเทียมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.638 (SD = 1.222) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
   ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความสมดุลระหว่างงาน            

กับชีวิตส่วนตัว) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  การปฏิบัติงานมีระยะเวลาที่เหมาะสม 3.585 1.234 มาก 3 
2.  ท่านน างานไปท าต่อที่บ้านเป็นครั้งคราว 3.674 1.163 มาก 2 
3.  ท่านสามารถใช้วันลาพักผ่อนได้อย่าง
อิสระ 

3.537 1.144 มาก 4 

4.  ท่านสามารถวางแผนการท ากิจกรรม  
ต่าง ๆ ล่วงหน้าได้ 

3.763 1.138 มาก 1 

ในภาพรวม 3.639 1.007   
 
จากตารางที่ 4.21 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.639 (SD = 1.007) โดยข้อเห็นด้วยสูงทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านสามารถ
วางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ล่วงหน้าได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.763 (SD = 1.138) รองลงมา คือ ท่านน า
งานไปท าต่อที่บ้านเป็นครั้งคราว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.674 (SD = 1.163) การปฏิบัติงานมีระยะเวลาที่
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.585 (SD = 1.234) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก 
คือ ท่านสามารถใช้วันลาพักผ่อนได้อย่างอิสระ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.537 (SD = 1.144) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน          
   ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าท่านท างานที่
หน่วยงานนี้ 

3.653 1.211 มาก 4 

2.  ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ 3.769 1.242 มาก 2 
3.  ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความส าเร็จของ
หน่วยงานและสังคม 

3.754 1.216 มาก 3 

4.  หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น เพ่ือ
สนับสนุนกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.807 1.153 มาก 1 

ในภาพรวม 3.746 1.057 มาก  
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จากตารางที่ 4.22 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.75 (SD = 1.057) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ หน่วยงานให้
ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.807 
(SD = 1.153) รองลงมาคือ ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานนี้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.769 (SD = 1.242) 
ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความส าเร็จของหน่วยงานและสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.754 (SD = 1.216) 
และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าท่านท างานที่
หน่วยงานนี้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.653 (SD = 1.211) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม สามารถแบ่งได้ 3 ด้าน คือ 1. ด้านจิตใจ 2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ และ 3. ด้านบรรทัดฐาน 
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 337 คน ในภาพรวมผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม 

ปัจจัยความผูกพันในองค์การ x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ด้านจิตใจ 3.907 0.928 มาก 3 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์การ 3.921 0.931 มาก 1 
3.  ด้านบรรทัดฐาน 3.908 0.919 มาก 2 

ในภาพรวม 3.912 0.913 มาก  
 
จากตารางที่ 4.23 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันใน

องค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.912 (SD = 0.913) โดยด้าน
เห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.921 
(SD = 0.931) รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.908 (SD = 0.919) และด้านเห็นด้วย
ต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.071 (SD = 0.928) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ 

ปัจจัยความผูกพันในองค์การ 
(ด้านจิตใจ) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านรู้สึกยึดม่ันผูกพันกับองค์การ 3.923 0.970 มาก 2 
2.  ท่านตั้งใจท างานเพ่ือให้องค์การไปสู่
ความส าเร็จ 

3.902 1.020 มาก 3 
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ตารางที่ 4.24  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ (ต่อ) 
ปัจจัยความผูกพันในองค์การ 

(ด้านจิตใจ) 
x ̄ SD การแปล

ความหมาย 
อันดับที่ 

3.  ท่านมีความต้องการอย่างแรงกล้าในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ 

3.866 0.996 มาก 4 

4.  ท่านมีความรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ 

3.938 1.017 มาก 1 

ในภาพรวม 3.907 0.928 มาก  
 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพัน       
ในองค์การ ด้านจิตใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.907 (SD = 0.928) 
โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.938 (SD = 1.017) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับองค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.923 (SD = 0.970) ท่านตั้งใจท างานเพ่ือให้องค์การไปสู่ความส าเร็จ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.902 
(SD = 1.020) และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีความต้องการอย่างแรงกล้า
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.866 (SD = 0.996) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ  
   ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

ปัจจัยความผูกพันในองค์การ 
(ด้านการคงอยู่กับองค์การ) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านคิดว่าองค์การที่ท่านอยู่เหมาะสม
และดีท่ีสุดที่จะร่วมงานด้วย 

3.914 0.977 มาก 3 

2.  ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชน์เป็นอย่างมาก
หากลาออกจากองค์การนี้ 

3.926 1.016 มาก 2 

3.  ท่านจะอยู่กับองค์การนี้ต่อไปแม้ว่าจะมี
ที่อ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

3.902 1.014 มาก 4 

4.  ท่านตั้งใจจะท างานที่องค์การแห่งนี้
จนกว่าจะเกษียณอายุ 

3.944 0.967 มาก 1 

ในภาพรวม 3.921 0.931 มาก  
 
จากตารางที่ 4.25 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพัน       

ในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
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3.921 (SD = 0.991) โดยข้อเห็นด้วยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านตั้งใจจะท างานที่
องค์การแห่งนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.944 (SD = 0.967) รองลงมา คือ ท่านรู้สึก
สูญเสียประโยชน์เป็นอย่างมากหากลาออกจากองค์การนี้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.926 (SD = 1.016) ท่าน
คิดว่าองค์การที่ท่านอยู่เหมาะสมและดีที่สุดที่จะร่วมงานด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.914 (SD = 0.977)  
และข้อเห็นด้วยต่ าที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านจะอยู่กับองค์การนี้ต่อไปแม้ว่าจะมีที่อ่ืน
เสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.602 (SD = 1.014) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน 

ปัจจัยความผูกพันในองค์การ 
(ด้านบรรทัดฐาน) 

x ̄ SD การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรของ
องค์การ 

3.938 1.008 มาก 1 

2.  ท่านพยายามหาวิธีใหม่ ๆ ในการ
ปรับปรุงการท างานของตนให้มีประสิทธิภาพ
อยู่เสมอ 

3.905 0.983 มาก 3 

3.  ท่านเต็มใจปฏิบัติงานล่วงเวลาแม้จะ
ได้รับค่าตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า 

3.875 0.965 มาก 4 

4.  ท่านมีส่วนช่วยในความส าเร็จขององค์การ 3.914 1.007 มาก 2 
ในภาพรวม 3.908 0.919 มาก  

 
จากตารางที่ 4.26 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพัน       

ในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.908     
(SD = 0.919) โดยข้อเห็นด้วยสูงทีสุ่ด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากร
ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.938 (SD = 1.008) รองลงมา คือ ท่านมีส่วนช่วยในความส าเร็จของ
องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.914 (SD = 1.007) ท่านพยายามหาวิธีใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการท างาน
ของตนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.905 (SD = 0.983) และข้อเห็นด้วยต่ าทีสุ่ด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านเต็มใจปฏิบัติงานล่วงเวลาแม้จะได้รับค่าตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.875 (SD = 0.965) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent 
Sample t-test และOne-Way ANOVA: F-test  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สมมติฐานที่ 3 พิจารณาจากค่าการถดถอยพหุคูณ   

สมการถดถอยพหุคูณเพ่ือใช้ในการพยากรณ์ ได้ดังนี้ 
Ŷ =    b0 + b1(X1) + b2(X2) + ………… + bn(Xn) + e 

เมื่อ 
(Ŷ)    คือ สมการถดถอยพหุคูณของตัวแปรตาม 
(X1), (X2), (X3)+…….., (Xn) คือ ค่าตัวแปรอิสระที่ 1, 2, 3 …….. จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
b0        คือ ค่าคงที่ของสมการ 
b1, b2, b3 , …….., bn  คือ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรอิสระที่  

     1, 2, 3 …….. จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
e     คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   

ตัวแปรตาม 
(ŶT) คือ  สมการพยากรณ์โดยภาพรวม 
(Ŷ1) คือ  สมการพยากรณ์จิตใจ 
(Ŷ2) คือ  สมการพยากรณ์การคงอยู่กับองค์การ 
(Ŷ3) คือ  สมการพยากรณ์บรรทัดฐาน 

ตัวแปรอิสระ 
(X1) คือ  ด้านโครงสร้างของงาน 
(X2) คือ  ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
(X3) คือ  ด้านความรับผิดชอบ 
(X4) คือ  ด้านการยอมรับ 
(X5) คือ  ด้านการสนับสนุน 
(X6) คือ  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(X7) คือ  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(X8) คือ  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
(X9) คือ  ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง 
(X10) คือ  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
(X11) คือ  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
(X12) คือ  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
(X13) คือ  ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนสมมติฐาน
ได้ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง
ประชากรสองกลุ่ม ที่เป็นอิสระจากกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.27 

 
ตารางท่ี 4.27  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
   เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามเพศ 

 
 

ความผูกพันใน
องค์การ 

Independent samples t-test 
เพศ 

t x̄ 
difference 

Sig. 
ชาย 

n = 124 
หญิง 

n = 213 
x̄ SD  SD 

1.  ด้านจิตใจ 3.927 0.971 3.896 0.904 0.304 0.031 0.761 
2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

3.960 0.947 3.899 0.923 0.576 0.061 0.565 

3.  ด้านบรรทัดฐาน 3.933 0.944 3.893 0.906 0.387 0.040 0.699 
ในภาพรวม 3.940 0.940 3.896 0.899 0.400 0.044 0.668 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.27 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.668 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ (Sig. = 0.761) 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.565) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.699) ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ ยอมรับสมมติฐาน H0  
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สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร
มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0

เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพันในองค์การ 
ค่าความ 

แปรปรวน 
One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 
1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 40.231 4 10.058 13.414 0.000** 

ภายในกลุ่ม 248.933 332 0.750   
รวม 289.165 336    

2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 42.748 4 10.687 14.283 0.000** 
ภายในกลุ่ม 248.418 332 0.748   

รวม 291.166 336    
3.  ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 35.378 4 8.844 11.821 0.000** 

ภายในกลุ่ม 248.395 332 0.748   
รวม 283.773 336    

ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 39.347 4 9.837 13.569 0.000** 
ภายในกลุ่ม 240.688 332 0.725   

รวม 280.035 336    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.28 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมแตกต่างกัน 
เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ (Sig. = 0.000) 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.000) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น เพ่ือให้เห็น
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ความแตกต่าง จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดัง
ตารางที ่4.29 - 4.32 
 
ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 
มากกว่า 

55 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 4.254 3.914 4.389 3.532 3.668 

ต่ ากว่า 25 ปี 
4.254 

- 
0.340 
(0.097) 

-0.135 
(0.507) 

0.722* 
(0.000**) 

0.585* 
(0.008**) 

26 - 35 ปี 
3.914 

- - 
-0.475* 

(0.000**) 
0.382* 

(0.003**) 
0.245 
(0.110) 

36 - 45 ปี 
4.389 

- - - 
0.857* 

(0.000**) 
0.721* 

(0.000**) 

46 - 55 ปี 
3.532 

- - - - 
-0.137 
(0.358) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

3.668 
- - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.29 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมแตกต่างกัน 
จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ จ านวน 6 คู่ ได้แก่ 

1.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  มีค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มคีวามผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.722 

2.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.008 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความผูกพัน
ในองค์การมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.585 

3.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี  มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
น้อยกว่าบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.475 
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4.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  มีค่า Sig. = 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.382 

5.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.857 

6.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันใน
องค์การมีมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.721 
 
ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 
มากกว่า 

55 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 4.273 3.910 4.382 3.513 3.680 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.273 - 
0.362 
(0.083) 

-0.109 
(0.597) 

0.760* 
(0.000**) 

0.593* 
(0.008**) 

26 - 35 ปี 3.910 - - 
-0.472* 

(0.000**) 
0.398* 

(0.002**) 
0.230 
(0.140) 

36 - 45 ปี 4.382 - - - 
0.869* 

(0.000**) 
0.702* 

(0.000**) 

46 - 55 ปี 3.513 - - - - 
-0.167 
(0.268) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

3.680 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.30 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจแตกต่างกัน จ าแนก
ตามอายุเป็นรายคู่ จ านวน 6 คู่ ได้แก่ 
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1.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.760 

2.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.008 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุน้อยกว่า 25 ปี มีความ
ผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.593  

3.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
น้อยกว่าบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.472 

4.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลการอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.398 

5.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.869 

6.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุ 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันใน
องค์การมากกว่าบุคลากรอายุ 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.702  
   
ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  

 เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 
มากกว่า 

55 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 4.250 3.910 4.428 3.528 3.675 

ต่ ากว่า 25 ปี 
4.250 

- 
0.340 

 (0.104) 
-0.178 
 (0.389) 

0.722* 
(0.000**) 

0.575* 
(0.010**) 

26 - 35 ปี 
3.910 

- - 
-0.518* 

(0.000**) 
0.382* 

(0.004**) 
0.235 
(0.131) 

36 - 45 ปี 
4.428 

- - - 
0.900* 

(0.000**) 
0.753* 

(0.000**) 

46 - 55 ปี 
3.528 

- - - - 
-0.147 
(0.331) 
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
 เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ (ต่อ) 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 
มากกว่า 

55 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 4.250 3.910 4.428 3.528 3.675 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

3.675 
- - - - - 

 
หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.31 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่าง มีอิทธิพลต่อความผูกพัน      

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่กับองค์การ
แตกต่างกัน จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ จ านวน 6 คู่ ได้แก่                                                    

1.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.722  

2.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.010 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความ
ผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.575 

3.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี  มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
น้อยกว่าบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.518 

4.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  มีค่า Sig. = 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.382  

5.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี  มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.900 

6.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000           
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความ
ผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.753  
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ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 
มากกว่า 

55 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 4.239 3.920 4.359 3.554 3.650 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.239 - 
0.319 

 (0.126) 
-0.118 
 (0.569) 

0.685* 
(0.001**) 

0.589* 
(0.008**) 

26 - 35 ปี 3.920 - - 
-0.437* 

(0.001**) 
0.366* 

(0.005**) 
0.270 
(0.084) 

36 - 45 ปี 4.356 - - - 
0.802* 

(0.000**) 
0.706* 

(0.000**) 

46 - 55 ปี 3.554 - - - - 
-0.096 
(0.525) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

3.650 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.32 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลความผูกพันใน

องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน 
จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ จ านวน 6 คู่ ได้แก่ 

1.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มคีวามผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.685 

2.  บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี กับบุคลากรอายุ 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.008 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุต่ ากว่า 25 ปี มคีวามผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.589 

3.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปีมีความผูกพันในองค์การ
น้อยกว่าบุคลากรอายุ 36 - 45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.437 

4.  บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.005 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.366 
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5.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุ 46 - 55 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพันในองค์การ
มากกว่าบุคลากรอายุ 46  - 55 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.802 

6.  บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี กับบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรอายุ 36 - 45 ปี มีความผูกพัน
ในองค์การมากกว่าบุคลากรอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.706  

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  ใน
องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร
มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.33 
 
ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันในองค์การ 
ค่าความ 

แปรปรวน 
One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 
1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 12.996 2 6.498 7.859 0.000** 

ภายในกลุ่ม 276.169 334 0.827   
รวม 289.165 336    

2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 13.917 2 6.958 8.383 0.000** 
ภายในกลุ่ม 277.249 334 0.830   

รวม 291.166 336    
3.  ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 12.994 2 6.497 8.014 0.000** 

ภายในกลุ่ม 270.779 334 0.811   
รวม 283.773 336    

ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 13.276 2 6.638 8.311 0.000** 
ภายในกลุ่ม 266.759 334 0.799   

รวม 280.035 336    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.33 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ     
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมในภาพรวม
แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การด้าน
จิตใจ (Sig. = 0.000) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.000) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.000) ซ่ึง
มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดังนั้น เพ่ือให้เห็นความแตกต่าง จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ 
LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.34 - 4.37 

 
ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/หม้าย 
กลุ่ม I x̄ 4.143 3.731 3.815 

โสด 
4.143 

- 
0.413* 

(0.000**) 
0.329 
(0.064) 

สมรส/อยู่ด้วยกัน 
3.731 

- - 
-0.084 
 (0.632) 

แยกกันอยู่/      
หย่าร้าง/หม้าย 

3.815 
- - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.34 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมแตกต่างกัน 
จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ บุคลากรสถานภาพโสดกับบุคลากรสถานภาพสมรส/
อยู่ด้วยกัน มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรสถานภาพโสดมีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.413 
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ตารางท่ี 4.35  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
   เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/หม้าย 
กลุ่ม I x̄ 4.134 3.723 3.847 

โสด 4.134 - 
0.411* 

(0.000**) 
0.287 
(0.112) 

สมรส/อยู่ด้วยกัน 3.723 - - 
-0.124 
 (0.486) 

แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/หม้าย 

3.847 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  
จากตารางที่ 4.35 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจแตกต่างกัน  
จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ บุคลากรสถานภาพโสดกับบุคลากรสถานภาพสมรส/
อยู่ด้วยกัน มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรสถานภาพโสดมีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.411 
 
ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม    
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู ่

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/หม้าย 
กลุ่ม I x̄ 4.158 3.738 3.806 

โสด 4.158 - 
0.421* 

(0.000**) 
0.352 
(0.052) 

สมรส/อยู่ด้วยกัน 3.738 - - 
-0.069 
 (0.701) 
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ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม    
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู ่

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/หม้าย 
กลุ่ม I x̄ 4.158 3.738 3.806 

แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/หม้าย 

3.806 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.36 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
แตกต่างกัน จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ บุคลากรสถานภาพโสดกับบุคลากร
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรสถานภาพโสดมีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรสถานภาพสมรส/      
อยู่ด้วยกัน โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.421  
 
ตารางท่ี 4.37  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู ่

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x̄ 4.137 3.732 3.790 

โสด 4.137 - 
0.406* 

(0.000**) 
0.347 
(0.053) 

สมรส/อยู่ด้วยกัน 3.732 - - 
-0.059 
 (0.740) 

แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.790 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.37 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน 
จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ บุคลากรสถานภาพโสดกับบุคลากรสถานภาพสมรส/
อยู่ด้วยกัน มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรสถานภาพโสดมีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.406  

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร
มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0

เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.38 
 
ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันในองค์การ 
ค่าความ 

แปรปรวน 
One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 
1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 37.746 2 18.873 25.072 0.000** 

ภายในกลุ่ม 251.419 334 0.753   
รวม 289.165 336    

2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 37.857 2 18.929 24.958 0.000** 
ภายในกลุ่ม 253.309 334 0.758   

รวม 291.166 336    

3.  ด้านบรรทัดฐาน 
ระหว่างกลุ่ม 35.288 2 17.644 23.716 0.000** 
ภายในกลุ่ม 248.486 335 0.744   

รวม 283.773 336    
ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 36.859 2 18.430 25.313 0.000** 

ภายในกลุ่ม 243.176 334 0.728   
รวม 280.035 336    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.38 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม
แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การของ 
ด้านจิตใจ (Sig. = 0.000) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.000) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.000) 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดังนั้น เพ่ือให้เห็นความแตกต่าง จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ 
LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.39 - 4.42 
 
ตารางท่ี 4.39  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู ่

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x̄ 3.102 4.031 4.081 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.102 
- 

-0.928* 
(0.000**) 

-0.978* 
(0.000**) 

ปริญญาตรี 4.031 
- - 

-0.050 
(0.645) 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.081 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.39 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างมีอิทธิพลต่อ   

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม
แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.928 

2.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี    
มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.978  
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ตารางท่ี 4.40  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x̄ 3.089 4.024 4.084 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.089 - 
-0.936* 

(0.000**) 
-0.996* 

(0.000**) 

ปริญญาตรี 4.024 - - 
-0.060 
(0.583) 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.084 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.40 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ 
แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.936 

2.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.996  
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ตารางท่ี 4.41  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เกี่ยวกับ 
  ความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x̄ 3.099 4.058 4.057 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

3.099 - 
-0.959* 

(0.000**) 
-0.958* 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 

4.058 - - 
0.001 
(0.990) 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.057 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.41 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน 
แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.959  

2.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.958 
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ตารางท่ี 4.42  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x̄ 3.120 4.010 4.101 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

3.120 - 
-0.890* 

(0.000**) 
-0.981* 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 

4.010 - - 
-0.090 
(0.407) 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.101 - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.42 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน 
แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี               
มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.890 

2.  บุคลากรระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี            
มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า  บุคลากรระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.981 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 
H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน         

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 
H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกนั 
สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร

มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  
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เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธี LSD ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.43 

 
ตารางท่ี 4.43  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบัน  

ความผูกพันในองค์การ 
ค่าความ 

แปรปรวน 
One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 
1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 2.438 2 1.219 1.420 0.243 

ภายในกลุ่ม 286.727 334 0.858   
รวม 289.165 336    

2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 1.359 2 0.679 0.783 0.458 
ภายในกลุ่ม 289.807 334 0.868   

รวม 291.166 336    
3.  ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 2.284 2 1.142 1.355 0.259 

ภายในกลุ่ม 281.489 335 0.843   
รวม 283.773 336    

ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.543 2 0.772 0.925 0.397 
ภายในกลุ่ม 278.492 334 0.834   

รวม 280.035 336    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.43 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.397 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การด้าน
จิตใจ (Sig. = 0.243) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.458) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.259) ซ่ึง
มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับสมมติฐาน H0  

สมมติฐานที่ 1.6 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร
มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 
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เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.44 

 
ตารางท่ี 4.44  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ความผูกพันใน
องค์การ 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 89.940 4 22.485 37.471 0.000** 
ภายในกลุ่ม 199.224 332 0.600   

รวม 289.165 336    
2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 93.796 4 23.449 39.444 0.000** 
ภายในกลุ่ม 197.370 332 0.594   

รวม 291.166 336    
3.  ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 84.417 4 21.104 35.146 0.000** 

ภายในกลุ่ม 199.357 332 0.600   
รวม 283.773 336    

ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 89.160 4 22.290 38.770 0.000** 
ภายในกลุ่ม 190.875 332 0.575   

รวม 280.035 336    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.44 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน      

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
ในภาพรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพัน      
ในองค์การด้านจิตใจ (Sig. = 0.000) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.000) และด้านบรรทัดฐาน 
(Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น เพ่ือให้เห็นความแตกต่าง จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป 
โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.45 - 4.48 
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ตารางท่ี 4.45  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ 

ความผูกพันใน
องค์การ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.466 4.662 4.276 3.874 3.283 

น้อยกว่า 2 ปี 3.466 - 
-1.196* 

(0.000**) 
-0.810* 

(0.000**) 
-0.409* 
(0.026*) 

0.183 
(0.308) 

2 - 5 ปี 4.662 - - 
0.386* 

(0.003**) 
0.787* 

(0.000**) 
1.378* 

(0.000**) 

6 - 10 ปี 4.276 - - - 
0.401* 

(0.001**) 
0.993* 

(0.000**) 

11 - 15 ปี 3.874 - - - - 
0.591* 

(0.000**) 

15 ปี ขึ้นไป 3.283 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.45 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน      

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
ในภาพรวมแตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู ่จ านวน 9 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 2 - 5 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -1.196 

2.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.810 

3.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.026 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.409 
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4.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.386 

5.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.000  ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.787 

6.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.378 

7.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.401 

8.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.993 

9.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.591 
 
ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ 

ประสบการณ์          
ในการท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.500 4.662 4.261 3.880 3.265 

น้อยกว่า 2 ปี 3.500 - 
-1.162* 

(0.000**) 
-0.761* 

(0.000**) 
-0.380* 
(0.042*) 

0.235 
(0.200) 

2 - 5 ปี 4.662 - - 
0.401* 

(0.003**) 
0.782* 

(0.000**) 
1.396* 

(0.000**) 
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ตารางท่ี 4.46  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน     
  เป็นรายคู่ (ต่อ) 

ประสบการณ์          
ในการท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.500 4.662 4.261 3.880 3.265 

6 - 10 ปี 4.261 - - - 
0.381* 

(0.003**) 
0.995* 

(0.000**) 

11 - 15 ปี 3.880 - - - - 
0.614* 

(0.000**) 

15 ปี ขึ้นไป 3.265 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.46 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน      

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านจิตใจแตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ จ านวน 9 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 2 - 5 ปี มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -1.162 

2.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.761 

3.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.042  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.380  

4.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.003  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.401 
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5.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.782 

6.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.396 

7.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.003  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.381 

8.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.995 

9.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.614 
 
ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน 
  องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่ 
  กับองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ 

ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.466 4.669 4.342 3.849 3.283 

น้อยกว่า 2 ปี 3.466 - 
-1.203* 

(0.000**) 
-0.876* 

(0.000**) 
-0.383* 
(0.040*) 

0.183 
(0.316) 

2 - 5 ปี 4.669 - - 
0.328* 

(0.014*) 
0.820* 

(0.000**) 
1.386* 

(0.000**) 

6 - 10 ปี 4.342 - - - 
0.493* 

(0.000**) 
1.058* 

(0.000**) 
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ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน 
  องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่ 
  กับองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ (ต่อ) 

ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.466 4.669 4.342 3.849 3.283 

11 - 15 ปี 3.849 - - - - 
0.566* 

(0.000**) 

15 ปี ขึ้นไป 3.283 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.47 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน      

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านการคงอยู่กับองค์การแตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่  จ านวน 9 คู่ 
ได้แก่   

1.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 2 - 5 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -1.203 

2.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.876 

3.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.040 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความ
ว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.383 

4.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.014 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.328 
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5.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.820 

6.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.386 

7.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.493 

8.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.058 

9.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.566 
 
ตารางท่ี 4.48  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
   เกี่ยวกับความผูกพันในอง์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ 

ประสบการณ์          
ในการท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.432 4.654 4.2225 3.895 3.301 

น้อยกว่า 2 ปี 3.432 - 
-1.222* 

(0.000**) 
-0.794* 

(0.000**) 
-0.463* 
(0.013*) 

0.131 
(0.475) 

2 - 5 ปี 4.654 - - 
0.428* 

(0.001**) 
0.759* 

(0.000**) 
1.353* 

(0.000**) 

6 - 10 ปี 4.225 - - - 
0.330* 

(0.009**) 
0.924* 

(0.000**) 

11 - 15 ปี 3.895 - - - - 
0.594* 

(0.000**) 
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ตารางท่ี 4.48  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
   เกี่ยวกับความผูกพันในอง์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  
   เป็นรายคู่ (ต่อ) 

ประสบการณ์          
ในการท างาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปี ขึ้นไป 
กลุ่ม I x̄ 3.432 4.654 4.2225 3.895 3.301 

15 ปี ขึ้นไป 3.301 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.48 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน      

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ จ านวน 9 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 2 - 5 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -1.222 

2.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.794 

3.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.013 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 2 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.463 

4.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 - 10 ปี มีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.428 

5.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.759 
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6.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.353 

7.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 - 15 ปี มีค่า Sig. = 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.330 

8.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.924 

9.  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันในองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.594 

สมมติฐานที่ 1.7 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ คือ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร
มากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเม่ือพบความแตกต่างก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธี LSD ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.49 

 
ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามรายได ้

ความผูกพันในองค์การ 
ค่าความ 

แปรปรวน 
One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 
1.  ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 67.850 4 16.962 25.446 0.000** 

ภายในกลุ่ม 221.315 332 0.667   
รวม 289.165 336    
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ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จ าแนกตามรายได ้(ต่อ) 

ความผูกพันใน
องค์การ 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

2.  ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 65.566 4 16.392 24.122 0.000** 
ภายในกลุ่ม 225.600 332 0.680   

รวม 291.166 336    
3.  ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 60.283 4 15.071 22.388 0.000** 

ภายในกลุ่ม 223.491 332 0.673   
รวม 283.773 336    

ในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 64.420 4 16.105 24.798 0.000** 
ภายในกลุ่ม 215.615 332 0.649   

รวม 280.035 336    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.49 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมแตกต่างกัน 
เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ (Sig. = 0.000) 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Sig. = 0.000) และด้านบรรทัดฐาน (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น เพ่ือให้เห็น
ความแตกต่าง จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดัง
ตารางที ่4.50 - 4.53 
 
ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ 

รายได้ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
12,000 
บาท 

12,001 
-  

20,000 
บาท 

20,001 
- 

30,000 
บาท 

30,001 
- 

40,000 
บาท 

40,001  
บาท  
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x̄ 3.631 4.400 4.144 3.844 3.115 
น้อยกว่า 
12,000 บาท 

3.631 - 
-0.769* 

(0.001**) 
-0.513* 
(0.029*) 

-0.213 
(0.355) 

0.516 
(0.031*) 
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ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ในภาพรวม จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ (ต่อ) 

รายได้ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
12,000 
บาท 

12,001 
-  

20,000 
บาท 

20,001 
- 

30,000 
บาท 

30,001 
- 

40,000 
บาท 

40,001  
บาท  
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x̄ 3.631 4.400 4.144 3.844 3.115 
12,001 - 
20,000 บาท 

4.400 - - 
0.256* 

(0.043*) 
0.555* 

(0.000**) 
1.285* 

(0.000**) 
20,0001 - 
30,000 บาท 

4.144 - - - 
0.300* 

(0.014*) 
1.029* 

(0.000**) 
30,001 - 
40,000 บาท 

3.844 - - - - 
0.730* 

(0.000**) 
40,001 บาท
ขึ้นไป 

3.115 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.50 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมแตกต่างกัน 
จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ จ านวน 9 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.769 

2.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.029  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.513 

3.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาทขึ้นไป มีค่า Sig. = 0.031 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท 
มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.516 
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4.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.043 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.256 

5.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.555 

6.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.285 

7.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.014 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.300 

8.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.029 

9.  บุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า     
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.730 
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ตารางท่ี 4.51  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ จ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ 

รายได้ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
12,000 
บาท 

12,001 
-   

20,000 
บาท 

20,001 
- 

30,000 
บาท 

30,001 
- 

40,000 
บาท 

40,001  
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x̄ 3.661 4.413 4.127 3.847 3.082 
น้อยกว่า 
12,000 บาท 

3.661 - 
-0.752* 

(0.002**) 
-0.466* 
(0.050*) 

-0.186 
(0.425) 

0.579* 
(0.017*) 

12,001 - 
20,000 บาท 

4.413 - - 
0.286* 

(0.026*) 
0.566* 

(0.000**) 
1.331* 

(0.000**) 
20,0001 - 
30,000 บาท 

4.127 - - - 
0.280* 

(0.023**) 
1.045* 

(0.000**) 
30,001 - 
40,000 บาท 

3.847 - - - - 
0.765* 

(0.000**) 
40,001 บาท
ขึ้นไป 

3.082 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.51 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจแตกต่างกัน 
จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ จ านวน 9 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.752 

2.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.050 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.466 
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3.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.017 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้  น้อย
กว่า 12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.579 

4.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.026 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.286 

5.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.566 

6.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.331 

7.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.023 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.280 

8.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า     
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.045 

9.  บุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า     
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.765 
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ตารางท่ี 4.52  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู ่

รายได้ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
12,000 
บาท 

12,001 
-  

20,000 
บาท 

20,001 
- 

30,000 
บาท 

30,001 
- 

40,000 
บาท 

40,001  
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x̄ 3.625 4.392 4.194 3.839 3.119 
น้อยกว่า 
12,000 บาท 

3.625 - 
-0.767* 

(0.001**) 
-0.569* 
(0.018*) 

-0.214 
(0.364) 

0.506 
(0.039*) 

12,001 - 
20,000 บาท 

4.392 - - 
0.197 
(0.127) 

0.552* 
(0.000**) 

1.273* 
(0.000**) 

20,0001 - 
30,000 บาท 

4.194 - - - 
0.355* 

(0.004**) 
1.076* 

(0.000**) 
30,001 - 
40,000 บาท 

3.839 - - - - 
0.720* 

(0.000**) 
40,001 บาท
ขึ้นไป 

3.119 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.52 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่กับองค์การ
แตกต่างกัน จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ จ านวน 8 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.767 

2.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.018 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.569 
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3.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.039 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้  น้อย
กว่า 12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.506 

4.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.552 

5.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.273 

6.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.355 

7.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.076 

8.  บุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.720 
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ตารางท่ี 4.53  การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
  เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู ่

รายได้ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
12,000 
บาท 

12,001 
-  

20,000 
บาท 

20,001 
- 

30,000 
บาท 

30,001 
- 

40,000 
บาท 

40,001  
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x̄ 3.607 4.394 4.111 3.847 3.143 
น้อยกว่า 
12,000 บาท 

3.607 - 
-0.787* 

(0.001**) 
-0.504* 
(0.035*) 

-0.240 
(0.307) 

0.464 
(0.057) 

12,001 - 
20,000 บาท 

4.395 - - 
0.283* 

(0.028*) 
0.548* 

(0.000**) 
1.251* 

(0.000**) 
20,0001 - 
30,000 บาท 

4.111 - - - 
0.264* 

(0.033*) 
0.968* 

(0.000**) 
30,001 -
40,000 บาท 

3.847 - - - - 
0.703* 

(0.000**) 
40,001 บาท
ขึ้นไป 

3.143 - - - - - 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ ( ) หมายถึง ค่า Sig.  
 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.53 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน 
จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ จ านวน 8 คู่ ได้แก่  

1.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.787 

2.  บุคลากรรายได้น้อยกว่า 12,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.035 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้น้อยกว่า 
12,000 บาท มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.504 
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3.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 มีค่า      
Sig. = 0.028 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,000 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.283 

4.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.548 

5.  บุคลากรรายได้ 12,001 - 20,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า     
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
12,001 - 20,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.251 

6.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท มีค่า 
Sig. = 0.033 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.264 

7.  บุคลากรรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.968 

8.  บุคลากรรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป มีค่า    
Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า บุคลากรรายได้ 
30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพันในองค์การมากกว่าบุคลากรรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.703 
 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการ
และลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน (X1) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านการยอมรับ (X4) ด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม (ŶT) 
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ตารางท่ี 4.54  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน     
    ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม  

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การในภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.515 0.100  5.166 0.000 
(X1) ด้านโครงสร้างของงาน 0.110 0.055 0.119 1.983 0.048* 
(X2) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

0.283 0.058 0.297 4.896 0.000** 

(X3) ด้านความรับผิดชอบ 0.078 0.060 0.082 1.309 0.191 
(X4) ด้านการยอมรับ 0.102 0.047 0.103 2.197 0.029* 
(X5) ด้านการสนับสนุน 0.314 0.065 0.334 4.864 0.000** 
R = 0.889, R2 = 0.791, Adjusted R2 = 0.788, SEEst = 0.421, F = 250.093, p = 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากตารางที่ 4.54 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม 
(ŶT) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X2) ด้านโครงสร้างของงาน (X1) และด้าน
การยอมรับ (X4) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.889 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ78.80 และมี
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.421 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.515 + 0.314 (X5) + 0.283 (X2) + 0.110 (X1) + 0.102 (X4) + 0.078 (X3) 
 
สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน (X1) ด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านการยอมรับ (X4) ด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ (Ŷ1) 
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ตารางท่ี 4.55  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
 ของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ  

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.451 0.101  4.471 0.000 
(X1) ด้านโครงสร้างของงาน 0.072 0.056 0.077 1.284 0.200 
(X2) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

0.274 0.059 0.283 4.691 0.000** 

(X3) ด้านความรับผิดชอบ 0.065 0.061 0.067 1.074 0.284 
(X4) ด้านการยอมรับ 0.117 0.047 0.120 2.486 0.013* 
(X5) ด้านการสนับสนุน 0.373 0.065 0.391 5.711 0.000** 
R = 0.890, R2 = 0.792, Adjusted R2 = 0.789, SEEst = 0.426, F = 252.696, p = 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากตารางที่ 4.55 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ (Ŷ1)    
มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X2) และด้านการยอมรับ (X4) ตามล าดับ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.890 สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 78.90 และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การท านาย เท่ากับ 0.426 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.415 + 0.373 (X5) + 0.274 (X2) + 0.117 (X4) + 0.072 (X1) + 0.065 (X3)   
 
สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน (X1) ด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านการยอมรับ (X4) ด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่
กับองค์การ (Ŷ2) 
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ตารางท่ี 4.56  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพัน     
 ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่ 
 กับองค์การ  

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.560 0.122  5.003 0.000 
(X1) ด้านโครงสร้างของงาน 0.153 0.062 0.163 2.460 0.014* 
(X2) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

0.313 0.065 0.322 4.823 0.000** 

(X3) ด้านความรับผิดชอบ 0.094 0.067 0.097 1.400 0.163 
(X4) ด้านการยอมรับ 0.088 0.052 0.090 1.681 0.094 
(X5) ด้านการสนับสนุน 0.232 0.073 0.242 3.195 0.002** 
R = 0.864, R2 = 0.746, Adjusted R2 = 0.742, SEEst = 0.473, F = 194.530, p = 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.56 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X2)         
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Ŷ2) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุน (X5) และด้านโครงสร้าง   
ของงาน (X1) ตามล าดับ อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากับ 0.864 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 74.20 และมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.473 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.560 + 0.313 (X2) + 0.232 (X5) + 0.153 (X1) + 0.094 (X3) + 0.088 (X4)  
 

สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน (X1) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3) ด้านการยอมรับ (X4) ด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน (Ŷ3) 
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ตารางท่ี 4.57  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยบรรยากาศองค์การทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพัน     
 ในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน  

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.533 0.105  5.075 0.000 
(X1) ด้านโครงสร้างของงาน 0.105 0.058 0.113 1.789 0.074 
(X2) ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

0.262 0.061 0.273 4.290 0.000** 

(X3) ด้านความรับผิดชอบ 0.076 0.063 0.079 1.202 0.230 
(X4) ด้านการยอมรับ 0.102 0.049 0.105 2.073 0.039* 
(X5) ด้านการสนับสนุน 0.337 0.068 0.356 4.951 0.000** 
R = 0.878, R2 = 0.770, Adjusted R2 = 0.767, SEEst = 0.444, F = 221.841, p = 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.57 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน (X5) มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมด้านบรรทัดฐาน (Ŷ3) 
มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X2) และด้านการยอมรับ (X4) ตามล าดับ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.878 สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 76.70 และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การท านาย เท่ากับ 0.444 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.533 + 0.337 (X5) + 0.262 (X2) + 0.102 (X4) + 0.105 (X1) + 0.076 (X3)                                      
                                          
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ

ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(X6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน (X8) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน (X10) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว (X12) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวม (ŶT) 
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ตารางท่ี 4.58  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ        

 ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
 ในภาพรวม 

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การในภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.404 0.090  4.502 0.000 
(X6) ด้านค่าตอบแทน       
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

0.155 0.052 0.169 2.972 0.003** 

(X7) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.130 0.064 0.141 2.040 0.042* 

(X8) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 

0.129 0.062 0.140 2.096 0.037* 

(X9) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

0.082 0.038 0.096 2.127 0.034* 

(X10) ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

0.203 0.059 0.215 3.408 0.001** 

(X11) ด้านประชาธิปไตย   
ในองค์การ 

0.088 0.038 0.098 2.311 0.021* 

(X12) ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

0.065 0.031 0.072 2.082 0.038* 

(X13) ด้านลักษณะงาน      
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

0.068 0.033 0.079 2.091 0.037* 

R = 0.914, R2 = 0.835, Adjusted R2 = 0.831, SEEst = 0.375, F = 207.569, p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.58 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ

การท างานร่วมกัน (X10) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมในภาพรวม (ŶT) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (X6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X8) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านการพัฒนา
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ความสามารถของตนเอง (X9) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) และด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X12) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.914 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ  
83.10 และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.375 สามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.404 + 0.203 (X10) + 0.155 (X6) + 0.130 (X7) + 0.129 (X8) + 0.088 (X11)  
      + 0.082 (X9) + 0.068 (X13) + 0.065 (X12)  

 
สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(X6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน (X8) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน (X10) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว (X12) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ (Ŷ1) 
 
ตารางท่ี 4.59  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความ 

 ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านจิตใจ  

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.367 0.094  3.901 0.000 
(X6) ด้านค่าตอบแทน       
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

0.137 0.055 0.148 2.516 0.012* 

(X7) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.163 0.067 0.174 2.445 0.015* 

(X8) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 

0.177 0.065 0.189 2.739 0.006** 

(X9) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

0.057 0.040 0.066 1.421 0.156 

(X10) ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

0.159 0.062 0.166 2.551 0.011* 
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(X11) ด้านประชาธิปไตย   
ในองค์การ 

0.104 0.040 0.114 2.611 0.009** 

ตารางท่ี 4.59 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความ 
ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ด้านจิตใจ (ต่อ) 

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านจิตใจ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

  

B S.E. β t Sig. 
(X12) ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

0.046 0.033 0.049 1.396 0.164 

(X13) ด้านลักษณะงาน       
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

0.084 0.034 0.095 2.450 0.015* 

R = 0.908, R2 = 0.825, Adjusted R2 = 0.821, SEEst = 0.393, F = 193.288, p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.59 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

ในงาน (X8) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ด้านจิตใจ (Ŷ1) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X10) ด้านค่าตอบแทน    
ที่เพียงพอและยุติธรรม (X6) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม (X13) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากับ 0.908 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 82.10 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.393 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.367 + 0.177 (X8) + 0.163 (X7) + 0.159 (X10) + 0.137 (X6) + 0.104 (X11)  
      + 0.084 (X13) + 0.057 (X9) + 0.046 (X12)  

 
สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X6) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน (X8) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกัน (X10) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
(X12) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการ
และลูกจา้ง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Ŷ2) 
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ตารางท่ี 4.60  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความ 
 ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
 ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 
 

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.430 0.101  4.259 0.000 
(X6) ด้านค่าตอบแทน       
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

0.168 0.059 0.180 2.871 0.004** 

(X7) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.105 0.072 0.112 1.467 0.143 

(X8) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่งคงในงาน 

0.048 0.069 0.051 0.688 0.492 

(X9) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

0.105 0.043 0.121 2.438 0.015* 

(X10) ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

0.294 0.067 0.306 4.405 0.000** 

(X11) ด้านประชาธิปไตย   
ในองค์การ 

0.076 0.043 0.082 1.761 0.079 

(X12) ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

0.069 0.035 0.075 1.980 0.049* 

(X13) ด้านลักษณะงาน      
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

0.052 0.037 0.059 1.418 0.157 

R = 0.894, R2 = 0.800, Adjusted R2 = 0.795, SEEst = 0.422, F = 163.700, p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.60 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ

การท างานร่วมกัน (X10) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Ŷ2) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (X6) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) และด้านความสมดุลระหว่าง
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งานกับชีวิตส่วนตัว (X12) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.894 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 
79.50 และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.422 สามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.430 + 0.294 (X10) + 0.168 (X6) + 0.105 (X9) + 0.105 (X4) + 0.076 (X11)  
      + 0.069 (X12) + 0.052 (X13) + 0.048 (X8)  

   
สมมติฐานที่ 3.4 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(X6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน (X8) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน (X10) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว (X12) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน (Ŷ3) 

 
ตารางท่ี 4.61  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ        

 ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
 ด้านบรรทัดฐาน 
 
 

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.417 0.096  4.3242 0.000 
(X6) ด้านค่าตอบแทน       
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

0.159 0.056 0.173 2.862 0.004** 

(X7) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

0.122 0.068 0.131 1.791 0.074 

(X8) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 

0.163 0.066 0.176 2.478 0.014* 

(X9) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

0.083 0.041 0.097 2.019 0.044* 

(X10) ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

0.155 0.063 0.163 2.439 0.015* 
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(X11) ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ 

0.085 0.041 0.093 2.079 0.038* 

 

0.085 0.041 0.093 2.079 0.038* 

 
ตารางท่ี 4.61  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ        

 ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
 ด้านบรรทัดฐาน (ต่อ) 
 
 

ตัวแปร 

ความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.417 0.096  4.342 0.000 
(X12) ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

0.085 0.041 0.093 2.079 0.038* 

 

0.080 0.033 0.088 2.398 0.017* 

(X13) ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

0.069 0.035 0.079 1.980 0.049* 

R = 0.902, R2 = 0.814, Adjusted R2 = 0.810, SEEst = 0.401, F = 179.853, p = 0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตารางที่ 4.61 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงาน (X8) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ด้านบรรทัดฐาน (Ŷ3) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(X6) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X10) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้าน
การพัฒนาความสามารถของตนเอง (X9) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X12) และด้าน
ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X13) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.902 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้
ร้อยละ 81.00 และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.401 สามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ ดังนี้  

Ŷ = 0.417 + 0.163 (X8) + 0.159 (X6) + 0.155 (X10) + 0.122 (X7)  + 0.085 (X11)  
       + 0.083 (X9) + 0.080 (X12) + 0.069 (X13) 
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ตารางท่ี 4.62  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิต 
  ในการท างานทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง  
  ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

 X1 X2 X3 X4 X5 XT1 

X1 1.000      
X2 0.854** 1.000     
X3 0.866** 0.866** 1.000    
X4 0.807** 0.816** 0.807** 1.000   
X5 0.881** 0.881** 0.892** 0.822** 1.000  
XT1 0.941** 0.942** 0.945** 0.906** 0.955** 1.000 
X6 0.828** 0.956** 0.846** 0.812** 0.869** 0.919** 
X7 0.870** 0.916** 0.878** 0.817** 0.926** 0.940** 
X8 0.859** 0.873** 0.874** 0.813** 0.963** 0.935** 
X9 0.739** 0.791** 0.759** 0.718** 0.789** 0.810** 
X10 0.951** 0.858** 0.863** 0.808** 0.894** 0.933** 
X11 0.727** 0.739** 0.806** 0.694** 0.785** 0.800** 
X12 0.702** 0.665** 0.689** 0.781** 0.701** 0.754** 
X13 0.804** 0.712** 0.723** 0.682** 0.744** 0.782** 
XT2 0.913** 0.917** 0.907** 0.863** 0.939** 0.968** 
Y1 0.818** 0.850** 0.825** 0.789** 0.867** 0.885** 
Y2 0.807** 0.831** 0.805** 0.761** 0.829** 0.860** 
Y3 0.813** 0.837** 0.816** 0.775** 0.853** 0.873** 
YT 0.824** 0.851** 0.827** 0.786** 0.862** 0.885** 

*p < 0.05, **p < 0.01 
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ตารางท่ี 4.62  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิต 
  ในการท างานทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง  
  ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม (ต่อ) 

 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 

X1        
X2        
X3        
X4        
X5        
XT1        
X6 1.000       
X7 0.909** 1.000      
X8 0.869** 0.903** 1.000     
X9 0.795** 0.800** 0.860** 1.000    
X10 0.835** 0.881** 0.876** 0.766** 1.000   
X11 0.735** 0.753** 0.769** 0.704** 0.827** 1.000  
X12 0.669** 0.676** 0.705** 0.647** 0.694** 0.672** 1.000 
X13 0.695** 0.743** 0.706** 0.643** 0.777** 0.608** 0.645** 
XT2 0.916** 0.939** 0.942** 0.878** 0.937** 0.855** 0.805** 
Y1 0.843** 0.867** 0.865** 0.785** 0.860** 0.773** 0.695** 
Y2 0.829** 0.844** 0.838** 0.776** 0.858** 0.762** 0.691** 
Y3 0.840** 0.857** 0.860** 0.789** 0.851** 0.764** 0.706** 
YT 0.849** 0.868** 0.867** 0.794** 0.868** 0.778** 0.707** 

*p < 0.05, **p < 0.01 
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ตารางท่ี 4.62  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิต 
  ในการท างานทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง  
  ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม (ต่อ) 

 X13 XT2 Y1 Y2 Y3 YT 

X1       
X2       
X3       
X4       
X5       
XT1       
X6       
X7       
X8       
X9       
X10       
X11       
X12       
X13 1.000      
XT2 0.822** 1.000     
Y1 0.732** 0.905** 1.000    
Y2 0.717** 0.890** 0.958** 1.000   
Y3 0.723** 0.900** 0.967** 0.950** 1.000  
YT 0.734** 0.911** 0.989** 0.983** 0.986** 1.000 

*p < 0.05, **p < 0.01 
 
จากตารางที่ 4.62 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านโครงสร้างของงาน (X1) ด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน (X2) ด้านความรับผิดชอบ (X3)  ด้านการยอมรับ (X4)   ด้านการสนับสนุน (X5) ผลรวมปัจจัย
บรรยากาศองค์การ (XT1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X6)  ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X7) ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (X8) ด้าน
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X9) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X10) ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ (X11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X12) ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม (X3) ผลรวมปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (XT2) ด้านจิตใจ (Y1) ด้านการคงอยู่กับ
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องค์การ (Y2) ด้านบรรทัดฐาน (Y3) ผลรวมปัจจัยความผูกพันในองค์การ (YT) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การแต่ละด้าน และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้านมี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.608 ถึง 0.968 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การแต่ละด้าน และปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแต่ละด้าน กับปัจจัยความผูกพันในองค์การแต่ละด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่
ระหว่าง 0.691 ถึง 0.989 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า 
แสดงถึงความสัมพันธ์เป็นไปในทางเดียวกัน 

 
4.3  สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.63  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันในองค์การ 

ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่
กับองค์การ 

ด้านบรรทัดฐาน 

เพศ ทีแ่ตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ       
ความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน 

- - - 

อาย ุทีแ่ตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ       
ความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน 

   

สถานภาพ ทีแ่ตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน 

   

ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน 

   

ต าแหน่งงานปัจจุบัน ทีแ่ตกต่างกัน       
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ        
ที่แตกต่างกัน 

- - - 

ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกัน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ        
ที่แตกต่างกัน 

   

รายได้ ทีแ่ตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ    
ความผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน 

   

สัญลักษณ์  คือ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, 0.05 
สัญลักษณ ์  -   คือ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  

 
ตารางท่ี 4.64  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันในองค์การ 
ใน

ภาพรวม 
(ŶT) 

ด้าน
จิตใจ 
(Ŷ1) 

ด้าน     
การคงอยู่ 
กับองค์การ 

(Ŷ2) 

ด้าน 
บรรทัดฐาน 

(Ŷ3) 

(X1) ด้านโครงสร้างของงาน  -  - 
(X2) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน     
(X3) ด้านความรับผิดชอบ - - - - 
(X4) ด้านการยอมรับ   -  
(X5) ด้านการสนับสนุน     

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
 

ตารางท่ี 4.65  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันในองค์การ 
ใน

ภาพรวม 
(ŶT) 

ด้าน
จิตใจ 
(Ŷ1) 

ด้าน     
การคงอยู่ 
กับองค์การ 

(Ŷ2) 

ด้าน 
บรรทัดฐาน 

(Ŷ3) 

(X6) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     
(X7) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

  - - 

(X8) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   -  
(X9) ด้านการพัฒนาความสามารถของตนเอง  -   
(X10) ดา้นการบรูณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกัน     
(X11) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ   -  

(X12) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  -   
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(X13) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม   -  

สัญลักษณ์  คือ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, 0.05 
สัญลักษณ ์ -   คือ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค 
1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม 2) เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 3) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปน
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จํานวน 1,308 คน 
ประกอบดวย ขาราชการ  ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางใน
กรณีท่ีทราบจํานวนประชากรของ Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดขนาดของกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด 337 คน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Independent Sample t-test  One-Way ANOVA: F-test 
และ Multiple Regression Analysis: (MRA) โดยใชวิธี Enter โดยสรุปผลการศึกษาออกเปน 5 สวน 
ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
จากผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางเปนบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม จํานวน 337 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 63.20 มี
อายุอยูระหวาง 46 - 55 ป จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 28.78 มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 
164 คน คิดเปนรอยละ 48.66 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 58.46 
มีตําแหนงงานปจจุบันเปนขาราชการ จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 78.64 มีประสบการณในการทํางาน
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มากกวา 15 ป ข้ึนไป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 29.08 และมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 29.08 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึง
ดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานการสนับสนุน รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานโครงสรางของงาน และดานเห็นดวยต่ําท่ีสุดคือ ดานการยอมรับ ตามลําดับ ซ่ึงสามารถ
อธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานโครงสรางของงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด
คือ หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอน งายตอการติดตอสื่อสาร
ภายใน รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติตามได หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการปรับเปลี่ยน
ตามลําดับ 

ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุดคือ ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตาม
เปาหมายขององคการ รองลงมาคือ มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลใหระบบการ
ทํางานดี หนวยงานของทานมีการติดตามและเสนอแนะใหมีการปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐาน
จากผูบังคับบัญชา และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ตามลําดับ 

ดานความรับผิดชอบ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็ม
ความสามารถ รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ หนวยงานของทาน 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถในทางความคิดเก่ียวกับวิธีการใหม ๆ และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดับท่ีเหมาะสม ตามลําดับ 

ดานการยอมรับ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน รองลงมาคือ 
หนวยงานมีระบบพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ ผูบังคับบัญชาของทาน
ยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานยอมรับ
ตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

ดานการสนับสนุน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยปราศจากการโตตอบหรือกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชา
หรือเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทาง
การศึกษา ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการทํางานดวยตนเอง หนวยงานของทาน
สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรมประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถอยาง
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สมํ่าเสมอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
ซ่ึงดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม และดานเห็นดวยต่ําท่ีสุด คือ ดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน รองลงมาคือ 
ทานไดรับเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม, ทาน
ไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานไดรับเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ตามลําดับ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ สถานท่ีทํางานมีความสะอาด อากาศถายเทสะดวก 
และปลอดโปรง รองลงมาคือ วัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน มีคุณภาพและเพียงพอตอการใชงาน, 
หนวยงานของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หองทํางาน
ของทานมีแสงสวางเพียงพอ ตามลําดับ 

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพ รองลงมาคือ ทานคิดวาทานสามารถประสบ
ความสําเร็จในสายอาชีพได, ทานไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเทาเทียมกับผูอ่ืน และขอท่ีมี
คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีการโยกยาย สับเปลี่ยน ตําแหนงงานตามความสามารถของแตละ
บุคคล ตามลําดับ 

ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับการชื่นชมหรือรางวัลจากการทํางาน รองลงมาคือ ทานมีโอกาสนําความรู
ความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงาน, ทานไดรับโอกาสเขารวมการฝกอบรม และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุดคือ ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ ตามลําดับ 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทาน รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานมีการ
ทํางานเปนทีม เอาใจใสซ่ึงกันและกัน, หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธของ
บุคลากรภายในหนวยงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทาน         
มีความสัมพันธกันอยางดี ตามลําดับ 



128 

ดานประชาธิปไตยในองคการ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ย 
สูงท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีนโยบายการทํางานชัดเจน รองลงมาคือ ทานไดรับการสนับสนุนให
สามารถแสดงความคิดเห็นได, ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานอยางเต็มใจ และขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานไดรับความเทาเทียมในการทํางาน ตามลําดับ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ ลวงหนาได รองลงมาคือ ทานนํางาน
ไปทําตอท่ีบานเปนครั้งคราว, การปฏิบัติงานมีระยะเวลาท่ีเหมาะสม และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทาน
สามารถใชวันลาพักผอนไดอยางอิสระ ตามลําดับ 

ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซึ่งขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ หนวยงานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอ
สังคม รองลงมาคือ ทานภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้, ทานเปนสวนหนึ่งในการสราง
ความสําเร็จของหนวยงานและสังคม และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานเต็มใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาทาน
ทํางานท่ีหนวยงานนี้ ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยความผูกพันในองคการของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับ
เห็นดวยมาก ซ่ึงดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานการคงอยูกับองคการ รองลงมาคือ ดานจิตใจ และดานเห็นดวย
ต่ําท่ีสุดคือ ดานบรรทัดฐาน ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานจิตใจ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซึ่งขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานมี
ความรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคการ รองลงมาคือ ทานรูสึกยึดม่ันผูกพันกับองคการ, ทานตั้งใจ
ทํางานเพ่ือใหองคการไปสูความสําเร็จ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานมีความตองการอยางแรงกลา
ในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ตามลําดับ 

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดคือ ทานตั้งใจจะทํางานท่ีองคการแหงนี้จนกวาจะเกษียณอายุ รองลงมาคือ ทานรูสึกสูญเสีย
ประโยชนเปนอยางมากหากลาออกจากองคการนี้ ทานคิดวาองคการท่ีทานอยูเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะ
รวมงานดวย และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานจะอยู กับองคการนี้ตอไปแมวาจะมีท่ีอ่ืนเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงกวา ตามลําดับ 

ดานบรรทัด พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานรูสึก
ภูมิใจท่ีไดเปนพนักงานขององคการ รองลงมาคือ ทานมีสวนชวยในความสําเร็จขององคการ ทาน
พยายามหาวิธีใหม ๆ ในการปรับปรุงการทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุด คือ ทานเต็มใจทํางานลวงเวลาแมจะไดคาตอบแทนท่ีไมคุมคา ตามลําดับ 

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน แบงออกได ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน

ปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 
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ดานเพศ พบวา เพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการไมแตกตางกัน 

ดานอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานสถานภาพ พบวา สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีสถานภาพ    
ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน  

ดานตําแหนงงานปจจุบัน พบวา ตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดาน   
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการไมแตกตางกัน  

ดานประสบการณในการทํางาน พบวา ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและ
รายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานรายได พบวา รายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ
และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกัน    
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

ในภาพรวม พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางของงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ดานจิตใจ พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ดานจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการมาตรฐานในการปฏิบัติงาน         
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ดานการคงอยูกับองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน และดานโครงสรางของงาน 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานบรรทัดฐาน พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ดานบรรทัดฐานมากท่ีสุด
รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

ในภาพรวม พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความกาวหนาและความม่ันคง
ในงาน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05  

ดานจิตใจ พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ดานจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม           
ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม ดานการคงอยูมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานบรรทัดฐาน สรุปไดวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ดานบรรทัดฐานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานการพัฒนา
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ความสามารถของตนเอง ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และดานลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สามารถอภิปรายผลได 
ดังนี้ 

5.2.1 อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน

ปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน พบวา 

ดานเพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไมแตกตางกัน เนื่องจากองคการใหความสําคัญกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกันระหวางเพศชายและเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี 
เมณเสน (2550) ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายงานการเงิน
บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) พบวา เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
สายการเงิน บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู 
โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศ ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาปจจัย 
ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย)  จํากัด เพศชายกับเพศหญิงไมมี
ความแตกตางกัน  

ดานอายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน ความ
คิดเห็นอาจมีความแตกตางกัน บุคลากรท่ีมีอายุมากกวามักมีประสบการณในการทํางานท่ีมากกวา สวน
บุคลากรท่ีมีอายุนอยกวามักมีแนวคิดการทํางานท่ีแตกตางออกไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ บรรพต 
ไชยกิจ (2552) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด 
พบวา อายุมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบวา พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ท่ีมีอายุแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัย
ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา อายุ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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ดานสถานภาพท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส คํานึงถึง
ครอบครัวเปนหลัก จึงไมคิดเปลี่ยนงานบอย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรินทร สายพรหม (2551) 
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของอาสาสมัครกับองคกรอาสาสมัครในตําบลกําแพงเซา อําเภอเมือง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา สถานภาพมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรครู โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา สถานภาพสมรส        
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ กมลวรรณ   
ม่ังนุย (2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย: ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานท่ีสถานภาพตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน  

ดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาใน
ระดับสูงสามารถนําความรูท่ีไดรับจากการศึกษามาปรับใชกับงานในหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบอยางเหมาะสม 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา นากา (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพัน
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชันแนล พบวา ระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิเชษฐ ไชยแปน (2552) 
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบลบานแปน จังหวัดลําพูน พบวา การศึกษา
ท่ีแตกตางกันมีความรูสึกผูกพันในองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ภูวภณ นวัตธามกุล 
(2558) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการศึกษามีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชน 

ดานตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ
และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีไมแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรทุกตําแหนงมี
เปาหมายทิศทางเดียวกัน คือ ปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วนิดา เหรียญจิโรจน 
(2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 
พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนิษฐคมน แพทยรัตนกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพันองคการของครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทร
รมเกลา พบวา ระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

ดานประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมี 
ประสบการณในการทํางานท่ีมากกวานั้นจะมีประสบการณจริงในการทํางานมากกวา ซ่ึงเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาอุปสรรค และปรับปรุงแกไขจนเกิดผลสําเร็จองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ เบญจมาพร อาษากิจ (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันองคการของ
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พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไทยแหงหนึ่ง พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม 
(2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ กลุม
ลูกคาบุคคล พบวา ระยะเวลาการทํางานสงผลตอความผูกพันองคการท่ีแตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ  

ดานรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีรายไดนอย สามารถตัดสินใจ 
โอนยาย ไปยังหนวยงานอ่ืนไดงาย เพราะยังมีรายไดไมมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พิเชษฐ ไชยแปน 
(2552) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบลบานแปน จังหวัดลําพูน พบวา 
รายไดท่ีแตกตางกันมีความรูสึกผูกพันในองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร 
บุตรน้ําเพ็ชร (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
เดอะควอลิตี้ไวร จํากัด พบวา รายไดของพนักงานท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม (2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ กลุมลูกคาบุคคล พบวา รายไดตอเดือนสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการท่ีแตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ       
ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายได ดังนี้  

ดานโครงสรางของงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความ
เหมาะสม ยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Stringer (2002) กลาววา โครงการการ
ทํางาน แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับระบบการปฏิบัติงานท่ีดี มีการกําหนดบทบาทและ
หนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน และสอดคลองกับงานวิจัยของ นเรศรี แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศ
องคการและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัด
สกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวาบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางของงาน การสนับสนุน และการ
ยอมรับ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว
อยางชัดเจน มีการตรวจติดตามอยางสมํ่าเสมอสงผลใหมีระบบการทํางานท่ีดี ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
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ของ Stringer (2002) กลาววา การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนตัวกําหนดผลงานของ
พนักงาน เพ่ือสรางความกดดันใหพนักงานมีการปฏิบัติงานดีข้ึน และสอดคลองกับงานวิจัยของ นเรศรี 
แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง 
จังหวัดสกลนคร และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุติมา สุทธิประภา (2559) ศึกษาบรรยากาศองคการ
และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 
บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธสูงสุด รองลงมาคือ ดานการให
รางวัลและการลงโทษ ดานการสนับสนุน ดานโครงสรางองคการ และดานความอบอุน ตามลําดับ 

ดานการยอมรับ สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถทางความคิด
เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน       
ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Brown and Moberg (1980) มีความเห็นวา การยอมรับความอบอุนและ
การสนับสนุน คือ ความตองการในการยอมรับและรูสึกม่ันคงจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ กันตภณ ตันสกุล (2561) ศึกษาบรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวาบรรยากาศองคกรดานท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลามากท่ีสุด คือ ดานการยอมรับ รองลงมา
คือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานการสนับสนุน และดานโครงสรางของงาน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร คุณภาพการใหบริการและความพึงพอใจของลูกคาตอพนักงาน พบวา บรรยากาศองคการดาน
การยอมรับมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

ดานการสนับสนุน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานโดยปราศจากการโตตอบหรือการกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ Kelly (1980) กลาววา การสนับสนุนและความอบอุน คือ ความเขาใจของ
บุคลากรเก่ียวกับความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ การไดรับการยอมรับและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
จากเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน และสอดคลองกับฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาการรับรู
บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
พนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ บุษกร 
ทรมีฤทธิ์ (2552) ศึกษาภาวะผูตาม บรรยากาศในการทํางาน ความสุขในการทํางาน ท่ีมีความสัมพันธ
กับความผูกพันในองคกรของพนักงาน  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน



135 

ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายได ดังนี้  

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการพิจารณา
คาตอบแทนท่ีไดเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและบุคลากรสามารถใชครองชีพเพ่ือความอยูรอดภายใน
สังคมได ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Walton (1973) กลาววา คาตอบแทนตองมีความเพียงพอตอการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานคาครองชีพท่ีเหมาะสมในสังคมนั้น ๆ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ 
(2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ สงผลเชิงบวกตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจาก
องคการมีความสะอาด อากาศปลอดโปรง พรอมอุปกรณสําหรับการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ 
Huse & Cummings (1985) กลาววา สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย คือ การเตรียมอุปกรณท่ี
เอ้ือตอการทํางาน และไมมีสภาพท่ีกอใหเกิดอันตรายใด ๆ อีกท้ังยังตองมีแผนในการปองกันภัยท่ีอาจ
เกิดข้ึนดวย และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชาดา แกวแกมทอง (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการและลูกจาง กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการและลูกจางประจําในหนวยงานสวนกลางกรมสงเสริมอุตสาหกรรม 

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการใหโอกาสกาวหนาใน
อาชีพ การเติบโตในตําแหนงหนาท่ีอยางเทาเทียม ซ่ีงสอดคลองกับทฤษฎี Huse & Cummings (1985) 
กลาววา ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คือ การสรางโอกาสความกาวหนาอยางเปนระบบ เพ่ิม
อัตราของรายไดและตําแหนงงาน รวมถึงการโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีอยางเหมาะสมกับความสามารถ
ของแตละบุคคล และสอดคลองกับงานวิจัยของ Normala Daud (2010) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรพนักงานบริษัทชาวมาเลเซีย พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนามีความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกร  

ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบายในการฝกอบรม
ใหกับบุคลากร เพ่ือพัฒนาความสามารถในการทํางานอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Walton 
(1973) กลาววา การพัฒนาความสามารถของตนเอง คือ การพัฒนาความสามารถของพนักงานในการ
ทํางาน โดยใหความสําคัญกับการฝกอบรม และสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีสํานักงานคุมประพฤติ จังหวัด
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สมุทรปราการ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการ
ของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการทํากิจกรรม
รวมกัน โดยรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ Umstot (1984) กลาววา การบูรณาการทางสังคม คือ การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึก
วาตนประสบความสําเร็จและเห็นคุณคา โดยปราศจากอคติ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรินญา     
ปูเตะ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานประชาธิปไตยในองคการ สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน โดย
บุคลากรภายในองคการใหความรวมมือปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของหนวยงานเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีของ Walton (1973) กลาววา ประชาธิปไตยในองคการ คือ การบริหารจัดการใหพนักงานมี
สิทธิในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย แสดงถึงสิทธิซ่ึงกันและกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศรินญา ปูเตะ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณี
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากบุคลากรมีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม เสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานเกิดผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ 
Walton (1973) กลาววา การท่ีพนักงานจัดสรรเวลาการทํางานใหสมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง
อยางลงตัว และสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการรวมกิจกรรมชวยเหลือ
สังคมรวมกับองคการอ่ืน ๆ ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Umstot (1984) กลาววา การเก่ียวของกับสังคม คือ กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไปใน
ลักษณะไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรวิยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานเปนประโยชนตอ
สังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ                                     
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5.3   ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากการศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจางประจํา สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ผูศึกษามี
ขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการมากท่ีสุด เห็นได

วา องคการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน สรางโอกาสทางการศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา ดังนั้น ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอยางเปน
ระบบ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง เพ่ือใหบุคลากรเปนสวนหนึง่
ในการขับเคลื่อนองคการอยางยั่งยืน 

2. บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบไมมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ เห็นไดวา 
องคการมีภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปลี่ยนไป สงผลใหบุคลากรตองรับผิดชอบ
ปริมาณงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น ผูบริหารควรมีการวางแผนบริหาร
อัตรากําลังคนและปริมาณงานใหเพียงพอและเหมาะสมตอภารกิจขององคการ 

3. คุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการมากท่ีสุด เห็นไดวา บุคลากรภายในองคการมีความสัมพันธกันเปนอยางดี มีการทํางานเปน
ทีม ดังนั้น ผูบริหารควรมีการสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคการ เชน การจัดงาน
กีฬาสัมพันธ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันใหเกิดข้ึนภายในองคการ 

4. คุณภาพชีวิตดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการนอยท่ีสุด เห็นไดวา บุคลากรตองปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในปริมาณมาก ทําให
ตองนํางานกลับไปทําท่ีบาน เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมาย ดังนั้น ผูบริหารควรมีนโยบายเก่ียวกับการ
มอบหมายงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีแนวทางการลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานใหสั้นลง และลด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
1. ผูบริหารควรจัดกิจกรรม  เชน การจัดประชุม ฝกอบรม สัมมนาท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง

ความรูความเขาใจ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร 
2. ผูบริหารควรสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน ท้ังดานระบบการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการเพ่ิมเติม ใหตรงตามความ
ตองการของบุคลากร 

ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1. การศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการ ควรทําศึกษาเปนเชิงเปรียบเทียบ เชน ศึกษากรมอ่ืน ๆ ภายในกระทรวงอุตสาหกรรม  
2. ควรมีการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน

องคการ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาใหมีการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเหมาะสม 
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3. ควรมีการศึกษาความตองการของบุคลากรเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพ่ือสราง
ความสุขในการทํางานและความผูกพันในองคการของบุคลากร 

4. ควรศึกษาถึงปญหา อุปสรรค และสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรมีการตัดสินใจโอนยายระหวาง
องคการ 

 

5.4   งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
1. ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ใน

การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาบุคลากรของสวนราชการอ่ืน เนื่องจากวัฒนธรรมองคกร หรือ 
สภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันไป ทําใหบรรยากาศองคการมีความแตกตางกัน 

2. เนื่องจากการศึกษานี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ไมสามารถทําความเขาใจอยาง
ละเอียดได จึงควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ เพ่ือท่ีจะเขาใจถึงปญหาและสามารถแกไขปญหาได
อยางตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 3. ในการศึกษาครั้งตอไปควรมุงเนนปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะสงผลตอความผูกพันในองคการ

ของบุคลากร เชน ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการ แรงจูงในในการทํางาน และตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันในองคการของบุคลากร 
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5. ตําแหนงงานปจจุบัน 
(......)  ขาราชการ    (......)  พนักงานราชการ   
(......)  ลูกจางประจํา        
  
6. ประสบการณในการทํางาน 
(......)  นอยกวา 2 ป    (......)  11 - 15 ป 
(......)  2 - 5 ป                (......)  15 ป ข้ึนไป 
(......)  6 - 10 ป  
 
7. รายได 
(......)  นอยกวา 12,000 บาท   (......)  30,001 - 40,000 บาท 
(......)  12,001 - 20,000 บาท   (......)  40,001 บาท ข้ึนไป 
(......)  20,001 - 30,000 บาท 
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สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
บรรยากาศองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานโครงสรางของงาน      
1.1 หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ี

มีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
     

1.2 ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการ
ปรับเปลี่ยน 

     

1.3 หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอนกัน งายตอการติดตอ 
สื่อสารภายใน 

     

1.4 หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได 

     

2. ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน      
2.1 หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
     

2.2 หนวยงานของทานมีการติดตามและเสนอแนะใหมี
การปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

2.3 มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผล
ใหระบบการทํางานดี 

     

2.4 ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําให     
การปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมาย
องคการ 

     

3. ดานความรับผิดชอบ      
3.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใช

ความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็ม
ความสามารถ 

     

3.2 ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูใน
ระดับท่ีเหมาะสม 

     

3.3 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ      
 
 



147 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการ (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
บรรยากาศองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

3. ดานความรับผิดชอบ      
3.4 หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได

แสดงความสามารถในทางความคิดเก่ียวกับวิธีการ
ทํางานใหม ๆ 

     

4. ดานการยอมรับ      
4.1 ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยอง

ผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน 
     

4.2 หนวยงานมีระบบพิจารณาความดีความชอบมีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 

     

4.3 หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

     

4.4 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

5. ดานการสนับสนุน      
5.1 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาใน

การทํางานดวยตนเอง 
     

5.2 หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ทักษะการทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

     

5.3 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือกลั่นแกลงจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน 

     

5.4 หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา 

     

5.5 หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไป
อบรมประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู
ความสามารถอยางสมํ่าเสมอ 
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สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม      
1.1 ทานไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ      
1.2 ทานไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถ 
     

1.3 ทานไดรับเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการจากการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม 

     

1.4 ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

     

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 

     

2.1 วัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน มีคุณภาพและ
เพียงพอตอการใชงาน 

     

2.2 สถานท่ีทํางานมีความสะอาด อากาศถายเทสะดวก 
และปลอดโปรง  

     

2.3 หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอ      
2.4 หนวยงานของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัย

เปนอยางดี 
     

3. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
3.1 ทานไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยาง      

เทาเทียมกับผูอ่ืน 
     

3.2 ทานไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพ      
3.3 ทานคิดวาทานสามารถประสบความสําเร็จในสาย

อาชีพได 
     

3.4 หนวยงานของทานมีการโยกยาย สับเปลี่ยน
ตําแหนงงานตามความสามารถของแตละบุคคล 

     

4. ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง      
4.1 ทานมีโอกาสนําความรูความสามารถของทานมาใช

ในการปฏิบัติงาน 
     

4.2 ทานไดรับโอกาสเขารวมการฝกอบรม      
 



149 

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

4. ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง      
4.3 ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ      
4.4 ทานไดรับการชื่นชมหรือรางวัลจากการทํางาน      

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน      
5.1 บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทานมี

ความสัมพันธกันเปนอยางดี 
     

5.2 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทาน      
5.3 เพ่ือนรวมงานมีการทํางานเปนทีม เอาใจใสซ่ึงกันและกัน      
5.4 หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสราง

ความสัมพันธของบุคลากรภายในหนวยงาน 
     

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ      
6.1 ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ

หนวยงานอยางเต็มใจ 
     

6.2 ทานไดรับความเทาเทียมในการทํางาน      
6.3 ทานไดรับการสนับสนุนใหสามารถแสดงความคิดเห็นได      
6.4 หนวยงานของทานมีนโยบายการทํางานชัดเจน      

7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว      
7.1 การปฏิบัติงานมีระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
7.2 ทานนํางานไปทําตอท่ีบานเปนครั้งคราว      
7.3 ทานสามารถใชวันลาพักผอนไดอยางอิสระ      
7.4 ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ 

ลวงหนาได 
     

8. ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม      
8.1 ทานเต็มใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาทานทํางานท่ีหนวยงานนี ้      
8.2 ทานภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้      
8.3 ทานเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จของ

หนวยงานและสังคม 
     

8.4 หนวยงานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือ
สนับสนุนกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
ความผูกพันในองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานจิตใจ      
1.1 ทานรูสึกยึดม่ันผูกพันกับองคการ      
1.2 ทานตั้งใจทํางานเพ่ือใหองคการไปสูความสําเร็จ      
1.3 ทานมีความตองการอยางแรงกลาในการปฏิบัติงาน

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
     

1.4 ทานมีความรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคการ      
2. ดานการคงอยูกับองคการ      
2.1 ทานคิดวาองคการท่ีทานอยูเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ี

จะรวมงานดวย 
     

2.2 ทานรูสึกสูญเสียประโยชนเปนอยางมากหาก
ลาออกจากองคการนี้ 

     

2.3 ทานจะอยูกับองคการนี้ตอไปแมวาจะมีท่ีอ่ืนเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

2.4 ทานตั้งใจจะทํางานท่ีองคการแหงนี้จนกวาจะ
เกษียณอายุ 

     

3. ดานบรรทัดฐาน      
3.1 ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนบุคลากรขององคการ      
3.2 ทานพยายามหาวิธีใหม ๆ ในการปรับปรุงการ

ทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
     

3.3 ทานเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลาแมจะไดคาตอบแทน
ท่ีไมคุมคา 

     

3.4 ทานมีสวนชวยในความสําเร็จขององคการ      
 
สวนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะ เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด  
เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ปญหาและขอเสนอแนะอ่ืน
.................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 

**ขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้** 
นางสาวชนัตพร  เหี้ยมหาญ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ (IOC) 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 1 1 1 3 1 ใชได 
2 1 1 1 3 1 ใชได 
3 1 1 1 3 1 ใชได 
4 1 1 1 3 1 ใชได 
5 1 1 1 3 1 ใชได 
6 1 1 1 3 1 ใชได 
7 1 1 1 3 1 ใชได 
8 1 1 1 3 1 ใชได 
9 1 1 1 3 1 ใชได 
10 1 1 1 3 1 ใชได 
11 1 1 1 3 1 ใชได 
12 1 1 1 3 1 ใชได 
13 1 1 1 3 1 ใชได 
14 1 1 1 3 1 ใชได 
15 1 1 1 3 1 ใชได 
16 1 1 1 3 1 ใชได 
17 1 1 1 3 1 ใชได 
18 1 1 1 3 1 ใชได 
19 1 1 1 3 1 ใชได 
20 1 1 1 3 1 ใชได 
21 1 1 1 3 1 ใชได 
22 1 1 1 3 1 ใชได 
23 1 1 1 3 1 ใชได 
24 1 1 1 3 1 ใชได 
25 1 1 1 3 1 ใชได 
26 0 1 1 2 0.67 ใชได 
27 1 1 1 3 1 ใชได 
28 1 1 1 3 1 ใชได 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

29 1 1 1 3 1 ใชได 
30 1 1 1 3 1 ใชได 
31 1 1 1 3 1 ใชได 
32 1 1 1 3 1 ใชได 
33 1 1 1 3 1 ใชได 
34 1 1 1 3 1 ใชได 
35 1 1 1 3 1 ใชได 
36 1 1 1 3 1 ใชได 
37 1 1 1 3 1 ใชได 
38 1 1 1 3 1 ใชได 
39 1 1 1 3 1 ใชได 
40 1 1 1 3 1 ใชได 
41 1 1 1 3 1 ใชได 
42 1 1 1 3 1 ใชได 
43 1 1 1 3 1 ใชได 
44 1 1 1 3 1 ใชได 
45 1 1 1 3 1 ใชได 
46 1 1 1 3 1 ใชได 
47 1 1 1 3 1 ใชได 
48 1 1 1 3 1 ใชได 
49 1 1 1 3 1 ใชได 
50 1 1 1 3 1 ใชได 
51 1 1 1 3 1 ใชได 
52 1 1 1 3 1 ใชได 
53 1 1 1 3 1 ใชได 
54 1 1 1 3 1 ใชได 
55 1 1 1 3 1 ใชได 
56 1 1 1 3 1 ใชได 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

57 1 1 1 3 1 ใชได 
58 1 1 1 3 1 ใชได 
59 1 1 1 3 1 ใชได 
60 1 1 1 3 1 ใชได 
61 1 1 1 3 1 ใชได 
62 1 1 1 3 1 ใชได 
63 1 1 1 3 1 ใชได 
64 1 1 1 3 1 ใชได 
65 1 1 1 3 1 ใชได 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล   นางสาวชนัตพร เหี้ยมหาญ 
วัน เดือน ปเกิด   24 มิถุนายน 2531 
ท่ีอยู    231/106หมู 4 ตําบลรังสิต   
    อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย 12110  
การศึกษา   ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการบัญชี 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ประสบการณการทํางาน  นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 
    สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดสุพรรณบุรี 
เบอรโทรศัพท   09-9257-3663 
อีเมล    ch_nan1124@hotmail.com 
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