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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 
 
 
 



 

(12) 

Independent Study Title Organizational Climate and Quality of Work Life Influencing  
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Major Subject General Management 
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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 
ความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ภาคอุตสาหกรรมเปนกลไกสําคัญท่ีจะนําพาประเทศไทศไปสูการพัฒนาขีดความสามารถใน

การแขงขันไดอยางยั่งยืน อีกท้ังยังมีบทบาทสําคัญชั้นนําในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก 
สําหรับแนวทางในการพัฒนาอุตสาหกรรมในอนาคต คือ การผลิตท่ีคํานึงถึงสิ่งแวดลอมและสังคม 
กระทรวงอุตสาหกรรม เปนสวนราชการท่ีมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการสงเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรม 
และการพัฒนาผูประกอบการอยางเขมแข็ง ยั่งยืน และเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจของประเทศไทย 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดมีการปรับโครงสรางองคการและอํานาจหนาท่ี โดย
มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร และแปลงนโยบายของกระทรวงอุตสาหกรรมใหเปนแผนการ
ปฏิบัติงาน มีการจัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการท่ัวไป เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนและ
สภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป สงผลใหการปฏิบัติหนาท่ีและอํานาจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งข้ึน (ราชกิจจานุเบกษา, 2560) ซ่ึงองคการจะสามารถประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายของ
องคการ ตองอาศัยบุคลากรผูมีความรูความสามารถ พรอมท้ังรางกายและจิตใจในการปฏิบัติงาน         
มีความรูสึกผูกพันตอการทํางาน และตอองคการ โดยความผูกพันในองคการสามารถเกิดข้ึนไดนั้น 
บรรยากาศในองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร จึงเปนแรงจูงใจใหกับบุคลากรคงอยู
กับองคการ ปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมกําลังประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร 
เนื่องจากการโยกยาย และการลาออกของบุคลากร  

 
ตารางท่ี 1.1  ขอมูลบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ประจําปงบประมาณ 2562  

       (สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) 
ประเภท ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ 

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

 
จากขอมูลขางตนพบวา ในปงบประมาณ 2562 ขาราชการมีการโอนยายออก จํานวน 39 คน 

และการลาออก จํานวน 19 คน สําหรับลูกจางประจํามีการลาออก จํานวน 1 คน และพนักงานราชการ
มีการลาออก 7 คน 
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จากปญหาดังกลาวยอมกอใหเกิดปญหาตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติ
ภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งขององคการท่ีตอง
รักษาบุคลากรใหเกิดความผูกพันในองคการใหนานท่ีสุด ซ่ึงองคการท่ีสามารถประสบความสําเร็จและ
บรรลุตามเปาหมายไดนั้น การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน
เปนสิ่งท่ีสําคัญ อาจกลาวไดวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดท่ีนําความสําเร็จมาสูทุกองคการ 
ดังนั้นผูบริหารระดับสูงขององคการตองใหความเอาใจใสตอทรัพยากรมนุษยภายในองคการ สามารถ
รับรูความตองการของบุคลากรทุกระดับ และนําความตองการเหลานั้นไปปรับใชใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรภายในองคการเกิดความผูกพันในการ
ทํางาน มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคการตอไป 

สําหรับบรรยากาศองคการ เปนปจจัยหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงบุคลากร
สามารถรับรูปจจัยตาง ๆ ภายในองคการท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ถาบรรยากาศองคการมีความ
เหมาะสมยอมสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากรภายในองคการ ซ่ึงสงผลตอคุณภาพชีวิตและการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิพงศ โชติรัตน (2557) กลาววา 
บรรยากาศขององคการท่ีแตกตางกัน มีผลใหการทํางานของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป อีกท้ังยัง
สงผลตอความผูกพันในการทํางาน สําหรับบรรยากาศองคการ และสิ่งแวดลอมภายในองคการมี
ความสําคัญอยางยิ่งในการเพ่ิมผลของงานและความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน ดวยความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบัติงาน ความกระตือรือรน และมาทํางานอยางสมํ่าเสมอใหแกองคการ ซ่ึงการรับรูดานบวกมีผลตอ
บรรยากาศภายในองคการท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู มีความรูสึกท่ีดี ภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความภักดีตอ
องคการเพ่ือรักษาสถานภาพสมาชิกท่ีดีขององคการนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของการทํางานใหดีข้ึน  

การปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งในชีวิตการทํางานของบุคลากรในการขับเคลื่อนองคการ 
บุคลากรจึงเปนสวนสําคัญท่ีองคการควรสนับสนุนไมเพียงแตการพัฒนาศักยภาพแตรวมถึงคุณภาพชีวิต
ท่ีดีดวย เม่ือท้ังสองฝายมีแนวทางในการดําเนินงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีรวมกัน 
และเกิดความพึงพอใจท้ังสองฝาย ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจนสุด
ความสามารถ และชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร    
ไชยแสง (2553) กลาววา บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง สงผลใหความผูกพันตอองคการสูงไป
ดวย เนื่องจากระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานทําใหบุคลากรไมตองการเปลี่ยนยายงานหรือลาออก  

ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เพ่ือเปนแนวทางกําหนดกลยุทธและนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความผูกพันในองคการ ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน ไมเกิดความรูสึก
ตองการละท้ิงองคการไป  
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1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ

ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.2.2  เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ

และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.2.3  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ

ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน 

ประสบการณในการทํางาน รายไดท่ีแตกตาง มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน  

1.3.2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

1.3.3  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1.4.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.4.1.1  ประชากร คือ บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แบงเปน ขาราชการ 
ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 1,308 คน (สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) 

1.4.1.2  กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม แบงเปน 
ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 337 คน 

1.4.2  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก 

1)  ปจจัยสวนบุคคล  
(1)  เพศ 
(2)  อาย ุ 
(3)  สถานภาพ  
(4)  ระดับการศึกษา 
(5)  ตําแหนงงานปจจุบัน 
(6)  ประสบการณในการทํางาน 
(7)  รายได 
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 2)  บรรยากาศองคการ แบงเปน 5 ดาน คือ 
(1)  ดานโครงสรางของงาน 
(2)  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
(3)  ดานความรับผิดชอบ  
(4)  ดานการยอมรับ 
(5)  ดานการสนับสนุน 

3)  คุณภาพชีวิตในการทํางาน แบงเปน 8 ดาน คือ 
(1)  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
(2)  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
(3)  ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
(4)  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
(5)  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
(6)  ดานประชาธิปไตยในองคการ  
(7)  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
(8)  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  

1.4.2.2  ตัวแปรตาม ไดแก 
1)  ความผูกพันในองคการ แบงเปน 3 ดาน คือ 

(1)  ดานจิตใจ 
(2)  ดานการคงอยูกับองคการ 
(3)  ดานบรรทัดฐาน 

1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา 
ตั้งแตเดือนมิถุนายน 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2562 

 

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
1.5.1  องคการ หมายถึง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
1.5.2  บุคลากร หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการของสํานักงานปลัด 

กระทรวงอุตสาหกรรม 
1.5.3  บรรยากาศองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรภายในองคการตอปจจัยตาง ๆ 

ภายในองคการท่ีสงผลตอการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่งคือ การรับรูของบุคลากรภายในองคการตอสภาวะ
แวดลอมในการทํางาน โดยแบงออกเปน 5 ดาน คือ 

 1.5.3.1  โครงสราง หมายถึง เปาหมาย นโยบาย ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน และสาย
การบังคับบัญชา ตลอดจนวิธีการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรในองคการ  

 1.5.3.2  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง องคการรับรูถึงความสําคัญของ
เปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนและมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานตามเปาหมายองคการ                 
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 1.5.3.3  ความรับผิดชอบ หมายถึง งานและปริมาณงานท่ีไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถและสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 

 1.5.3.4  การยอมรับ หมายถึง รับรูและการยกยองในผลงาน ใหความสําคัญตอ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความยุติธรรม โดยใหรางวัลและคาตอบแทน 

 1.5.3.5  การสนับสนุน หมายถึง สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานฝกอบรม โดยการสนับสนุนใหบุคคลไดศึกษาตออยางเทาเทียมกัน รวมท้ังใหความชวยเหลือใน
การแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 

1.5.4  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีจะสงผลใหเกิดการดําเนินชีวิตท่ีดี
ของบุคลากรตามการยอมรับของสังคม โดยแบงออกเปน 8 ดาน คือ  

 1.5.4.1  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทน และ
สวัสดิการท่ีไดรับเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ และเปนไปอยางยุติธรรม  

 1.5.4.2  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
หมายถึง วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน อากาศถายเทสะดวก แสงสวางเพียงพอ มีมาตรการรักษาความ
ปลอดภัยและใหความรูแกบุคลากรในการสงเสริมสุขภาพ 

 1.5.4.3  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง มีการเลื่อนตําแหนงท่ีเทาเทียม 
มีโอกาสกาวหนา และไดรับการพัฒนาตนเอง 

 1.5.4.4  การพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง เกิดการเรียนรูดวยตนเอง มี
โอกาสเขารวมฝกอบรมและการศึกษาเพ่ิมเติม และสนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรค  

 1.5.4.5  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง มีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็น มีกิจกรรมสรางความสัมพันธ เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น 

 1.5.4.6  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับตอ
นโยบายท่ีชัดเจน ไดรับโอกาสแกไขขอผิดพลาด  

 1.5.4.7  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง ระยะเวลาการทํางาน
เหมาะสม มีเวลาพักผอนอยางอิสระ และครอบครัวเขาใจหากตองทํางานลวงเวลา 

 1.5.4.8  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง ภูมิใจท่ีไดทํางานและเปน
สวนหนึ่งขององคการ รวมกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

1.5.5  ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความรูสึก ทัศนคติทางบวกท่ีมีตอองคการ เต็มใจ   
ท่ีจะเปนสวนหนึ่งและทํางานอยางเต็มท่ี มีความจงรักภักดีและยังคงอยูกับองคการ  

 1.5.5.1  ดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกยึดม่ันกับองคการ โดยรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว 
และปรารถนาท่ีจะเปนสวนหนึ่งขององคการ  

 1.5.5.2  ดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความตองการท่ีจะอยูกับองคการตอไป 
ซ่ึงเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีไดรับ                                 

 1.5.5.3  ดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกวาการคงอยูเพ่ือเปนสมาชิกของ
องคการเปนสิ่งท่ีเหมาะสมและควรทํา ซ่ึงเกิดจากคานิยมสวนบุคคล  
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

           ตัวแปรอิสระ  

ตัวแปรตาม 

บรรยากาศองคการ 
(1)  โครงสรางของงาน  
(2)  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
(3)  ความรับผิดชอบ  
(4)  การยอมรับ 

(5)  การสนับสนุน 

Stringer 2002 (อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) 

ปจจัยสวนบุคคล 
(1)  เพศ  
(2)  อายุ  
(3)  สถานภาพ  
(4)  ระดับการศึกษา  
(5)  ตําแหนงงานปจจุบัน 
(6)  ประสบการณในการทํางาน 
(7)  รายได 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(1)  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
(2)  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ  
(3)  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  
(4)  การพัฒนาความสามารถของตนเอง  
(5)  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
(6)  ประชาธิปไตยในองคการ  
(7)  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
(8)  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
Walton 1973 (อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) 
 

 

 
ความผูกพันในองคการ 

(1)  ดานจิตใจ 

(2)  ดานการคงอยูกับองคการ 

(3)  ดานบรรทัดฐาน 

Allen and Meyer 1991  
(อางถึงใน กันตภณ  ตันสกุล, 2561) 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
การศึกษาในครั้งนี้ชวยใหเกิดประโยชนใน 2 สวน คือ ประโยชนในเชิงวิชาการ และประโยชน

ในเชิงการปฏิบัติ โดยขอเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
1.7.1  ประโยชนในเชิงวิชาการ 

 1.7.1.1  เขาใจถึงความสัมพันธของบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการ เพ่ือนําไปปรับปรุงและพัฒนาบรรยากาศองคการใหมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางมากยิ่งข้ึน 

 1.7.1.2  เขาใจถึงความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในองคการ เพ่ือใชในการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการและลูกจาง
ใหมีความผูกพันในองคการมากยิ่งข้ึน 

 1.7.1.3  ผูท่ีสนใจในงานวิจัยครั้งนี้ สามารถนําขอมูลท่ีไดไปใชเพ่ือคนควาเพ่ิมเติม  
ในเรื่องเก่ียวกับบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันในองคการ 

1.7.2  ประโยชนในเชิงการปฏิบัต ิ
 1.7.2.1  ผูบริหารเขาใจถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคการ ในกลุมตัวอยาง

ของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม และรวมไปถึงหนวยงานอ่ืนท่ีสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสรางกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคการ 

 1.7.2.2  เพ่ือสนับสนุนขอมูลใหสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม หรือหนวยงาน
อ่ืน  ท่ีมีความสนใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพัฒนาบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีอิทธิพลกอใหเกิดความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง จนสามารถรวมกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.7.2.3  ผลการวิจัยท่ีไดสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองคการ 
วางแผนคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใหตรงตามความตองการของขาราชการและลูกจาง เพ่ือใชสราง
ความผูกพันในองคการท่ีดีตอไปในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ผูศึกษาไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้  

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.3  แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
2.4  ขอมูลเก่ียวกับสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่ งตอการบรรลุ เปาหมายขององคการ ซ่ึงมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และกําลังใจของพนักงาน บรรยากาศองคการเปน
ปจจัยสําคัญท่ีตองพิจารณาในการศึกษาและวิเคราะห เพราะมีอิทธิพลอยางมากตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคการ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ มีนักวิชาการไดให
ความหมายของบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 

Richard (1999 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ
ไววา บรรยากาศองคการมีความเก่ียวของกับคุณภาพของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงบุคลาการใน
องคการสามารถรับรูได และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละคน  

Gilmer (1971 อางถึงใน วานิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววาบรรยากาศองคการ คือ
ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน
องคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการนั้นดวย 

Gibson (1937 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ
คือ กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานท่ีพนักงานรับรูท้ังทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 

Kotter (1978 อางถึงใน วานิชญา มานิสสรณ, 2558) ไดกลาววา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ ประกอบดวย กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ 
สภาพแวดลอมภายนอก บุคลากรและทรัพยสินอ่ืน ๆ การจัดการองคการแบบเปนทางการ ระบบสังคม 
เทคโนโลยี และบทบาทการมีสวนรวมในงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ 



22 

Litwin and Stringer (1976 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) ไดใหความหมาย ไววา
บรรยากาศองคการ คือ การรับรู ความเขาใจท่ีมนุษยมีตอองคกรท่ีตนเองทําอยู และความรูสึกท่ีมีตอ
องคกรในมุมของสวนตน โครงสราง การเปดโอกาส ผลตอบแทนท่ีไดรับ ความเปนกันเอง และการ
สนับสนุน 

Steers (1997 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการโดยมีผลตอพฤติกรรมของสมาชิก ซ่ึงเกิดจากความรูสึกของ
พนักงานท่ีมีตอองคการท่ีปฏิบัติงานอยู สะทอนใหเห็นถึงคานิยม พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงาน
ภายในองคการ ภายในสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปนผลผลิตขององคการ และกระทบตอพฤติกรรม
ของพนักงาน 

ฐาปณี  บุณยเกียรติ (2559, น. 23) ใหความหมายของคําวาบรรยากาศองคการ ไววา การ
รับรูของพนักงานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอการทํางาน เปนลักษณะเฉพาะของแตละหนวยงาน สงผล
ใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยม และวัฒนธรรมของพนักงานในหนวยงาน 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556, น. 35) ไดใหความหมายของคําวาบรรยากาศองคการ คือ ลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมท่ีพนักงานคนนั้น ๆ ทํางานอยู และมีลักษณะเฉพาะของแตละองคกร ซ่ึงพนักงานงาน
สามารถรับรูท้ังทางตรงและทางออม อีกท้ังยังสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางาน 

วาณิชญา มานิสสรณ (2558, น. 23) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรู ความ
เขาใจท่ีมีตอสภาพแวดลอมในองคการ ท่ีมีความแตกตางจากองคการอ่ืน และมีอิทธิพลตอทัศนคติ 
ความรูสึก การจูงใจ และพฤติกรรมของพนักงานในองคการนั้น สะทอนใหเห็นถึงคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองคการท้ังทางตรงและทางออม 

จากความหมายท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน ผูศึกษาไดสรุปความหมายของ บรรยากาศองคการ
หมายถึง การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานเปนเอกลักษณของแตละ
องคการ มักสะทอนใหเห็นถึงความคิด ความเชื่อ คานิยมและวัฒนธรรมของคนในองคการท่ีบุคลากร
สามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม และมีผลตอทัศนคติพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะของแตละแหง 

ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญในการศึกษาองคการของบุคลากร เปนสิ่งเชื่อมโยง

ระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ เชน โครงสรางองคการ กฎเกณฑ ระเบียบ นโยบาย แบบการ
เปนผูนําและขวัญกําลังใจกับพฤติกรรมของบุคลากร เปนตน มีแนวคิดเก่ียวกับความสําคัญของ
บรรยากาศองคการ ดังนี้ 

Steers and Porter (1979 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) กลาววา การสรางบรรยากาศ
ในองคการเปนสิ่งสําคัญตอความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารตองปฏิบัติใหวัตถุประสงคขององคกรมีความ
สอดคลองกับความตองการของผูปฏิบัติงาน โดยเนนเปาหมายเปนสําคัญและสนับสนุนใหเกิดการมี  
สวนรวมชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายรวมกัน  

Hellriegel and Slocom (1974 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) กลาววา ผูบริหาร
ตองใหความสําคัญตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากบรรยากาศองคการนั้นจะชวยผูบริหารสามารถ
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วางแผนท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน และควรมีการเสริมสรางบรรยากาศท่ีเสนอความพึงพอใจของบุคลากร
ก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึนและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

Liwin and Stringer (1981 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) กลาววา แงมุมตาง ๆ ของ
องคการท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการ ท่ีบุคลากรรับรูหรือมองภาพไดวาองคการของตนมี
บรรยากาศนาทํางานหรือไมอยางไร  

Kolb, Robin and Me Inryre (1979 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ) กลาววาแนวความคิด
เก่ียวกับบรรยากาศองคการสามารถชวยใหรูเก่ียวกับเรื่องผลกระทบตอหนาท่ีความรับผิดชอบตาง ๆ 
ของพนักงานในองคการ ท้ังความสามารถในการทํางาน และความผูกพันในองคการ 

จากการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของบรรยากาศองคการ คือ การรับรู
สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัว เปนสิ่งสําคัญตอบุคลากรภายในองคการ เพราะบรรยากาศองคการเปนตัวแปร
สําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว ท้ังนี้บรรยากาศ
องคการ ยังมีสวนชวยในการสนับสนุนใหการทํางานขององคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดวย  

แนวคิดและทฤษฎท่ีีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการมีหลายแนวคิดและทฤษฎี ดังนี้            
Stringer (2002 อางถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ , 2559) ไดกลาววาบรรยากาศท่ีดี มี

องคประกอบ 6 มิติ ดังนี้  
1.  โครงสรางการทํางาน (Structure) แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับระบบ

การปฏิบัติงานท่ีดี มีการกําหนดบทบาท และหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เปนความรูสึกถึงความกดดันเพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานดีข้ึน และการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนตัวกําหนดผลงานของพนักงาน 
3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) แสดงใหเห็นถึงการรับรูเก่ียวกับการเปนนายของ

ตัวเอง และความรับผิดชอบของตัวเอง โดยไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุกเรื่อง  
4.  การยอมรับ (Recognition) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับรางวัล

สําหรับงานท่ีตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ เปนการใหความสําคัญกับระบบการใหรางวัล
มากกวาการจับผิดและการลงโทษ  

5.  การสนับสนุน (Support) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับความเชื่อใจ 
รวมท้ังการสนับสนุนซ่ึงกันและกันมีอยูท่ัวไปภายในองคการ  

6.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Commitment) แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงาน
วาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนหนึ่งเดียวกันและตองไปใหถึงเปาหมายของ
องคการ  

Kelly (1980 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) ไดศึกษาบรรยากาศองคการ แบงเปน        
6 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

1.  โครงสราง หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับองคประกอบของงานท่ีเกิดจาก
โครงสรางขององคการ กระบวนการปฏิบัติงาน การแบงหนาท่ีงานอยางชัดเจน หลักเกณฑ ระเบียบ 
และขอบังคับ 
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2.  ความเปนอิสระ หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับความเปนอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบทางลบตอการปฏิบัติงาน  

3.  รางวัลตอบแทน หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับการไดรับรางวัลตอบแทน
จากการปฏิบัติงานท่ีตนไดปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ และไดรับความยุติธรรมจาก
ความสามารถและผลงานของตน 

4.  การสนับสนุน และความอบอุน หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเ ก่ียวกับ
ความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ การไดรับการยอมรับ การสนับสนุนซ่ึงกันและกันจากเพ่ือนรวมงาน 
และหัวหนางาน 

5.  การยอมรับความขัดแยง หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับความแตกตางใน
ความคิดเห็นของสมาชิกในองคการ โดยเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานรับฟงความคิดเห็น และยอมรับ
ความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน รวมกันแกไขปญหาเม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน 

6.  การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง ความเขาใจของบุคลากรเก่ียวกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคการ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีเขามาปรับใชตลอดจนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอ
ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับองคการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

Dubrin (1984 อางถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 6 ดาน ดังนี้  
 1.  ดานการมีสวนรวม หมายถึง บุคลากรสามารถแสดงความเห็นไดอยางอิสระ มีสวน

รวมในการตัดสินใจในการแกไขปญหา  
 2.  ดานโครงสราง หมายถึง การกําหนดบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ และกระบวนการ

ปฏิบัติงาน รวมท้ังวิธีการสื่อสารของระหวางบุคลากรในองคการ 
 3.  ดานการใหรางวัล หมายถึง องคการมีนโยบายชัดเจน เหมาะสม ในการจาย

คาตอบแทน สวัสดิการ และรางวัลอยางยุติธรรม และบุคลากรรับรูวาจะไดรับตอเม่ือมีผลงานท่ีดี 
 4.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง บุคลากรภายในองคการรูสึกเปนมิตรตอ

กัน ชวยเหลือกันและกัน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตอเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน  
 5.  ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง บุคลากรไดรับการสนับสนุน

กาวหนาในตําแหนงงาน ไดรับการฝกอบรม พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และมอบโอกาสในการ
ใชวิธีคิดแนวทางการทํางานใหมๆ ท่ีเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

6.  ดานการควบคุม หมายถึง องคการมีนโยบาย กฎ และระเบียบตาง ๆ กําหนดเพ่ือให
บุคลากรมีพฤติกรรมเปนไปในแนวทางเดียวกัน รวมท้ังกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพ่ือให
บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง  

 Litwin & Stringer (1968) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้  
1.  บรรยากาศท่ีเนนความสําเร็จ (Achievement Climate) เปนลักษณะท่ีเนนความ

รับผิดชอบสวนบุคคล ใหการยอมรับ และมีรางวัล สําหรับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี  
2.  บรรยากาศท่ีเนนความสัมพันธ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปดโอกาสใหเกิด

การรวมกลุม และมีความสัมพันธท่ีอบอุนจริงใจ ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลใหความ
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เปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการท่ีไมเขมงวดหรือบีบบังคับเกินไปและใหการยอมรับวา
บุคคลเปนสมาชิกของกลุมงาน  

3.  บรรยากาศท่ีเนนอํานาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการกําหนดโครงสราง
องคการในรูปของกฎระเบียบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานบุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนง
อํานาจหนาท่ีสถานะในระดับสูง กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาท่ีในการแกไขปญหาขอขัดแยง 

Brown and Moberg (1980) มีความเห็นวามิติบรรยากาศองคการควรประกอบดวย  
1.  ความมีอิสระ (Individual autonomy) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิสระในการดําเนินการ 

และตัดสินใจการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ  
2.  การยอมรับความอบอุนและการสนับสนุน (Consideration, warmth and support) 

หมายถึง ความตองการในการยอมรับและรูสึกม่ันคงจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
3.  โครงสรางของตําแหนง (Position structure) หมายถึง การกําหนดขอบเขต ความ

รับผิดชอบในตําแหนงของผูปฏิบัติงานแตละราย  
4.  การใหรางวัลตอบแทน (Reward orientation) หมายถึง การใหผลตอบแทนหรือ

รางวัลแกผูบังคับบัญชาแกผูใตบังคับบัญชา โดยองคการจะใหการสนับสนุนหรือรางวัลตอบแทนแก
ผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานดี  

5.  การพัฒนาเพ่ือความกาวหนา (Progressive development) หมายถึง การท่ีองคการ
ใหการสนับสนุนบุคลากรมีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการใหม ๆ  

6.  การเสี่ยง (risk-taking) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในการเสนอให มีการ
เปลี่ยนแปลง ๆ โดยปราศจากความรูสึกของการแกแคน การเยาะเยยหรือการลงโทษ  

7.  การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
องคกรกําหนด  

8.  การขัดแยง (Conflict) หมายถึง การท่ีองคกรยินยอมใหมีการขัดแยงและจัดการความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน 

Halpin & Croft (1963 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) ไดแบงมิติของบรรยากาศ
องคการออกเปน 8 มิติ ดวยกัน โดยเปนมิติดานเพ่ือนรวมงาน 4 มิติ และมิติดานผูบริหาร 4 มิติ ดังนี้  

1.  มิติความไมสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกท่ีวารูปแบบการปฏิบัติงาน
เปนแบบตางคนตางทํา ขาดการประสานงานรวมมือ และไมมีความสามัคคี  

2.  มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกท่ีวารูปแบบการปฏิบัติงานนั้น มีความ
สะดวกหรือไม ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนางานมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใดและการ
รับผิดชอบหนาท่ีตาง ๆ ตามกฎระเบียบองคการมีอุปสรรคหรือไม  

3.  มิติความสามัคคีในกลุม (Esprit) หมายถึง ความรูสึกท่ีวาความตองการทางสังคมใน   
ท่ีทํางานไดรับการตอบสนอง ผูรวมงานมีสวนสงเสริมใหสมาชิกประสบความสําเร็จในการทํางาน  

4.  มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกท่ีเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธอยาง
อบอุนใกลชิด โดยไมจําเปนตองเก่ียวพันกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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5.  มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารโดยคํานึงถึง
ระเบียบขอบังคับ และนโยบายการทํางานมากกวาจิตใจผูปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวาง
ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชามีนอย  

6.  มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวา คํานึงถึงผลงานมาก มีการสั่งการ ควบคุม และตรวจสอบติดตามเก่ียวกับการทํางานตาง ๆ 
ของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัด 

7.  มิติการเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอผูบริหารวา ผูบริหาร
พยายามกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา ดวยการปฏิบัติตนอยางดีเพ่ือเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา               

8.  มิติความเห็นอกเห็นใจ (Consideration) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอผูบริหารวา ปฏิบัติ
ตนตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีเมตตา เห็นอกเห็นใจ และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับเรื่องของงาน
และเรื่องสวนตัว 
 
ตารางท่ี 2.1 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

องคประกอบของ 
บรรยากาศองคการ 

นักวิจัย 
Stringer 

 
(2002) 

Kelly 
 

(1980) 

Dubrin 
 

(1984) 

Litwin & 
Stringer 
(1968) 

Brown & 
Moberg 
(1980) 

1.  โครงสรางการทํางาน      
2.  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  - - - - 
3.  ความรับผิดชอบ  - - - - 
4.  การยอมรับ  - -   
5.  การสนับสนุน     - 
6.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  - - - - 
7.  การใหรางวัล -   -  
8.  ความเปนอิสระ -   -  
9.  การยอมรับความขัดแยง -  - -  
10.  การเปลี่ยนแปลงในองคการ -  - -  
11.  ความเจริญกาวหนาและการพัฒนา - -  -  
12.  การควบคุม - -  -  

 
จากตารางดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา มีนักวิชาการใหแนวคิดและทฤษฎีท่ีศึกษาเรื่อง 

บรรยากาศองคการ ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกท่ีจะศึกษาทฤษฎีของ Stringer 2002 เนื่องจากมีเนื้อหาสอดคลอง
กับบรรยากาศองคการของกลุมตัวอยางท่ีผูศึกษาเลือกมากท่ีสุด 
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รูปแบบบรรยากาศองคการ 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547, น. 98 - 100) ไดกลาวถึง รูปแบบของบรรยากาศองคการ  

หมายถึง สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานรวมกน ในลักษณะท่ีแสดงถึงการปฏิสัมพันธของทุกคนใน
องคการ แบงเปน 6 แบบ ดังนี้ 

1.  บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด เปนบรรยากาศท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจ         
มีความสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเปนอยางดี กฎและระเบียบยังคงอยู แตสามารถ
ยืดหยุนตามสถานการณ ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพ เปนบรรยากาศท่ีบุคลากรพึงประสงคมากท่ีสุด 

2.  บรรยากาศแบบอิสระ เปนบรรยากาศท่ีมีแนวโนมท่ีจะใหบุคลากรสรางความสัมพันธ 
แบบเปนมิตรมากกวาเกิดจากความสําเร็จของผลงาน 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน มีการ     
สั่งการ เพ่ือหวังผลลัพธของการทํางาน แมบุคลากรไมคอยมีโอกาสสรางความสัมพันธกัน แตผลงาน     
ก็เปนการสรางความภาคภูมิใจและความพอใจใหกับบุคลากร 

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีความสัมพันธแบบ
เปนมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอย จนละเลยกฎเกณฑ ระเบียบ บุคลากรไมสนใจทํางาน แตมี
ความสัมพันธในดานสวนตัวดี 

5.  บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Patermal Climate) เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงาน
ท่ี บังคับบัญชาบริหาร โดยการออกคําสั่งควบคุมอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาสรางความสัมพันธแบบเปน
มิตร แตพนักงานไมคอยยอมรับความสามารถของผูบริหาร เพ่ือกอใหเกิดขวัญและกําลังใจของบุคลากร 

6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารขาดสมรรถภาพ
ในการบริหาร บุคลากรไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธแบบเปนมิตร และ
ขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศท่ีไมพึงประสงคตองรีบแกไข 

จากบรรยากาศองคการท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยเลือกใชบรรยากาศองคการของ Stringer  
(2002) ซ่ึงไดกลาวถึงบรรยากาศองคการท่ีดีมีองคประกอบ 6 ดาน ซ่ึงประกอบดวย ดานโครงการสราง
การทํางาน ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับ ดานการสนับสนุน 
และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และผูวิจัยเลือกศึกษา จํานวน 5 ดาน เนื่องจากดานความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีลักษณะคลายกับความผูกพันในองคการ ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้แตละองคประกอบมี
เนื้อหาครอบคลุมบรรยากาศองคการในสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเปนอยางดี และมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการ  
 

2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งท่ีสําคัญในชีวิตการทํางาน ถือวาเปนองคประกอบสําคัญ

ของการทํางานก็วาได ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในองคการ และเปนสิ่งท่ีสามารถเกิดข้ึนกับบุคลากรในทุกระดับและทุกองคการ และการท่ี
บุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้นเปนผลมาก การท่ีองคการดูแลเอาใจใสบุคลากร โดยการสราง
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สภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางานท้ังทางกายและทางจิตใจรวมไปถึงการมีระบบงานท่ีดี มี
การออกแบบระบบงานเพ่ืองายตอการปฏิบัติงาน การปรับปรุงการสื่อสารท้ังระหวางบุคคลและเนื้อหา
ของงาน ความม่ันคงในการทํางาน และยังรวมไปถึงการลดระดับความเครียดในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิด
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดมีการเผยแพรอยางมากมาย ไมวาจะเปน
แนวคิดและทฤษฎีจากผูรู นักวิชาการ หรือผูท่ีเก่ียวขอในดานนี้ ซ่ึงตางไดใหความหมายหรือนิยามท่ี
นาสนใจไวอยางแพรหลาย  

 จากการศึกษา และคนควาเก่ียวกับคําวา “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” ไดพบวา มีผูให
ความหมายและคําจํากัดความไวมากมาย ดังนี้ 

 Walton (1974 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เปนการทํางานท่ีตอบสนองความตองการของบุคคล โดยพิจารณาจากแนวทางความเปนบุคคลหรือ
สังคมขององคการท่ีสามารถทําใหงานประสบความสําเร็จ ประกอบดวยเกณฑการชี้วัด 8 ดาน คือ 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอสังคม  

Guest (1979 อางถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ, 2558) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกับตน เกิดจากประสบการณในการ
ทํางาน กลาวคือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลเก่ียวกับการทํางาน เชน ความรูสึก
เก่ียวกับคาตอบแทนหรือผลประโยชน ความม่ันคง สิ่งแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคล หรือองคการภายในการทํางานตอชีวิตของบุคคล 

ลัดดา ดวงรัตน (2552) ไดใหความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตในการทํางานไววา ความรูสึก
หรือทัศคติของพนักงานท่ีไดรับมาจากการทํางานซ่ึงทําใหเกิดความพอใจ ความสุข และมีสุขภาพจิตท่ีดี
ในการทํางาน อีกท้ังตอบสนองความตองการและคาดหวังของพนักงานสงผลกระทบตอการเปนสมาชิก
ขององคกร หากองคกรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ํายอมทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรตาง ๆ 
มากมาย รวมท้ังการลาออกของพนักงาน ถาองคกรใดดําเนินการใหพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตท่ี
เหมาะสม นําไปสูความพอใจและความสําเร็จตอพนักงานและองคกรอีกดวย 

เพียรสวาง บูชา (2553) สรุปความหมายของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางานไววา ความรูสึก 
นึกคิดของบุคคลท่ีรับรูจากประสบการณการทํางานของตน เกิดจากความพึงพอใจและมีคุณคาในการ
ทํางาน โดยตอบสนองความตองทางท้ังทางตรงและทางออมอยางยุติธรรม อีกท้ังการใชชีวิตอยางมี
ความสุข 

O.W. Markley and Marilyn D. Bagley (1975 อางถึงใน เพียรสวาง บูชา, 2553) กลาววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การอยูดี กินดี ซ่ึงในความคิดของแตละคนนั้นแตกตางกันตามความ
ตองการของมนุษย ข้ึนอยูกับปจจัยดานตาง ๆ เชน เชื้อชาติ ศาสนา เปนตน 

Hackman and Suttle (1977 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดใหความหมายไววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนการสนองความสุข และความพึงพอใจของสมาชิกภายในองคกรทุกระดับ 
สงผลตอสิ่งแวดลอม สังคม สภาวะทางการเงิน รวมท้ังความผูกพันในองคกรได ชวยใหลดการขาดงาน 
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การลาออก และอุบัติเหตุในการทํางานลดลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององคกรในเรื่องขวัญกําลังใจ ความ
พึงพอใจจนถึงคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพ่ิมข้ีนตามไปดวย 

 Huse & Cummings (1985 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน มีความสอดรับกันระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิผลขององคกร ท่ีเกิดความ
ความสุขในการทํางานสงผลดีตอองคกร คือ ชวยเพ่ิมผลผลิตใหแกองคกร ชวยเพ่ิมพูนกําลังใจและชวย
ปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  

จากความหมายท่ีไวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การ
ทํางานท่ีผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายใน 
สังคม โดยสงผลตอความผูกพันในองคการนั้น ๆ  

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของแตละบุคคลข้ึนอยูกับสิ่งท่ีตนพอใจจึงจะสงผลใหสภาพจิตใจ

และอารมณท่ีดี สิ่งเหลานี้จะสงผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีดีดวย ดังนั้นจึงจําเปนท่ีองคการจะตอง
เสริมสรางสภาพแวดลอม เพ่ือสามารถตอบสนองและทําใหเกิดความสมดุลระหวางบุคลากรและองคการ 
ทําใหองคการนั้นบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไวอยางสูงสุด 

Greenberg & Baron (1995 อางถึงใน ศรินญา ปูเตะ, 2552) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานกอใหเกิดประโยชนท่ีดี 3 ดาน ไดแก ผลทางตรงท่ีเพ่ิมความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน ความ
ผูกพันในองคการ และลดการเปลี่ยนงาน ทําใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ท้ังในดานของกําไร การบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ เปนตน ซ่ึงฝายบริหารและบุคลากรจะตองใหความรวมมือในการกําหนด
แผนการดําเนินงานท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางานยังเปนสวนหนึ่ง
ในการพัฒนาองคการท่ีเก่ียวของกับงานและการปฏิบัติ เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจ
ใหแกบุคลากร สงผลใหบุคลากรตองการทํางานอยางเต็มท่ี ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยพยายามหาวิธีปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมี
แรงจูงใจ ความพึงพอใจจะความผูกพันในองคการ  

Schuler และคณะ (1989 อางถึงใน สุชาดา แกวแกมทอง, 2558) กลาววา ประโยชนของ
การท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานมี ดังนี้ 

1.  เปนการเพ่ิมความพึงพอใจในทํางาน และชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับ
บุคลากรภายในองคการ  

2.  กอใหเกิดผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน โดยการท่ีพนักงานมีการขาดงานนอยลง  
3.  สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน อันเนื่องมาจากพนักงานทุกคนมีสวนรวม

และมีความสนใจตองานมากข้ึน  
4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยท่ีอาจเกิดจาการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการ

ลดตนทุนการรักษาพยาบาล รวมไปถึงตนทุนในเรื่องของการประกันดานสุขภาพ และชวยลดอัตรา
คาใชจายผลตอบแทนของบุคลากร 

5.  ความยืดหยุนของกําลังคนและความสามารถในการสับเปลี่ยนบุคลากรมีมากข้ึน ซ่ึงผล
มาจาการท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน และมีความรูสึกเปนเจาของกิจการรวมกันมากข้ึน  
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6.  อัตราการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรดีข้ึน เนื่องจากองคการมีความนาสนใจและ
ความเชื่อถือในดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขององคการ  

7.  ลดอัตราขาดงานและการเปลี่ยนงานของบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีดีและมี 
ความสามารถสูง  

8.  ทําใหบุคลากรเกิดความสนใจในงานมากข้ึน โดยเนื่องมาจากท่ีบุคลากรทุกคนไดมี  
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ ไดรวมตัดสินใจและมีสิทธิออกเสียง  

9.  ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ตามมาตรฐานของความเปนอยูท่ีดี  
Hackman & Suttle (1987 อางถึงใน ณัฏฐรินีย พิศวงษ, 2555) ไดกลาววา  คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน สงผลตอการทํางานอยางมากมาย เชน ความรูสึกดีตองานและตอองคการ นอกจากนี้ยัง
ชวยในการเสริมสรางเรื่องสุขภาพทางกายและทางจิตใจ ชวยใหเกิดการเจริญกาวหนา มีการพัฒนา
ตนเองใหเปนบุคลากรท่ีมีประโยชน มีคุณภาพขององคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ยอมสงผล
ท่ีดีในดานการชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก และลดอุบัติเหตุ  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ในการทํางานนั้นจะมีองคประกอบท่ีสําคัญ ซ่ึงมีบทบาทในการกําหนดคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และองคประกอบท่ีสําคัญนี้ มีนักวิชาการใหความคิดเห็นตาง ๆ ดังนี้ 
Walton (1975 อางใน ณัฏฐรินีย พิศวงษ, 2555) ไดกลาววาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีเปน

ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มี 8 ประการ คือ  
1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การไดรับคาตอบแทนหรือผลประโยชน

อ่ืนท่ีเปนตัวเงิน และไมใชตัวเงิน โดยองคกรจายใหกับพนักงาน เพ่ือเปนสิ่งตอบแทนท่ีพนักงานไดทํางาน
ใหกับองคการ 

 1.1 ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น ๆ ท่ีจะสามารถดํารงชีวิต
ภายใตมาตรฐานของสังคมไดอยางเพียงพอ 

 1.2 ความยุติธรรม สามารถประเมินไดจากคาตอบแทนของงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
คลายกับงานของตน มาเปรียบเทียบกัน 

 ดังนั้น คาตอบแทน สามารถบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เพราะบุคคลทุก
คนลวนแลวแตมีความตองการทางเศรษฐกิจ จึงทํางานเพ่ือใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแสดง
ถึงความสามารถในการมีชีวิตอยูรอดภายในสังคม 

2.  สภาพแวดลอมท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงานไดทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี ปลอดภัย เสริมสรางความพึงพอใจในงาน เชน ชั่วโมงการทํางานมี
ความเหมาะสม มีการจายคาตอบแทนท่ีถูกตองตามกฎหมายแรงงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพมี
ความเหมาะสมและไมเปนอันตรายตอผูปฏิบัติ 

3.  ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง การทํางานตองมีการปรับปรุง พัฒนา
ความรูอยูสมํ่าเสมอ ซ่ึงนับวาเปนความจําเปนท่ีจะตองนําความรูท่ีเปนประโยชนตอองคการมาใชในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือกอใหเกิดความสามารถทํางานอยางตอเนื่อง เกิดความม่ันคงในการทํางาน และมีรายได
ตอเดือนท่ีม่ันคง ไมถูกเลิกจางหรือออกจากงานกอนเวลาอันควร 
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4.  การพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง การพัฒนาความสามารถของพนักงานใน 
การทํางาน ใหความสําคัญเก่ียวกับการฝกอบรบ มีการพัฒนาการทํางานและอาชีพของพนักงาน ซ่ึงจะ
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง สามารถทําใหพนักงานทําหนาท่ีแกไขตอบสนองรูปแบบ
การดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหพนักงานประสบความสําเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของ
พนักงานสามารถพิจารณาจากเรื่องตาง ๆ คือ ความเปนอิสระหรือความเปนตัวของตัวเอง สามารถ
ควบคุมงานตนเองได มีการคาดคะเนแนวทางการปฏิบัติงานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยางถูกตองและเปนท่ี
ยอมรับ ทําใหพนักงานไดพัฒนาทักษะความรูใหม ๆ ในการทํางานและยังสามารถใชทักษะความรู
ความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นได และมีการวางแผนท่ีดีในการทํางาน  

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืนและ
พนักงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จมีการยอมรับและรวมมือ
กันเปนอยางดี ซ่ึงจะเก่ียวของกับสังคมขององคกรบรรยากาศระหวางบุคคลในองคการ ซ่ึงจะพิจารณาได
จากการไมมีอคติ ไมแบงพรรคแบงพวก ไมแบงชนชั้นวรรณะ และไมยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวา
ความสามารถในการทํางาน จะทํางานรวมกันชวยเหลือซ่ึงกันและกันติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย 
พนักงานทุกคนมีความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี 

6.  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การบริหารจัดการใหพนักงานไดมีสิทธิในการ
ปฏิบัติงานตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซ่ึงกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการ
ทํางานรวมกัน และไดรับการเคารพสิทธิสวนบุคคล เปนองคประกอบท่ีบงชี้การทํางานพิจารณาไดจาก
สิทธิการใหขอมูลอ่ืน ๆ หรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคและความเทาเทียมกันกับผูอ่ืน ในเรื่อง
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน  

7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การท่ีพนักงานจัดสรรเวลาในการ
ทํางานใหสมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง ใหเวลาตนเองกับการพักผอนกับครอบครัวและการทํา
กิจกรรมอ่ืน ๆ  

8.  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง การทํางานท่ีรับผิดชอบตอสังคมเกิด
คุณคาในของงานและอาชีพ เชน พนักงานรูสึกมีสวนรวมกับองคการเพ่ือรับผิดชอบตอสังคม  

Huse & Cummings (1985 อางถึงใน สุชาดา แกวแกมทอง, 2558) ไดกําหนดองคประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสําคัญมี 8 ดาน คือ  

1.  ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ คือ การไดรับคาจางและผลตอบแทนท่ีมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ มีความสอดคลองกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว  

2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย คือ การเตรียมอุปกรณท่ีเอ้ือตอการทํางาน และ 
ไมมีสภาพท่ีกอใหเกิดอันตรายใด ๆ อีกท้ังยังตองมีแผนในการปองกันภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนอีกดวย 

3.  การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากร คือ การประเมินความรู
ความสามารถของบุคลากร รวมถึงมีการจัดฝกอบรมในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากรใน 

4.  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คือ การสรางโอกาสความกาวหนาอยางเปน
ระบบ รวมท้ังการเพ่ิมอัตราของรายได และตําแหนงงาน ตลอดรวมถึงการโยกยายสลับสับเปลี่ยนหนาท่ี
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การทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยาง
สมํ่าเสมอ  

5.  ความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ คือ การรูจัก แบงปน มีกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ
และการทํางานเปนทีมจะชวยสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึน 

6.  การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม คือ การมีระบบงานกระบวนการปฏิบัติงาน และ
แผนงานอยางชัดเจน และมีความเปนธรรมกับบุคลากรทุกระดับ 

7.  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน คือ การมีความอิสระจากงาน โดยการใหทุกคน
ไดมีเวลาสวนตัวเพ่ือผอนคลายและมีเวลาใหกับครอบครัว เพ่ือมีชีวิตท่ีดี 

8.  ดานความภาคภูมิใจในองคการ คือ การทํางานในองคการโดยไมอายใครท่ีจะบอกตอ
เพ่ือน หรือคนภายนอกท่ัวไปวาทํางานในองคการ 

จีระ หงสลดารมภ (2533) กลาวไววา องคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา
เวลาการดําเนินชีวิตของมนุษยแตละวัน สวนใหญเปนเวลาในการทํางานท่ีมากท่ีสุด ซ่ึงมีองคประกอบท่ี
สําคัญอยู 4 ประการ คือ 

1.  คาจางและสวัสดิการ ซ่ึงสิ่งนี้เปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดของการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
สงผลตอความสามารถในการใชชีวิตกับครอบครัวและสังคมอีกดวย ซ่ึงเงินเดือนและคาตอบแทนของผูใช
แรงงานจะแตกตางกันออกไปตามประเภทของแรงงานและประเภทของทักษะแรงงานและโครงสราง
คาจางของแรงงานทุก ๆ ประเภทจะถูกจัดสรรตามคุณภาพของทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะตลาด 
แรงงานในภาคเอกชน จะใหความสําคัญของโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทนมากจึงทําใหแรงงานมี
ทักษะสูงในขณะเดียวกันแรงงานท่ีมีทักษะนอยจะเสียเปรียบแตถึงอยางไรก็ตามสังคมก็ตองดําเนินอยู
ดวยกันการแบงผลประโยชนและความสุขในการทํางาน  

2.  สถานภาพการทํางาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานท้ังทางกายและทางจิตใจ ซ่ึง
เปนปจจัยหนึ่งท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสภาพแวดลอมหรือสถานภาพการทํางานนั้นจะ
แตกตางกันออกไปตามขนาดและความเอาใจใสของแตองคการ และมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตและ
จิตใจและตองการสภาพแวดลอมท่ีดี ทุกองคการจึงตองใสใจสภาพแวดลอมหรือสถานภาพการทํางาน 
เพ่ือเพ่ิมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานแกบุคลากรในองคการ 

3.  ความปลอดภัยในการทํางาน นอกจากการใหความสําคัญดานคาจางแรงงานและ
สวัสดิการ สถานภาพการทํางานแลว คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานก็เปนเรื่องท่ีสําคัญ
เชนกันท่ีทุกองคการตองใหความใสใจ  

4.  การคุมครองแรงงาน ซ่ึงเปนกลไกและมาตรการหนึ่งของรัฐบาลเพ่ือคุมครองแรงงานให
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม ไดแก การคุมครองเรื่องคาจาง สถานท่ีการจางงาน สภาพการ
ทํางาน ฯลฯ เพ่ือสรางเปนมาตรฐานในการจางงาน  

Delamotte and Takezawa (1984) ไดอธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตไววา เปนงาน
ทํางานของบุคคลในองคการท่ีสัมพันธกันในเรื่องของสิ่งแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน การ
สงเสริมใหมีการตัดสินใจดวยตัวเองความยุติธรรมในการทํางานความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ และ
การใชชีวิตแบบสมดุลระหวางท่ีทํางานกับครอบครัว ซ่ึงสามารถแบงเปน 5 มิติ ไดดังนี้  
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1.  Traditional Goals หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีเปนปญหามานานซ่ึงเก่ียวกับสภาพการ
ทํางานซ่ึงตองไดรับการแกไขอยางจริงจังหรือใชวิธีการใหมเพ่ือพัฒนาใหดีกวาเดิม เชน ในเรื่องของความ
ปลอดภัยในการทํางาน ชั่วโมงการทํางานท่ีมากเกินไป เปนตน  

2.  Fair Treatment at Work คือ ความตองการท่ีจะไดรับความยุติธรรมจากการทํางาน 
โดยพิจารณาจากท้ังในองคกร และบุคคลท่ัวไป  

3.  Influence of Decision หมายถึง การท่ีองคการมีการไววางใจใหพนักงานไดมีโอกาส
ในการท่ีจะตัดสินดวยตัวเอง จะมีผลดีคือไดแนวคิดแปลกใหมมาใช และไดรูถึงประสิทธิภาพของ
พนักงานวามีมากนอยแคไหน และยังชวยลดความขัดแยงในองคการดวย  

4.  Challenge of Work Content หมายถึง การสรางโอกาสเพ่ือท่ีจะเจริญกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน  

5.  Work life หมายถึง การสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและครอบครัว โดยมี
การวางแผนและแบงเวลาท่ีลงตัว 

Umstot (1984) ก็ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบไปดวยลักษณะ 8 ประการ 
คือ   

1.  การใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง คาจางท่ีไดรับเพียงพอท่ีจะดํารง
ชีพตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม คาจางท่ีไดรับมีความยุติธรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบตําแหนง
ของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคลายคลึงกัน  

2.  สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอนามัย หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยู
ในสภาพรางกายและสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรท่ีจะไดกําหนด
มาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพท่ีดี ซ่ึงรวมถึงการควบคุมกลิ่น
เสียงและการรบกวนทางสายตา  

3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติได
ประโยชนและพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการไดมีสวนรวมคุณคาของตนเอง  

4.  ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะใหความสําคัญตองานท่ีไดรับ
มอบหมายของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถของผูปฏิบัติงานเอง ความรู
และทักษะใหม ๆท่ีสามารถนํามาใชประโยชนตองานในอนาคตได และการใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานได
พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงงานของตน 

5.  บูรณาการทางสังคม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบ
ความสําเร็จและเห็นคุณคาซ่ึงจะมีผลกระทบตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระปราศจากอคติความรูสึก
วาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองกับผูอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการแบงชนชั้นวรรณะกัน
ในองคการ และความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม  

6.  สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไร และผูปฏิบัติงานจะปกปอง
สิทธิของตนเองไดอยางไร ซ่ึงคําตอบอาจแตกตางกัน เพราะอาจข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นดวย
วาองคการนั้นใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเพียงใด ทนทานตอความแตกราวไดมากนอย
เพียงใดและองคการยึดม่ันตอการใหรางวัลอยางยุติธรรมมากนอยเพียงใด 



34 

7.  จังหวะชีวิตสวนตัว หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต
บทบาทชีวิตนี้เก่ียวของกับการแบง เวลาซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคล
และเวลาของครอบครัว ตลอดท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ  

8.  การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไปในลักษณะ
ไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน เชน
ความรูสึกวาองคการของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบสังคมในดานท่ีเก่ียวกับผลผลิตการกําจัดของเสีย
วิธีการทางดานการตลาดการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองหรือดานอ่ืน 
 
ตารางท่ี 2.2  องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

องคประกอบของ 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

นักวิจัย 
Walton 

 
 

(1973)  

Huse & 
Cummings 

 
(1985) 

จีระ  
หงสลดารมย 

 
(2533) 

Delamotte 
& 

Takezawa 
(1984) 

Umstot 
 
 

(1984) 
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    -  
 2.  สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย    
     และสงเสริมสุขภาพ 

   -  

 3.  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน   -   
 4.  การพัฒนาความสามารถของตนเอง   - -  
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการ 
      ทํางานรวมกัน 

  - - - 

 6.  ประชาธิปไตยในองคการ  - -  - 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต 
      สวนตัว 

  -   

 8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม  - - - - 
 9.  การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม -  -  - 
10.  ความภาคภูมิใจในองคการ -  - - - 
11.  สถานภาพการทํางาน - -   - 
12.  การคุมครองแรงงาน - -  - - 

 
จากตารางสรุปองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน จะเห็นไดวามีผูใหคํานิยามท่ีมี

ความคลายคลึงและแตกตางกันไป ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีของ Walton (1973) ใน
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพราะมีเนื้อหาครอบคลุมมากท่ีสุดและยังมีความ
สอดคลองกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการและลูกจางประจํา สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีเลือกศึกษา ประกอบดวยองคประกอบ จํานวน 8 ดาน 
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2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 
ความผูกพันตอในองคการจะเปรียบเสมือนตัวกระตุนใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมี 

ประสิทธิภาพ มีความผูกพันตองาน เพราะงาน คือ หนทางท่ีบุคลากรสามารถทําประโยชนใหกับองคการ
บรรลุเปาหมายไดสําเร็จ สามารถทํานายการเขาออกของบุคคลากรได สามารถกําหนดแนวทางการ
พัฒนา จัดทําแผนงานระยะยาวได มีการกําหนดเปาหมายขององคการถึงความสําเร็จ เปนตัวชี้วัดท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันจะกอใหเกิดประโยชน คือ บุคลากรมีความผูกพันตอจุดหมาย เห็นคุณคาของ
องคการก็จะทําใหทํางานไดดี ก็จะปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการไมคิดจะยายงาน ชวยเหลืองานตาม
ภาระหนาท่ีของตนอยางเต็มความสามารถ บุคลากรมีความเต็มใจใชความสามารถ ศักยภาพของตัวเอง
ทุมไปใหกับงาน ซ่ึงทําใหงานบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรตั้งไว การขาดงานหรือการหยุดงานจะนอยลง 
บุคลากรมาทํางานตรงเวลา 

ความหมายของความผูกพันในองคการ  
Buchanan (1977 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ความผูกพันในองคการ หมายถึง 

ความรูสึกมุงเปาหมายและคานิยมเดียวกับองคการ การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพ่ือใหความสําเร็จของขององคการ ซ่ึงความผูกพันในองคการประกอบดวย
องคประกอบ 3 สวน คือ  

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกันกับองคการ (Identification) แสดงออกโดยเปาหมายและ
คานิยมตอองคการของบุคลากร 

2. ความเก่ียวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางเต็มท่ี  
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ  
Schalk & Freese (1997 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ใหความหมายของคําวาความ

ผูกพันในองคการ หมายถึง เปนความเต็มใจของผูปฏิบัติงาน โดยใหผลงานอยูในระดับมาตรฐานตาม
สัญญาท่ีตกลงกันไวกับองคการ  

Greenberg & Baron (1993 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) ไดสรุปนิยามความผูกพันใน
องคการวา คือ ขอบเขตของแตละบุคคลท่ีแสดงใหเห็นวาแตละบุคคนมีความสัมพันธกับองคการอยางไร 
และหมายถึง การไมคิดลาออกจากองคการ  

Hell (1970 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) กลาววาความผูกพันในองคการ หมายถึง 
กระบวนการซ่ึงเปาหมายขององคการและบุคลากรท่ีสามารถทํางานไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิด
ความตอเนื่องกัน 

ลัดดา ดวงรัตน (2552, น. 51) ไดสรุปนิยามความผูกพันตอองคการ คือ เปนสภาวะทางใจท่ี
บุคคลรูสึกยึดม่ันตอองคการของตน สงผลใหบุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละเพ่ือใหองคการบรรลุผล
ความสําเร็จ โดยมีพฤติกรรมยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคการ 

จุฑาพร กบิลพัฒน (2554, น. 17) ไดใหสรุปความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีไดรวมงานกับองคการเปนเวลานาน ดวยความเต็มใจ และปรารถนาท่ี
จะทํางานอยางเต็มท่ีใหองคการ จนเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ  
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จากความหมายท่ีไดกลาวมาในขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันในองคการ
ของบุคลากร คือ ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ ทํางานใหกับองคการอยางเต็มความ สามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการ และมีความเชื่อม่ัน จงรักภักดีและรักองคการ ไมคิดลาออกไปจากองคการ และ
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเปาหมายความสําเร็จขององคการในอนาคต  

ความสําคัญของความผูกพันในองคการ 
ความผูกพันในองคการ (Organization commitment) เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหงานของ

องคการบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว เพราะการท่ีบุคลากรมีความผูกพันในองคการสูงสงผลใหเต็มใจ
เสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจ เพ่ือทําหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนใหดีท่ีสุด นอกจากนี้ยังมีหลาย
ทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันในองคการไว ดังนี้ 

Buchanan (1977 อางถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559, น. 49) กลาววา การเปนพรรคพวกใน
การผูกติดทางจิตใจตอเปาหมาย วัตถุประสงค และคุณคาขององคการ โดยความผูกพันมีองคประกอบท่ี
สําคัญ 3 ประการ คือ 

1.  การมีสวนรวมเก่ียวของโดยการทุมตัวในบทบาทของตนเอง 
2.  การแสดงตัวตนโดยยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
3.  ความจงรักภักดีโดยความรูสึกทางใจและผูกติดกับองคการ 

Steer (1997 อางถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559) มีความเห็นวา ความผูกพันในองคการเปน
เรื่องสําคัญในการบริหารงาน ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

1.  บุคลากรเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายขององคการ คือ การท่ีบุคลากรยอมรับใน  
แนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย คานิยมขององคการสอดคลองกับคานิยมของ
ตนเองใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

2.  บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ คือ บุคลากรใชความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานขององคการสู
ความสําเร็จ 

3.  บุคลากรมีความตองการในการเปนสมาชิกภาพในองคการ คือ ความตองการของ
บุคลากรท่ีมีความสมัครใจจะอยูปฏิบัติงานในองคการ แมวาจะไดรับขอเสนอท่ีดีกวาจากองคการอ่ืน 
หรือองคการจะเกิดสภาวะทางเศรษฐกิจ บุคลากรก็ไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการ  

จากการศึกษาสามารถสรุปความสําคัญของความผูกพันในองคการ หมายถึง สิ่งท่ีทําใหงาน
ขององคการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว บุคลาการมีความรูสึกผูกพันในองคการไดก็ตอเม่ือ
เปาหมายของบุคลากรมีผลตอบรับจากองคการ และเปนตัวเชื่อมระหวางความคิดของบุคคลรวมกับ
จุดมุงหมายขององคการ นอกจากนี้ความผูกพันในองคการยังเปนตัวชี้วัดถึงผลจากการบริหารงานของ
องคการอีกดวย 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในองคการ 
Hewitt Associates (2003 อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559) เปนบริษัทท่ีใหคําปรึกษาใน

ดานทรัพยากรมนุษย ไดกลาววาพฤติกรรมเปนสิ่งท่ีแสดงออกถึงความผูกพันในองคการของบุคลากร    
ดูไดจากการพูด การดํารงอยู และการดูวาบุคลากรไดใชความรู ความสามารถและพยายามอยางเต็มท่ี 
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เพ่ือใหความชวยเหลือหรือใหการสนับสนุนองคการ ประกอบดวยปจจัย 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในองคการของบุคลากร มีดังตอไปนี้ 

1.  ภาวะผูนํา (Leadership)  
2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture Purpose)  
3.  ลักษณะงาน (Work Activity)  
4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
5.  คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
6.  โอกาสท่ีไดรับ (Opportunity)  
7.  ความสัมพันธ (Relationship)  

ปจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates ถูกนํามาเปนเครื่องมือ
ท่ีใชวัดความผูกพันในองคการตาง ๆ ของบุคลากร เชน ในการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอองคการ
ในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคการ จากบุคลากรมากกวา 80,000 คน พบวา บริษัทท่ีติดอันดับ
ในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด จํานวน 60 องคการ โดยมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันของบุคลากรในองคการสูง
กวาบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุดถึงรอยละ 21 และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง
รอยละ 16.1 เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมวาจางท่ีดี
ท่ีสุด ซ่ึงคิดเปนรอย 6.1 จะเห็นไดวาบริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุดจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา 
และระดับความผูกพันของบุคลาการท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตไดจาก
ความผูกพันของบุคลากรเปนตัวแปรหนึ่งท่ีจะชวยสะทอนใหมองเห็นถึงแนวโนมของผลประกอบการของ
บริษัทซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลองกัน 

Allen and Meyer (1991 อางถึงใน กันตภณ ตันสกุล, 2561) กลาววาความผูกพันใน
องคการ คือ ความรูสึกผูกพันระหวางบุคลากรกับองคการ ซ่ึงความรูสึกนั้นจะบงชี้วาบุคลากรกับองคการ
มีความสัมพันธกันในลักษณะใด และนําไปสูการตัดสินใจของบุคลากรวาเปนสมาชิกขององคการตอไป
หรือไม โดยแบงความผูกพันในองคการไว ดังนี้  

1.  ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาแรงกลาและความตองการของบุคคลท่ี
จะทํางานเพ่ือองคการ เปนความแข็งแกรงดานจิตใจท่ีบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ บุคคลท่ี
ตองการอยูทํางานกับองคการ เพราะวามีความคิดเปนหนึ่งเดียวกับองคการท่ีมีความผูกพันดาน
ความรูสึก จะเปนผูท่ีเห็นดวยกับสิ่งท่ีองคการทําอยูและเต็มใจใหความชวยเหลือ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
กรณีท่ีองคการกําลังดําเนินการใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง การท่ีบุคลากรมีแนวโนมท่ีจะทํางานใน
องคการอยางตอเนื่อง หรือตองการอยูทํางานกับองคการ มีความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงาน เชื่อวาหาก
ลาออกจะทําใหสูญเสียโอกาสท่ีจะไดรับ เชน สิ่งท่ีจะไดรับจากการเกษียณอายุ กลาวไดวาเปนผูท่ีมีความ
ผูกพันดานการคงอยูในองคการระดับสูง 

3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความจงรักภักดีและตั้งจิตอุทิศตนใหกับองคการ 
เปนบรรทัดฐานภายในใจของบุคลากร การท่ีบุคลากรตองการทํางานกับองคการ เนื่องจากมีแรงกดดัน
จากคนอ่ืน คนท่ีมีความผูกพันดานบรรทัดฐานมาก จะมีความกังวลมากกวาคนอ่ืนจะคิดอยางไร หากตน
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ลาออกคนเหลานี้ก็ไมอยากท่ีจะทําใหนายจางตองผิดหวังและกังวลวาเพ่ือนรวมงานจะคิดกับตนในทางท่ี
ไมดีหากตนลาออก 

Abraham H. Maslow (อางถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์, 2559, น. 63) เปนทฤษฎีท่ียอมรับกัน
อยางกวางขวาง ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow มีดังนี้  

1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ  
ทุกคนเพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค น้ําดื่ม การพักผอน เปนตน 

2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการปองกันภัยอันตราย 
ความตองการความเปนระเบียบ ความม่ันคงในชีวิตและหนาท่ีการงาน เปนตน 

3.  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and love needs) 
เปนความตองการเพ่ือน ตองการผูรวมงาน ความตองการครอบครัว ความตองการเปนท่ียอมรับ ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของคณะ เปนตน 

4.  ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการความนับถือ
ความตองการความม่ันคง ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐานของความเห็นของคนโดยท่ัวไป ความภูมิใจในตัวเอง ความ
ตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดของ    
แตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําทุกอยางใหสําเร็จและเหมาะสมท่ีสุด ความตองการท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง สงเสริมความยุติธรรม สรางระเบียบและขยายความตองการใหถึงท่ีสุด 

Staw (1977) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการใน 2 ดาน คือ  
1. ความผูกพันตอองคการในดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง  

ความเห็นแนวเดียวกันของบุคคลกับองคการ ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการมีทัศนคติตอ
องคการ และมีความมุงหวังท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการ  

2. ความผูกพันตอองคการในดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การ
มีสวนรวมกับองคการเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคการ 

Porter, Steers & Mowday (1979) ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงความรูสึกท่ีมี
ความแนบแนนของบุคคลตอองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการและ
ตองการท่ีจะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีคานิยมท่ีกลมกลืน
กับองคการและสมาชิกในองคการ เต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ  

1.  การมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความเชื่อในทางบวกตอองคการ มีความเชื่อท่ีสอดคลองกับคานิยมขององคการ
สนับสนุนเปาหมายขององคการ พรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายจากองคการและมีความเชื่อ
วาองคการท่ีตนเองผูกพันอยูนั้นเปนองคการท่ีดีท่ีสุด  

2.  การมีความเต็มใจท่ีจะใชความพากเพียร เพ่ือทําประโยชนใหกับองคการ หมายถึง การ
ท่ีสมาชิกมีความยินดี เต็มใจท่ีจะเสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจ สติปญญา และความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย แมไมมีผลตอบแทน รวมท้ังการเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือ
ประโยชนขององคการ  

3.  การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ท่ีจะธํารงรักษาความเปนสมาชิกของ หมายถึง การ
ท่ีสมาชิกแสดงความตองการและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ มีความจงรักภักดีตอ
องคการ ไมตองการท่ีจะออกไปจากองคการแมวาจะไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวา มีความภาคภูมิใจใน
ความเปนสมาชิกขององคการพรอมท่ีจะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 
 
ตารางท่ี 2.3 องคประกอบของความผูกพันในองคการ 

องคประกอบของ 
ความผูกพันในองคการ 

นักวิจัย 
Hewitt 

Associates 
 

(2003) 

Allen  
& 

 Meyer 
(1991) 

Abraham 
H. 

Maslow 
(1943) 

Staw 
 
 

(1977) 

Porter, 
Steers & 
Mowday 
(1979) 

 1.  ภาวะผูนํา  - - - - 
 2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมาย 
      ขององคการ 

 
 

- - - - 

 3.  ลักษณะงาน  - - - - 
 4.  คาตอบแทนโดยรวม  - - - - 
 5.  คุณภาพชีวิต  - - - - 
 6.  โอกาสท่ีไดรับ  - - - - 
 7.  ความสัมพันธ  - - - - 
 8.  จิตใจ -  -   
 9.  การคงอยูกับองคการ -  -   
10.  บรรทัดฐาน -  - -  
11.  ความตองการทางรางกาย - -  - - 
12.  ความตองการความปลอดภัย - -  - - 
13.  ความตองการความรัก 
      และความเปนเจาของ 

- -  - - 

14.  ความตองการไดรับความนับถือ      
      ยกยอง 

- -  - - 

15.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต - -  - - 
 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความผูกพันในองคการ ซ่ึงผูวิจัยมี 

ความสนใจแนวคิดความผูกพันในองคการของ Allen and Meyer (1991) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ 
ดานความรูสึก ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน ใชเปนแนวทางและตัวแปรในการศึกษา 
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ซ่ึงความผูกพันท้ัง 3 ดานเปนความผูกพันทางใจ และทางพฤติกรรม เปนความรูสึกท่ีพนักงานมีใหกับ
องคการการยอมรับในเปาหมาย และแนวทางการดําเนินงานขององคการความตองการท่ีเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลว ก็จะกลายเปนความรูสึกจงรักภักดีจนกลายเปน
ความผูกพันในองคการตอไปจนไมคิดท่ีจะลาออกจากองคการไปทํางานท่ีอ่ืน 
 

2.4  ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
วิสัยทัศน 
ภาคอุตสาหกรรมมีผลิตภาพปจจัยการผลิต รวมเพ่ิมข้ึนรอยละ 2.5 ภายในป 2564 
ภารกิจหลัก 
พัฒนายุทธศาสตร และแปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากร 

และบริหารราชการท่ัวไปของกระทรวง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ
กระทรวง 

ผลสัมฤทธิ์และประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
เกิดการบูรณาการพัฒนาภาคอุตสาหกรรมแบบองครวมอุตสาหกรรมเปาหมายไดรับการ

ขับเคลื่อนใหมีผลิตภาพเพ่ิมข้ึนอยางยั่งยืน 
คานิยม 
ASIA 
Accountability  รับผิดชอบในหนาท่ี 
Suggestion   เสนอแนะอยางสรางสรรค 
Integrity   มีความซ่ือสัตยสุจริต 
Achievement Motion มุงผลสัมฤทธิ ์
พันธกิจ 
ขับเคลื่อนและบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตรเ พ่ือยกระดับอุตสาหกรรมไทยสู

อุตสาหกรรม 4.0 (Industry 4.0) กํากับ ดูแล สงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการแขงขันของ
ภาคอุตสาหกรรมไทย เพ่ิมผลิตภาพปจจัยการผลิตรวมของอุตสาหกรรมเปาหมาย ยกระดับศักยภาพ
ธุรกิจอุตสาหกรรมใหสามารถแขงขันและอยูรวมกับสังคมและชุมชนได 

ยุทธศาสตร 
ยุทธศาสตรท่ี 1 การผลักดันและบูรณาการนโยบายและแผนยุทธศาสตรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศักยภาพของธุรกิจอุตสาหกรรม 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การเสริมสรางและพัฒนาอุตสาหกรรมใหเปนมิตรกับสังคมและสิ่งแวดลอม 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาสมรรถนะองคกร เพ่ือใหบริการอยางมีคุณภาพ 
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โครงสรางองคการ 

 
 

ภาพท่ี 2.1  โครงสรางองคการ 
 
อํานาจหนาท่ี 
1.  ศึกษา วิเคราะห จัดทําขอมูลเพ่ือเสนอแนะรัฐมนตรี สําหรับใชในการกําหนดนโยบาย 

เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
2.  พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
3.  แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติงาน 
4.  จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคาและสมประโยชน 
5.  กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของหนวยงานใน

สังกัดกระทรวง 
6.  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของหนวยงาน

ในสังกัดกระทรวง 
7.  ประสานการบริหารราชการและปฏิบัติงานท่ีอยูในหนาท่ีและอํานาจของกระทรวงใน

ตางประเทศ 
8.  สงเสริม สนับสนุน กํากับ ดูแล และพัฒนาการประกอบกิจการอุตสาหกรรมในสวนภูมิภาค

ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยโรงงาน กฎหมายวาดวยแร กฎหมายวาดวยมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม 
กฎหมายวาดวยการจดทะเบียนเครื่องจักร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

9.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ีและอํานาจของสํานักงานปลัด 
กระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ตราสัญลักษณ 

 

 
ภาพท่ี 2.2  ตราสัญลักษณองคการ 

 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ผูศึกษาพบวามีปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ โดยมีนักวิจัยไดทําการศึกษาไว

หลายทานดวยกันและทําการวิจัยถึงปจจัยตาง ๆ โดยไดผลการวิจัยออกมามีความสอดคลองกันบาง      
ไมสอดคลองกันบางนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบขององคการท่ีมีความแตกตางกัน ซ่ึงผูศึกษาไดนํามาเปน
แนวทางในการศึกษาครั้งนี้ 

เพ็ญศรี เมณเสน (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานสายงานการเงินบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ และสถานภาพ
แตกตางกันไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายการเงิน สวนระดับการศึกษา สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการ 

สุรินทร สายพรหม (2551) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของอาสาสมัครกับองคกร
อาสาสมัครในตําบลกําแพงเซา อําเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และสถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร สวนสถานภาพมี
ความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร  

จิดาภา นากา (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันในองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชันแนล พบวา อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรครู โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู 
แตสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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บรรพต ไชยกิจ (2552) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรน
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาการ
ทํางานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน สวนอายุมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน  

พิเชษฐ ไชยแปน (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบล
บานแปน จังหวัดลําพูน พบวา เพศ งานท่ีรับผิดชอบ สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบัติงานไมมีผลตอ
ความรูสึกผูกพันในองคการ สวนอายุ การศึกษา และรายไดมีผลตอความรูสึกผูกพันในองคการ  

ศรินญา ปูเตะ (2552) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) พบวา ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โอกาสและการพัฒนาความสามารถ ความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน การบูรณาการทางสังคมในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว การคํานึงถึงผลประโยชน และความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการในทุกดาน และสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ประชาธิปไตยในองคการ ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการในดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และความผูกพันตอองคการโดยรวม 

กมลวรรณ ม่ังนุย (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
พนักงานท่ีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษามีผลความผูกพันตอองคการ สวนระยะเวลาการ
ทํางานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

นเรศรี แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

วนิดา เหรียญจิโรจน (2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ี
สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
รายไดตอเดือน และตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ไมแตกตางกัน 

เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม ดานสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ดานการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน และดานความเปนประโยชนตอสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันขององคการ 
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จุฑาพร กบิลพัฒน (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานตอความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และควรปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานเพ่ือเพ่ิมความจงรักภักดี 

ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย)  จํากัด แต
อายุมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 พบวา พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน และตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  

เบญจมาพร อาษากิจ (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันองคการของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไทยแหงหนึ่ง พบวา อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สวน
ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

ศักรินทร บุตรน้ําเพ็ชร (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท เดอะควอลิตี้ไวร จํากัด พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพของ
พนักงานท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สําหรับรายไดของพนักงานท่ีตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร คุณภาพการใหบริการและความพึงพอใจของลูกคาตอพนักงาน พบวา บรรยากาศองคการ
ดานโครงสราง ความเปนอิสระ รางวัลตอบแทน ความอบอุนและการสนับสนุน การยอมรับ และการ
เปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

ภูวภณ นวัตธามกุล (2558) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และตําแหนงมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชน  

สุชาดา แกวแกมทอง (2558) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรของขาราชการและลูกจาง กรมสงเสริมอุตสาหกรรม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน และนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของขาราชการและลูกจางในหนวยงานสวนกลางกรมสงเสริมอุตสาหกรรม 

อภิพงศ โชติรัตน (2558) ศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพันใน
การทํางานของพนักงานยานอโศกกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัล 
และดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนามีผลตอความผูกพันในการทํางาน สวนการรับรูบรรยากาศ
องคการดานการมีคสวนรวม ดานโครงสราง ดานความอบอุนและการสนับสนุน และดานการควบคุมไม
มีผลตอความผูกพันในการทํางาน 
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ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันขององคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บรรยากาศองคการ ดานโครงสรางของงาน มาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการสนับสนุน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ สําหรับบรรยากาศองคการ ดาน
โครงสรางของงาน การสนับสนุน และการยอมรับ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และบรรยากาศ
องคการ ดานการสนับสนุน โครงสรางของงาน และความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ 

ชุติมา สุทธิประภา (2559) ศึกษาบรรยากาศองคการและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชนแหงหนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธสูงสุด รองลงมาคือ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานการสนับสนุน 
ดานโครงสรางองคการ และดานความอบอุน ตามลําดับ 

พงศภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาท่ีสํานักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับดี ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับสูง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง 

ลลิตา จันทรงาม (2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ออมสิน สํานักงานใหญ กลุมลูกคาบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส และรดับการศึกษาสงผลตอความ
ผูกพันองคการไมแตกตางกัน สวนอายุ ระยะเวลาการทํางาน รายไดตอเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด
สงผลตอความผูกพันองคการท่ีแตกตางกัน 

ชนิษฐคมน แพทยรัตนกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ
ของครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทรรมเกลา พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคกร และระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กันตภณ ตันสกุล (2561) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวา บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา มีท้ังหมด 4 ดานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ประกอบดวยดาน
โครงสรางของงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน การยอมรับ และการสนับสนุน โดยปจจัยบรรยากาศ
องคกรดานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลามากท่ีสุด คือ
ดานการยอมรับ รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและโครงสรางของงาน 

ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และตําแหนงงาน    
ไมสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 
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Normala Daud (2010) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรพนักงานบริษัทชาวมาเลเซีย อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานเปนตัวชี้วัดท่ีสําคัญท่ี
มุงเนนและสนใจท่ีจะปรับปรุงความพึงพอใจงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานท่ีถูกสงมาใน
ประเทศมาเลเซีย ผูทําการวิจัยไดใชตัวแปร 7 ขอท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานกลาวคือ ความ
เจริญกาวหนาและการพัฒนา การมีสวนรวม สิ่งแวดลอมการทํางาน การบริหารควบคุม เงินเดือนและ
ผลตอบแทน ความสัมพันธทางดานสังคม ผลจากการวิจัยแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

Zhao, Sun, Cao, Li, Duan, Fan  & Liu (2012) ไดศึกษาเก่ียวกับผลของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีตอการฝงลึกในงาน (Job Embeddedness) และความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
(Affective Commitment) และอิทธิพลท่ีมีตอความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานงาน พบวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงลึกในงานและความผูกพันตอองคการ และพบ
ความสัมพันธทางลบระหวางตัวแปรท้ังสามกับความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยการฝงลึกในงาน
สามารถเปนตัวแปรสื่อระหวางความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานไปสูความตั้งใจท่ีจะลาออกได
อีกดวย 

Permarupan, Saufi, Kasim & Balakrishnan (2013) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศ
องคการท่ีมีตอความหลงใหลในงานของพนักงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการศึกษา
ในประเทศมาเลเซีย พบวา หากพนักงานมีความพึงพอในตอบรรยากาศองคการสูง จะมีความหลงใหลใน
งาน และความผูกพันตอองคการสูงข้ึนไปดวย สําหรับความสัมพันธระหวางความหลงใหลในงานกับ
ความผูกพันตอองคการมีผลเชิงบวก อีกท้ังยังพบวาความหลงใหลในงานเปนตัวแปรแทรกซอนของ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ 

Farid, Izadi, Ismail & Alipour (2015) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งของประเทศ
มาเลเซีย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวน 8 มิติ ตามแนวคิดของ Walton (1975) มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 3 มิติ ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) และ
เสนอวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในองคการ 

 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) และได
กําหนดแนวทางในการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัย มีระเบียบวิธีการวิจัย การกําหนดประชากร 
การสุมกลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล รวมถึงสถิติท่ีใชในการ
วิจัย ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาเลือกบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปน

ประชากรและกลุมตัวอยางในการศึกษา 
ประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม จํานวน 1,308 คน ประกอบดวย ขาราชการ 1,028 คน ลูกจางประจํา 115 คน และ
พนักงานราชการ 165 คน (ขอมูล : กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2562)  

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยการคํานวณหา
ขนาดของกลุมประชากร 1,308 คน โดยใชสูตรคํานวณกลุมตัวอยางในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรของ 
Yamane ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ 

  n    =          N   
 1+ N (E)2 

กําหนดให n  คือ   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N  คือ   จํานวนประชากร 
E  คือ   0.05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95) 

 แทนคา        n  =              1,308 
                   1+ (1,308 x (0.05)2) 

 n  =      306.32      ≈     306 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 306 คน ท้ังนี้ผูศึกษาไดทําการเก็บ

ตัวอยางสํารองเพ่ิมเติมอีกรอยละ 10 ประมาณ 31 คน เพ่ือเปนการปองกันความผิดพลาดจากการเก็บ
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ตัวอยางและปองกันการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาท้ังสิ้น 
337 คน 

การสุมกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบงบุคลากร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
และแจกแจงแบงสัดสวนตามขนาดกลุมตัวอยางท้ังหมด 337 คน แสดงดังตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  การแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยาง 

บุคลากร จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
ขาราชการ 1,028        (1,028/1,308) x 337 =  265 
ลูกจางประจํา                115           (115/1,308) x 337 =   29 
พนักงานราชการ                165           (165/1,308) x 337 =   43 

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

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีใชใน

การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซ่ึงผูศึกษาไดรวบรวมและไดศึกษาคนควาจาก แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 
รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed ended question) ซ่ึงลักษณะของคําถามเปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Question) โดยแบงออกเปน 4 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายได เปนลักษณะ
คําถามแบบสํารวจรายการ (Check list) มีจํานวน 7 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอท่ี 1 เพศ ชาย/หญิง โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
เปนการใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

คําถามขอท่ี 2 อายุ เปนการวัด Scale เปนการแบงตามชวง โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 5 ชวงอายุ ไดแก 

1.  ต่ํากวา 25 ป 
2.  26 - 35 ป 
3.  36 - 45 ป 
4.  46 - 55 ป 
5.  มากกวา 55 ป ข้ึนไป 
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คําถามขอท่ี 3 สถานภาพ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก
คําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  โสด 
2.  สมรส/อยูดวยกัน 
3.  แยกกันอยู/หยาราง/หมาย 

คําถามขอท่ี 4 ระดับการศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 

คําถามขอท่ี 5 ตําแหนงงานปจจุบัน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ
เดียวจากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1.  ขาราชการ 
2.  ลูกจางประจํา 
3.  พนักงานราชการ 

คําถามขอท่ี 6 ประสบการณในการทํางาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียง
ขอเดียวจากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

1.  นอยกวา 2 ป 
2.  2 - 5 ป 
3.  5 - 10 ป 
4.  11 - 15 ป 
5.  15 ป ข้ึนไป 

คําถามขอท่ี 7 รายได โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก
คําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 6 ระดับ ไดแก 

1.  นอยกวา 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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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใช ในการศึกษานี้ ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 5 ดาน ดังนี้  

1.  ดานโครงสรางของงาน     
2.  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3.  ดานความรับผิดชอบ  
4.  ดานการยอมรับ 
5.  ดานการสนับสนุน 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตาม
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษานี้ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ, 2552) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 8 ดาน ดังนี้ 

1.  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3.  ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
4.  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
5.  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ  
7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
8.  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตามแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามท่ีใช ในการศึกษานี้ ไดพัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ กันตภณ ตันสกุล, 2561) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว แบง
ออกเปน 3 ดาน ดังนี้  

1.  ดานจิตใจ 
2.  ดานการคงอยูกับองคการ  
3.  ดานบรรทัดฐาน 

โดยแบบสอบถามในสวนท่ี 2, 3 และ 4 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ผูศึกษา
ใชมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงแบงความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ดังตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  คาน้ําหนักแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
คาน้ําหนัก ระดับความคิดเห็น 

5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอย 
1 นอยท่ีสุด 

 
ผูศึกษานําคะแนนของแบบสอบถามในสวนท่ี 2, 3 และ 4 มาประเมินคาเพ่ือแปลความหมาย

หาคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร   
ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด                 

                                                         จํานวนชั้น                         
                                          =  5 - 1                                                   
                                                5                                            

                                =   0.8  
 
ตารางท่ี 3.3  การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคาเฉลี่ยของบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และความผูกพันในองคการ 
คาน้ําหนัก แปลความหมาย 
4.21 - 5.00                          มากท่ีสุด 
3.41 - 4.20                          มาก 
2.61 - 3.40                          ปานกลาง 
1.81 - 2.60                          นอย 
1.00 - 1.80                          นอยท่ีสุด 

 
สวนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะ เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เพ่ือใหผูตอบ

แบบสอบถามแสดงขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การศึกษาบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน

องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือท่ี
ใชในการวิจัย ดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง จากหนังสือวิชาการ 
บทความวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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2.  ศึกษาขอคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือศึกษาถึงความสอดคลอง 
ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีตองการศึกษาในเรื่อง บรรยากาศองคการและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม และนําขอคําถามมาจัดใหอยูในรูปแบบของแบบสอบถามท่ีสามารถนําไปใชใน
งานวิจัยได 

3.  การทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 3.1  ผูศึกษานําแบบสอบถามเรื่องบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไป
ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบขอคําถามวาครอบคลุมเนื้อหาและเปนไปตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยหรือไม 

 3.2  ผูศึกษานําแบบสอบถามมาหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทํา
การหาคาความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม IOC (Index of item objective congruence) 
โดยใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูประเมินขอคําถามในแตละขอวามีความสอดคลอง เหมาะสมกับ
สิ่งท่ีตองการวัดในแตละดานและตรงกับประเด็นท่ีตองการศึกษาหรือไม หลังจากผูเชี่ยวชาญทําการ
ประเมินแบบสอบถามแลว นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการหาคา IOC ของแตละขอคําถาม โดยขอคําถามใด
ท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.6 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลองใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC 
นอยกวา 0.5 ก็นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC (ศิริชัย พงษวิชัย, 2550, น. 140 - 147)  
โดยใชสูตร ดังนี้ 

สูตรในการคํานวณหาคา IOC  
IOC        =       ∑R               
                   N      

เม่ือ  IOC หมายถึง      คาดัชนีความสอดคลอง (Index Congruence)     
 R หมายถึง      ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ    
 N หมายถึง      จํานวนผูเชี่ยวชาญ                 

หมายเหตุ    
 คา +1 หมายถึง  ขอคําถามท่ีสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน    
 คา   0  หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได    
 คา  -1   หมายถึง ขอคําถามท่ีไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 

3.3  ทดสอบเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาความ
เชื่อม่ันโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coeffcient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชัย พงษวิชัย, 
2556, น. 147) ซ่ึงกําหนดคามาตรฐานความเชื่อม่ันไวท่ี 0.80 โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีใช
ในการศึกษาครั้งนี้แสดงดังตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 

บรรยากาศองคการ  
     1.  ดานโครงสรางของงาน    0.956 
     2.  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 0.952 
     3.  ดานความรับผิดชอบ 0.956 
     4.  ดานการยอมรับ 0.937 
     5.  ดานการสนับสนุน 0.919 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
     1.  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  0.939 
     2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.877 
     3.  ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 0.966 
     4.  ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง 0.912 
     5.  ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 0.903 
     6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ 0.980 
     7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 0.944 
     8.  ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 0.901 
ความผูกพันในองคการ  
     1.  ดานจิตใจ 0.963 
     2.  ดานการคงอยูกับองคการ 0.894 
     3.  ดานบรรทัดฐาน 0.932 

คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 0.994 
 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  
ผูศึกษาทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไปยังสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไดติดตอขอความ
รวมมือจากบุคลากร ในการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยกําหนดกลุมตัวอยาง 337 ชุด และรับ
แบบสอบถามกลับคืนดวยตัวเอง ทําการตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม และจัด
หมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพ่ือนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติตามข้ันตอนตอไป 
 

3.4  วิธกีารวิเคราะหขอมูลและสถิตทิี่ใชในการวิจัย 
หลังจากทําการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได นํามา

ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบท่ีไดแลวมาทําการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการหาคําตอบในการศึกษา
และทดสอบสมมติฐาน ดวยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for 
window) โดยใชคาสถิติ ดังนี้   
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3.4.1  การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายได โดยใชการแจกแจงความถ่ี 
รอยละ โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 

สวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคการ โดย
ใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและ 
สรุปผลการวิจัย 

3.4.2  การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential statistics) 
1.  ใชสถิติทดสอบ t (t-test) สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกัน       

มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม     
ท่ีแตกตางกัน 

 2.  ใชสถิติทดสอบคา F (F-test) สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีแตกตางกัน  

3.  ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) โดยใช
เทคนิควิธีนําเขา (Enter) สมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3 เพ่ือวิเคราะหหาอิทธิพลวาปจจัยดาน
บรรยากาศองคการ 5 ดาน และปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน รวม 13 ตัวแปร วาปจจัย
ใดบางท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 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 
 
 



58 

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 
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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 

 



83 

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 การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การคนควาอิสระเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค 
1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม 2) เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 3) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เปน
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม จํานวน 1,308 คน 
ประกอบดวย ขาราชการ  ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางใน
กรณีท่ีทราบจํานวนประชากรของ Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดขนาดของกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด 337 คน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Independent Sample t-test  One-Way ANOVA: F-test 
และ Multiple Regression Analysis: (MRA) โดยใชวิธี Enter โดยสรุปผลการศึกษาออกเปน 5 สวน 
ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
จากผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางเปนบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม จํานวน 337 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 63.20 มี
อายุอยูระหวาง 46 - 55 ป จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 28.78 มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 
164 คน คิดเปนรอยละ 48.66 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 58.46 
มีตําแหนงงานปจจุบันเปนขาราชการ จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 78.64 มีประสบการณในการทํางาน
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มากกวา 15 ป ข้ึนไป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 29.08 และมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 29.08 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึง
ดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานการสนับสนุน รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานโครงสรางของงาน และดานเห็นดวยต่ําท่ีสุดคือ ดานการยอมรับ ตามลําดับ ซ่ึงสามารถ
อธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานโครงสรางของงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด
คือ หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอน งายตอการติดตอสื่อสาร
ภายใน รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติตามได หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการปรับเปลี่ยน
ตามลําดับ 

ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุดคือ ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตาม
เปาหมายขององคการ รองลงมาคือ มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลใหระบบการ
ทํางานดี หนวยงานของทานมีการติดตามและเสนอแนะใหมีการปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐาน
จากผูบังคับบัญชา และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน ตามลําดับ 

ดานความรับผิดชอบ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็ม
ความสามารถ รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ หนวยงานของทาน 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถในทางความคิดเก่ียวกับวิธีการใหม ๆ และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดับท่ีเหมาะสม ตามลําดับ 

ดานการยอมรับ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน รองลงมาคือ 
หนวยงานมีระบบพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ ผูบังคับบัญชาของทาน
ยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานยอมรับ
ตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

ดานการสนับสนุน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 
ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยปราศจากการโตตอบหรือกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชา
หรือเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทาง
การศึกษา ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการทํางานดวยตนเอง หนวยงานของทาน
สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรมประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถอยาง
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สมํ่าเสมอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
ซ่ึงดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม และดานเห็นดวยต่ําท่ีสุด คือ ดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน รองลงมาคือ 
ทานไดรับเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม, ทาน
ไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานไดรับเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ตามลําดับ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ พบวา ในภาพรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ สถานท่ีทํางานมีความสะอาด อากาศถายเทสะดวก 
และปลอดโปรง รองลงมาคือ วัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน มีคุณภาพและเพียงพอตอการใชงาน, 
หนวยงานของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หองทํางาน
ของทานมีแสงสวางเพียงพอ ตามลําดับ 

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพ รองลงมาคือ ทานคิดวาทานสามารถประสบ
ความสําเร็จในสายอาชีพได, ทานไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเทาเทียมกับผูอ่ืน และขอท่ีมี
คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีการโยกยาย สับเปลี่ยน ตําแหนงงานตามความสามารถของแตละ
บุคคล ตามลําดับ 

ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานไดรับการชื่นชมหรือรางวัลจากการทํางาน รองลงมาคือ ทานมีโอกาสนําความรู
ความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงาน, ทานไดรับโอกาสเขารวมการฝกอบรม และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุดคือ ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ ตามลําดับ 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทาน รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานมีการ
ทํางานเปนทีม เอาใจใสซ่ึงกันและกัน, หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธของ
บุคลากรภายในหนวยงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทาน         
มีความสัมพันธกันอยางดี ตามลําดับ 
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ดานประชาธิปไตยในองคการ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ย 
สูงท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีนโยบายการทํางานชัดเจน รองลงมาคือ ทานไดรับการสนับสนุนให
สามารถแสดงความคิดเห็นได, ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานอยางเต็มใจ และขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานไดรับความเทาเทียมในการทํางาน ตามลําดับ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ ลวงหนาได รองลงมาคือ ทานนํางาน
ไปทําตอท่ีบานเปนครั้งคราว, การปฏิบัติงานมีระยะเวลาท่ีเหมาะสม และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทาน
สามารถใชวันลาพักผอนไดอยางอิสระ ตามลําดับ 

ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซึ่งขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ หนวยงานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอ
สังคม รองลงมาคือ ทานภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้, ทานเปนสวนหนึ่งในการสราง
ความสําเร็จของหนวยงานและสังคม และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานเต็มใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาทาน
ทํางานท่ีหนวยงานนี้ ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

จากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยความผูกพันในองคการของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับ
เห็นดวยมาก ซ่ึงดานเห็นดวยสูงท่ีสุดคือ ดานการคงอยูกับองคการ รองลงมาคือ ดานจิตใจ และดานเห็นดวย
ต่ําท่ีสุดคือ ดานบรรทัดฐาน ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบายเปนรายดาน ดังนี้ 

ดานจิตใจ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซึ่งขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานมี
ความรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคการ รองลงมาคือ ทานรูสึกยึดม่ันผูกพันกับองคการ, ทานตั้งใจ
ทํางานเพ่ือใหองคการไปสูความสําเร็จ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานมีความตองการอยางแรงกลา
ในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ตามลําดับ 

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดคือ ทานตั้งใจจะทํางานท่ีองคการแหงนี้จนกวาจะเกษียณอายุ รองลงมาคือ ทานรูสึกสูญเสีย
ประโยชนเปนอยางมากหากลาออกจากองคการนี้ ทานคิดวาองคการท่ีทานอยูเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ีจะ
รวมงานดวย และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทานจะอยู กับองคการนี้ตอไปแมวาจะมีท่ีอ่ืนเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงกวา ตามลําดับ 

ดานบรรทัด พบวา ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ทานรูสึก
ภูมิใจท่ีไดเปนพนักงานขององคการ รองลงมาคือ ทานมีสวนชวยในความสําเร็จขององคการ ทาน
พยายามหาวิธีใหม ๆ ในการปรับปรุงการทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุด คือ ทานเต็มใจทํางานลวงเวลาแมจะไดคาตอบแทนท่ีไมคุมคา ตามลําดับ 

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน แบงออกได ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน

ปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 
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ดานเพศ พบวา เพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการไมแตกตางกัน 

ดานอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพล
ตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานสถานภาพ พบวา สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีสถานภาพ    
ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน  

ดานตําแหนงงานปจจุบัน พบวา ตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดาน   
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการไมแตกตางกัน  

ดานประสบการณในการทํางาน พบวา ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและ
รายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมท่ีมีประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน 

ดานรายได พบวา รายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ
และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สรุปวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกัน    
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการแตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

ในภาพรวม พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางของงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ดานจิตใจ พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ดานจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการมาตรฐานในการปฏิบัติงาน         
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ดานการคงอยูกับองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน และดานโครงสรางของงาน 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานบรรทัดฐาน พบวา ปจจัยบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ดานบรรทัดฐานมากท่ีสุด
รองลงมาคือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับ ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

ในภาพรวม พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความกาวหนาและความม่ันคง
ในงาน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05  

ดานจิตใจ พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ดานจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม           
ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานการคงอยูกับองคการ พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม ดานการคงอยูมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ดานบรรทัดฐาน สรุปไดวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ดานบรรทัดฐานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานการพัฒนา
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ความสามารถของตนเอง ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และดานลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม สามารถอภิปรายผลได 
ดังนี้ 

5.2.1 อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน

ปจจุบัน ประสบการณในการทํางาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน พบวา 

ดานเพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ไมแตกตางกัน เนื่องจากองคการใหความสําคัญกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกันระหวางเพศชายและเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี 
เมณเสน (2550) ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายงานการเงิน
บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) พบวา เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
สายการเงิน บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู 
โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศ ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาปจจัย 
ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย)  จํากัด เพศชายกับเพศหญิงไมมี
ความแตกตางกัน  

ดานอายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน ความ
คิดเห็นอาจมีความแตกตางกัน บุคลากรท่ีมีอายุมากกวามักมีประสบการณในการทํางานท่ีมากกวา สวน
บุคลากรท่ีมีอายุนอยกวามักมีแนวคิดการทํางานท่ีแตกตางออกไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ บรรพต 
ไชยกิจ (2552) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด 
พบวา อายุมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบวา พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ท่ีมีอายุแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัย
ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา อายุ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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ดานสถานภาพท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส คํานึงถึง
ครอบครัวเปนหลัก จึงไมคิดเปลี่ยนงานบอย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรินทร สายพรหม (2551) 
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของอาสาสมัครกับองคกรอาสาสมัครในตําบลกําแพงเซา อําเภอเมือง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา สถานภาพมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ทศพร ธรรมประทีป (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรครู โรงเรียนมหาภาพกระจาดทองอุปถัมภ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา สถานภาพสมรส        
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ กมลวรรณ   
ม่ังนุย (2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย: ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานท่ีสถานภาพตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน  

ดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาใน
ระดับสูงสามารถนําความรูท่ีไดรับจากการศึกษามาปรับใชกับงานในหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบอยางเหมาะสม 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา นากา (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพัน
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชันแนล พบวา ระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิเชษฐ ไชยแปน (2552) 
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบลบานแปน จังหวัดลําพูน พบวา การศึกษา
ท่ีแตกตางกันมีความรูสึกผูกพันในองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ภูวภณ นวัตธามกุล 
(2558) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการศึกษามีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรเอกชน 

ดานตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการ
และลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีไมแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรทุกตําแหนงมี
เปาหมายทิศทางเดียวกัน คือ ปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วนิดา เหรียญจิโรจน 
(2553) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 
พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนิษฐคมน แพทยรัตนกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพันองคการของครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทร
รมเกลา พบวา ระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

ดานประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมี 
ประสบการณในการทํางานท่ีมากกวานั้นจะมีประสบการณจริงในการทํางานมากกวา ซ่ึงเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาอุปสรรค และปรับปรุงแกไขจนเกิดผลสําเร็จองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ เบญจมาพร อาษากิจ (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันองคการของ
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พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยไทยแหงหนึ่ง พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม 
(2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ กลุม
ลูกคาบุคคล พบวา ระยะเวลาการทํางานสงผลตอความผูกพันองคการท่ีแตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ณัฐสุดา ศรีภิรมย (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ  

ดานรายไดท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีแตกตางกัน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีรายไดนอย สามารถตัดสินใจ 
โอนยาย ไปยังหนวยงานอ่ืนไดงาย เพราะยังมีรายไดไมมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พิเชษฐ ไชยแปน 
(2552) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานเทศบาล ตําบลบานแปน จังหวัดลําพูน พบวา 
รายไดท่ีแตกตางกันมีความรูสึกผูกพันในองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร 
บุตรน้ําเพ็ชร (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
เดอะควอลิตี้ไวร จํากัด พบวา รายไดของพนักงานท่ีตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทรงาม (2559) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ กลุมลูกคาบุคคล พบวา รายไดตอเดือนสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการท่ีแตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ       
ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายได ดังนี้  

ดานโครงสรางของงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความ
เหมาะสม ยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Stringer (2002) กลาววา โครงการการ
ทํางาน แสดงใหเห็นถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับระบบการปฏิบัติงานท่ีดี มีการกําหนดบทบาทและ
หนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน และสอดคลองกับงานวิจัยของ นเรศรี แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศ
องคการและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัด
สกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวาบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางของงาน การสนับสนุน และการ
ยอมรับ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว
อยางชัดเจน มีการตรวจติดตามอยางสมํ่าเสมอสงผลใหมีระบบการทํางานท่ีดี ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี



134 

ของ Stringer (2002) กลาววา การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเปนตัวกําหนดผลงานของ
พนักงาน เพ่ือสรางความกดดันใหพนักงานมีการปฏิบัติงานดีข้ึน และสอดคลองกับงานวิจัยของ นเรศรี 
แสนมนตรี (2553) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร พบวา บรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 23 อําเภอเมือง 
จังหวัดสกลนคร และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุติมา สุทธิประภา (2559) ศึกษาบรรยากาศองคการ
และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 
บรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธสูงสุด รองลงมาคือ ดานการให
รางวัลและการลงโทษ ดานการสนับสนุน ดานโครงสรางองคการ และดานความอบอุน ตามลําดับ 

ดานการยอมรับ สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัด 
กระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถทางความคิด
เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน       
ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Brown and Moberg (1980) มีความเห็นวา การยอมรับความอบอุนและ
การสนับสนุน คือ ความตองการในการยอมรับและรูสึกม่ันคงจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ กันตภณ ตันสกุล (2561) ศึกษาบรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวาบรรยากาศองคกรดานท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลามากท่ีสุด คือ ดานการยอมรับ รองลงมา
คือ ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานการสนับสนุน และดานโครงสรางของงาน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อัจฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร คุณภาพการใหบริการและความพึงพอใจของลูกคาตอพนักงาน พบวา บรรยากาศองคการดาน
การยอมรับมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

ดานการสนับสนุน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานโดยปราศจากการโตตอบหรือการกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ Kelly (1980) กลาววา การสนับสนุนและความอบอุน คือ ความเขาใจของ
บุคลากรเก่ียวกับความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ การไดรับการยอมรับและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
จากเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางาน และสอดคลองกับฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศึกษาการรับรู
บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
พนักงานตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ บุษกร 
ทรมีฤทธิ์ (2552) ศึกษาภาวะผูตาม บรรยากาศในการทํางาน ความสุขในการทํางาน ท่ีมีความสัมพันธ
กับความผูกพันในองคกรของพนักงาน  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายได ดังนี้  

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการพิจารณา
คาตอบแทนท่ีไดเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและบุคลากรสามารถใชครองชีพเพ่ือความอยูรอดภายใน
สังคมได ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Walton (1973) กลาววา คาตอบแทนตองมีความเพียงพอตอการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานคาครองชีพท่ีเหมาะสมในสังคมนั้น ๆ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ 
(2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ สงผลเชิงบวกตอ
ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจาก
องคการมีความสะอาด อากาศปลอดโปรง พรอมอุปกรณสําหรับการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ 
Huse & Cummings (1985) กลาววา สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย คือ การเตรียมอุปกรณท่ี
เอ้ือตอการทํางาน และไมมีสภาพท่ีกอใหเกิดอันตรายใด ๆ อีกท้ังยังตองมีแผนในการปองกันภัยท่ีอาจ
เกิดข้ึนดวย และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุชาดา แกวแกมทอง (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการและลูกจาง กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการและลูกจางประจําในหนวยงานสวนกลางกรมสงเสริมอุตสาหกรรม 

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการใหโอกาสกาวหนาใน
อาชีพ การเติบโตในตําแหนงหนาท่ีอยางเทาเทียม ซ่ีงสอดคลองกับทฤษฎี Huse & Cummings (1985) 
กลาววา ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คือ การสรางโอกาสความกาวหนาอยางเปนระบบ เพ่ิม
อัตราของรายไดและตําแหนงงาน รวมถึงการโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีอยางเหมาะสมกับความสามารถ
ของแตละบุคคล และสอดคลองกับงานวิจัยของ Normala Daud (2010) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรพนักงานบริษัทชาวมาเลเซีย พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนามีความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกร  

ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบายในการฝกอบรม
ใหกับบุคลากร เพ่ือพัฒนาความสามารถในการทํางานอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Walton 
(1973) กลาววา การพัฒนาความสามารถของตนเอง คือ การพัฒนาความสามารถของพนักงานในการ
ทํางาน โดยใหความสําคัญกับการฝกอบรม และสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศภัค วิ่งเร็ว (2559) ศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีสํานักงานคุมประพฤติ จังหวัด
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สมุทรปราการ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการ
ของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีการทํากิจกรรม
รวมกัน โดยรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร สรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ Umstot (1984) กลาววา การบูรณาการทางสังคม คือ การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึก
วาตนประสบความสําเร็จและเห็นคุณคา โดยปราศจากอคติ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรินญา     
ปูเตะ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานประชาธิปไตยในองคการ สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของขาราชการและ
ลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการมีนโยบายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน โดย
บุคลากรภายในองคการใหความรวมมือปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของหนวยงานเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีของ Walton (1973) กลาววา ประชาธิปไตยในองคการ คือ การบริหารจัดการใหพนักงานมี
สิทธิในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย แสดงถึงสิทธิซ่ึงกันและกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศรินญา ปูเตะ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณี
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากบุคลากรมีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม เสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานเกิดผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ 
Walton (1973) กลาววา การท่ีพนักงานจัดสรรเวลาการทํางานใหสมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง
อยางลงตัว และสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากองคการรวมกิจกรรมชวยเหลือ
สังคมรวมกับองคการอ่ืน ๆ ทําใหบุคลากรเกิดความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Umstot (1984) กลาววา การเก่ียวของกับสังคม คือ กิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไปใน
ลักษณะไมรับผิดชอบตอสังคม จะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรวิยาลัยราชพฤกษ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานเปนประโยชนตอ
สังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ                                     
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5.3   ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากการศึกษา เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจางประจํา สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ผูศึกษามี
ขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการมากท่ีสุด เห็นได

วา องคการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน สรางโอกาสทางการศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา ดังนั้น ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอยางเปน
ระบบ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง เพ่ือใหบุคลากรเปนสวนหนึง่
ในการขับเคลื่อนองคการอยางยั่งยืน 

2. บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบไมมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ เห็นไดวา 
องคการมีภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปลี่ยนไป สงผลใหบุคลากรตองรับผิดชอบ
ปริมาณงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น ผูบริหารควรมีการวางแผนบริหาร
อัตรากําลังคนและปริมาณงานใหเพียงพอและเหมาะสมตอภารกิจขององคการ 

3. คุณภาพชีวิตดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคการมากท่ีสุด เห็นไดวา บุคลากรภายในองคการมีความสัมพันธกันเปนอยางดี มีการทํางานเปน
ทีม ดังนั้น ผูบริหารควรมีการสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคการ เชน การจัดงาน
กีฬาสัมพันธ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันใหเกิดข้ึนภายในองคการ 

4. คุณภาพชีวิตดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคการนอยท่ีสุด เห็นไดวา บุคลากรตองปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในปริมาณมาก ทําให
ตองนํางานกลับไปทําท่ีบาน เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมาย ดังนั้น ผูบริหารควรมีนโยบายเก่ียวกับการ
มอบหมายงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีแนวทางการลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานใหสั้นลง และลด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
1. ผูบริหารควรจัดกิจกรรม  เชน การจัดประชุม ฝกอบรม สัมมนาท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง

ความรูความเขาใจ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร 
2. ผูบริหารควรสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน ท้ังดานระบบการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวัสดิการเพ่ิมเติม ใหตรงตามความ
ตองการของบุคลากร 

ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1. การศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันในองคการ ควรทําศึกษาเปนเชิงเปรียบเทียบ เชน ศึกษากรมอ่ืน ๆ ภายในกระทรวงอุตสาหกรรม  
2. ควรมีการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันใน

องคการ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาใหมีการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเหมาะสม 
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3. ควรมีการศึกษาความตองการของบุคลากรเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพ่ือสราง
ความสุขในการทํางานและความผูกพันในองคการของบุคลากร 

4. ควรศึกษาถึงปญหา อุปสรรค และสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรมีการตัดสินใจโอนยายระหวาง
องคการ 

 

5.4   งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
1. ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ใน

การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาบุคลากรของสวนราชการอ่ืน เนื่องจากวัฒนธรรมองคกร หรือ 
สภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันไป ทําใหบรรยากาศองคการมีความแตกตางกัน 

2. เนื่องจากการศึกษานี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ไมสามารถทําความเขาใจอยาง
ละเอียดได จึงควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ เพ่ือท่ีจะเขาใจถึงปญหาและสามารถแกไขปญหาได
อยางตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 3. ในการศึกษาครั้งตอไปควรมุงเนนปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะสงผลตอความผูกพันในองคการ

ของบุคลากร เชน ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการ แรงจูงในในการทํางาน และตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันในองคการของบุคลากร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ 

ความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
……………………………………………………………………. 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ 
(......)  ชาย     (......)  หญิง 
 
2. อายุ 
(......)  ต่ํากวา 25 ป    (......)  46 - 55 ป 
(......)  26 - 35 ป    (......)  มากกวา 55 ป ข้ึนไป 
(......)  36 - 45 ป  
 
3. สถานภาพ 
(......)  โสด     (......)  แยกกันอยู/หยาราง/หมาย 
(......)  สมรส/อยูดวยกัน  
   
4. ระดับการศึกษา  
(......)  ต่ํากวาปริญญาตรี    (......)  สูงกวาปริญญาตรี 
(......)  ปริญญาตรี 
 
5. ตําแหนงงานปจจุบัน 
(......)  ขาราชการ    (......)  พนักงานราชการ   
(......)  ลูกจางประจํา        
  
6. ประสบการณในการทํางาน 
(......)  นอยกวา 2 ป    (......)  11 - 15 ป 
(......)  2 - 5 ป                (......)  15 ป ข้ึนไป 
(......)  6 - 10 ป  
 
7. รายได 
(......)  นอยกวา 12,000 บาท   (......)  30,001 - 40,000 บาท 
(......)  12,001 - 20,000 บาท   (......)  40,001 บาท ข้ึนไป 
(......)  20,001 - 30,000 บาท 



146 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
บรรยากาศองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานโครงสรางของงาน      
1.1 หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ี

มีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
     

1.2 ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการ
ปรับเปลี่ยน 

     

1.3 หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอนกัน งายตอการติดตอ 
สื่อสารภายใน 

     

1.4 หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได 

     

2. ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน      
2.1 หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
     

2.2 หนวยงานของทานมีการติดตามและเสนอแนะใหมี
การปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

2.3 มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผล
ใหระบบการทํางานดี 

     

2.4 ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําให     
การปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมาย
องคการ 

     

3. ดานความรับผิดชอบ      
3.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใช

ความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็ม
ความสามารถ 

     

3.2 ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูใน
ระดับท่ีเหมาะสม 

     

3.3 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ      
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สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการ (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
บรรยากาศองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

3. ดานความรับผิดชอบ      
3.4 หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได

แสดงความสามารถในทางความคิดเก่ียวกับวิธีการ
ทํางานใหม ๆ 

     

4. ดานการยอมรับ      
4.1 ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยอง

ผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน 
     

4.2 หนวยงานมีระบบพิจารณาความดีความชอบมีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 

     

4.3 หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

     

4.4 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

5. ดานการสนับสนุน      
5.1 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาใน

การทํางานดวยตนเอง 
     

5.2 หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ทักษะการทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

     

5.3 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือกลั่นแกลงจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน 

     

5.4 หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา 

     

5.5 หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไป
อบรมประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู
ความสามารถอยางสมํ่าเสมอ 
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สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม      
1.1 ทานไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ      
1.2 ทานไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถ 
     

1.3 ทานไดรับเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการจากการปฏิบัติงานเปนไปอยางยุติธรรม 

     

1.4 ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

     

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ 

     

2.1 วัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน มีคุณภาพและ
เพียงพอตอการใชงาน 

     

2.2 สถานท่ีทํางานมีความสะอาด อากาศถายเทสะดวก 
และปลอดโปรง  

     

2.3 หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอ      
2.4 หนวยงานของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัย

เปนอยางดี 
     

3. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
3.1 ทานไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยาง      

เทาเทียมกับผูอ่ืน 
     

3.2 ทานไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพ      
3.3 ทานคิดวาทานสามารถประสบความสําเร็จในสาย

อาชีพได 
     

3.4 หนวยงานของทานมีการโยกยาย สับเปลี่ยน
ตําแหนงงานตามความสามารถของแตละบุคคล 

     

4. ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง      
4.1 ทานมีโอกาสนําความรูความสามารถของทานมาใช

ในการปฏิบัติงาน 
     

4.2 ทานไดรับโอกาสเขารวมการฝกอบรม      
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สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

4. ดานการพัฒนาความสามารถของตนเอง      
4.3 ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ      
4.4 ทานไดรับการชื่นชมหรือรางวัลจากการทํางาน      

5. ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน      
5.1 บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทานมี

ความสัมพันธกันเปนอยางดี 
     

5.2 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทาน      
5.3 เพ่ือนรวมงานมีการทํางานเปนทีม เอาใจใสซ่ึงกันและกัน      
5.4 หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสราง

ความสัมพันธของบุคลากรภายในหนวยงาน 
     

6. ดานประชาธิปไตยในองคการ      
6.1 ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ

หนวยงานอยางเต็มใจ 
     

6.2 ทานไดรับความเทาเทียมในการทํางาน      
6.3 ทานไดรับการสนับสนุนใหสามารถแสดงความคิดเห็นได      
6.4 หนวยงานของทานมีนโยบายการทํางานชัดเจน      

7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว      
7.1 การปฏิบัติงานมีระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
7.2 ทานนํางานไปทําตอท่ีบานเปนครั้งคราว      
7.3 ทานสามารถใชวันลาพักผอนไดอยางอิสระ      
7.4 ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ 

ลวงหนาได 
     

8. ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม      
8.1 ทานเต็มใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวาทานทํางานท่ีหนวยงานนี ้      
8.2 ทานภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงานนี้      
8.3 ทานเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จของ

หนวยงานและสังคม 
     

8.4 หนวยงานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือ
สนับสนุนกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด เพียงชองเดียวเทานั้น  
ลําดับ

ท่ี 
ความผูกพันในองคการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดานจิตใจ      
1.1 ทานรูสึกยึดม่ันผูกพันกับองคการ      
1.2 ทานตั้งใจทํางานเพ่ือใหองคการไปสูความสําเร็จ      
1.3 ทานมีความตองการอยางแรงกลาในการปฏิบัติงาน

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
     

1.4 ทานมีความรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งขององคการ      
2. ดานการคงอยูกับองคการ      
2.1 ทานคิดวาองคการท่ีทานอยูเหมาะสมและดีท่ีสุดท่ี

จะรวมงานดวย 
     

2.2 ทานรูสึกสูญเสียประโยชนเปนอยางมากหาก
ลาออกจากองคการนี้ 

     

2.3 ทานจะอยูกับองคการนี้ตอไปแมวาจะมีท่ีอ่ืนเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

2.4 ทานตั้งใจจะทํางานท่ีองคการแหงนี้จนกวาจะ
เกษียณอายุ 

     

3. ดานบรรทัดฐาน      
3.1 ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนบุคลากรขององคการ      
3.2 ทานพยายามหาวิธีใหม ๆ ในการปรับปรุงการ

ทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
     

3.3 ทานเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลาแมจะไดคาตอบแทน
ท่ีไมคุมคา 

     

3.4 ทานมีสวนชวยในความสําเร็จขององคการ      
 
สวนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะ เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด  
เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ปญหาและขอเสนอแนะอ่ืน
.................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 

**ขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้** 
นางสาวชนัตพร  เหี้ยมหาญ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ (IOC) 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 1 1 1 3 1 ใชได 
2 1 1 1 3 1 ใชได 
3 1 1 1 3 1 ใชได 
4 1 1 1 3 1 ใชได 
5 1 1 1 3 1 ใชได 
6 1 1 1 3 1 ใชได 
7 1 1 1 3 1 ใชได 
8 1 1 1 3 1 ใชได 
9 1 1 1 3 1 ใชได 
10 1 1 1 3 1 ใชได 
11 1 1 1 3 1 ใชได 
12 1 1 1 3 1 ใชได 
13 1 1 1 3 1 ใชได 
14 1 1 1 3 1 ใชได 
15 1 1 1 3 1 ใชได 
16 1 1 1 3 1 ใชได 
17 1 1 1 3 1 ใชได 
18 1 1 1 3 1 ใชได 
19 1 1 1 3 1 ใชได 
20 1 1 1 3 1 ใชได 
21 1 1 1 3 1 ใชได 
22 1 1 1 3 1 ใชได 
23 1 1 1 3 1 ใชได 
24 1 1 1 3 1 ใชได 
25 1 1 1 3 1 ใชได 
26 0 1 1 2 0.67 ใชได 
27 1 1 1 3 1 ใชได 
28 1 1 1 3 1 ใชได 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

29 1 1 1 3 1 ใชได 
30 1 1 1 3 1 ใชได 
31 1 1 1 3 1 ใชได 
32 1 1 1 3 1 ใชได 
33 1 1 1 3 1 ใชได 
34 1 1 1 3 1 ใชได 
35 1 1 1 3 1 ใชได 
36 1 1 1 3 1 ใชได 
37 1 1 1 3 1 ใชได 
38 1 1 1 3 1 ใชได 
39 1 1 1 3 1 ใชได 
40 1 1 1 3 1 ใชได 
41 1 1 1 3 1 ใชได 
42 1 1 1 3 1 ใชได 
43 1 1 1 3 1 ใชได 
44 1 1 1 3 1 ใชได 
45 1 1 1 3 1 ใชได 
46 1 1 1 3 1 ใชได 
47 1 1 1 3 1 ใชได 
48 1 1 1 3 1 ใชได 
49 1 1 1 3 1 ใชได 
50 1 1 1 3 1 ใชได 
51 1 1 1 3 1 ใชได 
52 1 1 1 3 1 ใชได 
53 1 1 1 3 1 ใชได 
54 1 1 1 3 1 ใชได 
55 1 1 1 3 1 ใชได 
56 1 1 1 3 1 ใชได 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง บรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

57 1 1 1 3 1 ใชได 
58 1 1 1 3 1 ใชได 
59 1 1 1 3 1 ใชได 
60 1 1 1 3 1 ใชได 
61 1 1 1 3 1 ใชได 
62 1 1 1 3 1 ใชได 
63 1 1 1 3 1 ใชได 
64 1 1 1 3 1 ใชได 
65 1 1 1 3 1 ใชได 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล   นางสาวชนัตพร เหี้ยมหาญ 
วัน เดือน ปเกิด   24 มิถุนายน 2531 
ท่ีอยู    231/106หมู 4 ตําบลรังสิต   
    อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย 12110  
การศึกษา   ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการบัญชี 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ประสบการณการทํางาน  นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 
    สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดสุพรรณบุรี 
เบอรโทรศัพท   09-9257-3663 
อีเมล    ch_nan1124@hotmail.com 
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