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บทคดัย่อ 
การวจิัยเชงิส ารวจนี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจัยองค์การทีม่ผีลต่อการด ารงอยู่ของบุคลากร   

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ 2) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัความตัง้ใจด ารงอยู่
ของบุคลากร 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาคอืบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร ่จ านวน 412 คน 
ค านวณด้วยวธิขีองยามาเน่ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 203 คน ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรประเมนิค่า 5 ระดับ  
เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลได้แก่สถิตเิชิงพรรณนาประกอบด้วย 
ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานและสถติเิชงิอนุมานประกอบดว้ย การวเิคราะหค์า่ท ี (t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( one-way ANOVA) และการวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์เพียร์สนั 
(Pearson product moment correlation)  

ผลการวจิยัมดีงันี้ 1) มกีารจดัการปัจจยัองค์การอยู่ในระดบัด ี( X =3.73) 2) การวเิคราะห์ปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ในภาพรวม พบว่า สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา หน่วยงาน/
สงักดั อตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความตัง้ใจ
ด ารงอยุ่ พบวา่ ปัจจยัองคก์ารโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนักบัความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร  
(r = 0.706) 
 

ค าส าคญั : ปัจจยัองคก์าร; ความตัง้ใจด ารงอยู่; การด ารงอยู่ 
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Abstract 
The purpose of this survey research were to 1) study the factors that affected employee 

retention at Department of Primary Industries and Mines 2) study the relationship of organization factors 
toward employee retention. 

The population of 412 Department of Primary Industries and Mines employees was computed 
by Yamane formula to derive at 203 sampling size. Likert,s 5 rating scale questionnaire was employed 
to collect data and distributed proportionally and conveniently. The data analysis employed descriptive 
statistics include frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistics include  
t-test, one-way ANOVA, and Pearson's correlation coefficient. 

The research finding were 1) the overall level of organization factors management of The 
Department of Primary Industries and Mines was good ( X = 3.73)  2) employees’ intention to stay as 
per personal factors indicated a significant difference at 0.05 on sex, marital status, education, affiliated 
unit, monthly income, and period of employment. 3) the organization factors correlation toward employee 
intention to stay indicated a high association (r = 0.706) 

 
Keywords : Organization factors; Intention to stay; Employee Retention 
 
บทน า 

ในการปฏบิตังิานในด้านต่าง ๆ ปัจจุบนัต้องเผชญิกบัสภาพการแข่งขนัอย่างสูงในองค์กรทัง้ภาครฐั  
และเอกชน ซึง่ได้มกีารพฒันาปรบัปรุงด้านเทคโนโลยเีชงินวตักรรมและขอ้มูลข่าวสารทีท่นัสมยั  ปรบัเปลีย่น
องค์กรให้เป็นองค์กรยุคอเิลก็ทรอนิกส์ เพื่อตอบสนองกบัสภาพสงัคมทีเ่ปลีย่นไป ซึง่ในปัจจุบันคนทีเ่ขา้รบั
ราชการรุน่ใหม่ๆ  อยู่ในยุคของกลุม่คน Gen-Y  

มลีกัษณะนิสยัชอบแสดงออก มคีวามเป็นตวัของตวัเองสงู ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเงือ่นไข คน
กลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท างานว่า สิ่งที่ท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทัง้ยังมี
ความสามารถในการท างานทีเ่กีย่วกบัการตดิต่อสือ่สาร และยงัสามารถท างานหลาย ๆ อย่างไดใ้นเวลาเดยีวกนั 
จงึถอืได้กลุ่มคน Gen-Y เป็นคนเก่งและมคีวามสามารถหลากหลาย ซึง่ในการปฏบิตังิานต่าง ๆ จะด าเนินไป
อย่างราบรื่นได้ต้องอาศัยบุคคลากรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพโดยการที่จะด ารงรักษาบุคคลากรที่มี
ประสทิธภิาพใหค้งอยู่กบัองค์การได้ จะต้องท าใหบุ้คคลเหล่านัน้เกดิความพงึพอใจเสยีก่อน การทีบุ่คลากรมี
ความพงึพอใจในการท างานย่อมเกดิการปฏบิตัิงานทีส่ าเรจ็และได้ผลงานทีด่มีากกว่าบุคคลากรทีไ่ม่มีความ
พอใจในการท างาน  ความพงึพอใจยงัเป็นตัวบ่งบอกถงึคุณภาพของงานและส่งผลไปถงึความพงึพอใจของ
ผูร้บับรกิาร ซึง่ไมว่า่ปัจจยัทีก่อ่ใหเ้กดิความพงึพอใจนัน้จะมาจากสาเหตุใด ผูบ้รหิารทีฉ่ลาดจะตอ้งพยายามทีจ่ะ
ศกึษาใหล้กึซึ้งถงึปัจจยัและ องค์ประกอบทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจและการด ารงอยู่เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการ
บรหิารงานใหเ้กดิประโยชน์ยิง่ ๆ ขึน้ไป  

ซึง่จากงานวจิยัของ Jacobson (1963) กลา่ววา่ปัจจยัทีก่อ่ใหเ้กดิความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในการท างาน ไดแ้ก ่ทศันคตทิีบุ่คลากรมตี่อผูบ้รหิาร , ความพงึพอใจทีบุ่คลากรมคีวาม
เป็นสว่นตวักบักระทรวง, ความมเีสรภีาพในการท างานตามแผนงานของหน่วยงาน และโอกาสในการเขา้รว่มใน
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การก าหนดนโยบายทีเ่กีย่วขอ้งหน่วยงาน เป็นต้น ดงันัน้บุคคลมคีวามรูส้กึหรอืเจตคตทิีด่ตี่อการปฏบิตังิานใน
ทางบวกจะมผีลท าใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมกีารเสยีสละอุทศิกายแรงใจและสตปัิญญาใหแ้ก่งาน
มากตรงกนัขา้มถ้าบุคคลมคีวามรูส้กึหรอืเจตคตทิีม่ตี่อการปฏบิตังิานในทางลบ จะท าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ
แกง่าน ท าใหไ้มม่คีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน ขาดความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน  

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ ก่อตัง้ข ึ้นเมือ่ปี พ.ศ. 2545 มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
ในการอนุญาตและก ากบัดูแลการประกอบกจิการอุตสาหกรรมแรแ่ละโลหการ ตามกฎหมายวา่ดว้ยแร ่กฎหมาย
ว่าด้วยโรงงาน และกฎหมายอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง โดยมกีารแบ่งภารกจิความรบัผดิชอบออกในพื้นทีส่่วนกลาง 
จ านวน 9 กอง มีข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ จ านวน 412 คน โดยพบว่าข้าราชการมีปัญหาและอุปสรรค           
ทีแ่ตกต่างกนั เช่น การขาดแคลนงบประมาณในการจดัซื้ออุปกรณ์และวสัดุส านักงาน การไม่ได้รบัการยอมรบั
ในการท างาน และการไดร้บัการประเมนิผลงานอย่างไม่เป็นธรรม ท าใหข้า้ราชการขาดขวญัก าลงัใจ ท าใหไ้ม่มี
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน จนท าใหเ้กดิการโอนยา้ยและลาออกจากงาน  

จากทีก่ลา่วมา จะเหน็ไดว้า่องคป์ระกอบทีส่ าคญัทีท่ าใหก้ารด าเนินงานในกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและ
การเหมอืงแร่ สงักดักองบรหิารงานอนุญาตประสบความส าเร็จนัน้ คอืการด ารงรกัษาบุคลากรในองค์การ      
และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ดังนัน้ ผู้ว ิจัยในฐานะเป็นตัวแทนข้าราชการ             
ในหน่วยงานดงักล่าว จงึมคีวามสนใจทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่ของบุคคลากรในองค์การ 
โดยผลจากการศกึษาจะน าไปใช้เป็นขอ้มูลในการประกอบการตดัสนิใจในการวางแผนการบรหิารทรพัยากร
บุคคลของ 

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ได้ ซึง่จะส่งผลต่อความส าเรจ็ในการด าเนินงานของกรม
อุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร ่สงักดักองบรกิารงานอนุญาตต่อไป 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการด ารงอยู่ของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร ่
2. ศกึษาระดบัความตอ้งการด ารงอยู่ของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ 

 
สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรม์ผีลต่อการด ารงอยู่ของบุคลากร 
2. ปัจจยัองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัการด ารงอยู่ของบุคลากร  
 

ขอบเขตของการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี้  คอื บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ในพื้นที่

ส่วนกลาง ประกอบด้วย ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างโครงการ ซึง่เป็นพนักงานใน
สงักดัต่าง ๆ ในกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ มจี านวนบุคลากรทัง้หมด 412 คน ไม่นับรวมระดบั
ผูอ้ านวยการส านกั รวมทัง้อตัราวา่งและผูท้ ีไ่ปชว่ยราชการทีห่น่วยงานอืน่ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใช้
สูตรค านวณขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1988, อ้างถงึใน จุไรวรรณ บนิดุเหลม็, 2562) 
โดยก าหนดคา่ความคลาดเคลือ่นที ่0.05 จากจ านวนประชากร 412 คน ไดก้ลุม่ตวัอย่างจ านวน 203 คน    
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ตวัแปรทีศึ่กษา 
1. ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก ่
1.1  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา สถานภาพ

การท างาน หน่วยงาน/สงักดั อตัราเงนิเดอืน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และภูมลิ าเนา 
1.2  ปัจจยัองคก์าร ประกอบดว้ย ความมัน่คงและความกา้วหน้า เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ลกัษณะงาน 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก ่
ความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคคลกร ประกอบดว้ย ความพงึพอใจในงาน  ความผกูพนัต่อองค์การ  ความ

รกัในองคก์าร ความปรารถนาด ีความเป็นทีพ่ ึง่ได ้และความสมัพนัธ์กบัเพือ่นรว่มงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา สถานภาพ
การท างาน หน่วยงาน/สังกัด อัตราเงินเดือน 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และภูมลิ าเนา 
2. ปัจจยัองค์การ ประกอบด้วย ความมัน่คงและ

ความก้าวหน้า เงนิเดือนและสวสัดิการ ลกัษณะ
งาน  ความสัมพันธ์ กับผู้บั ง คับบัญชา  แล ะ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  

ความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคคลกร ประกอบด้วย 

ความพงึพอใจในงาน  ความผูกพนัต่อองค์การ  

ความรกัในองค์การ ความปรารถนาด ีความเป็น 

ทีพ่ ึง่ได ้และความสมัพนัธ์กบัเพือ่นรว่มงาน 

 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
สมมติฐานการวิจยั  

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์มผีลต่อการด ารงอยู่ของบุคลากรในองค์การ 
 2. ปัจจยัองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัการด ารงอยู่ของบุคลากรในองคก์าร 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

เครื่องมอืการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวจิัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกีย่วกบัปัจจัยองค์การทีส่่งผลต่อการ

ด ารงอยู่ของบุคลากรในองคก์าร ศกึษารวบรวมและดดัแปลง ปรบัปรงุจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยั
ทีเ่กีย่วขอ้ง โดยมรีายละเอยีดแบ่งเป็น 3 ตอน ดงันี้ 
 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 
สถานภาพการท างาน หน่วยงาน/สังกัด  อัตราเงินเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และภูมิล าเนา   
เป็นค าถามแบบเลอืกตอบ (Check List) จ านวน 9 ขอ้ 
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ตอนที ่2 ความคดิเหน็ต่อการจดัการปัจจยัองค์การ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราลเิคริ์ท ( likert’s 
Scale) แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั จ านวน 18 ขอ้ 

ตอนที ่3 เป็นค าถามวดัความตัง้ใจด ารงอยุ่ของบุคลากร เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราลิเคิร์ท 
(likert’s Scale) แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั จ านวน 18 ขอ้ 

ตอนที ่4 ความคดิเห็น หรอืข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็นส่วน
บุคคล ปัญหาต่าง ๆ รวมถงึขอ้เสนอแนะอืน่ ๆ ไดอ้ย่างเตม็ที ่จ าแนกตามดา้นปัจจยัสง่ผล และดา้นการด ารงอยู่
ของบุคลากร   
 
การรวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามผ่าน 2 ช่องทาง คอื การแจกชุดแบบสอบถาม (paper) และแบบสอบถาม
อิเล็กทรอนิกส์ (Google Forms) โดยส่งลงิค์แบบสอบถามผ่านช่องแอพพลเิคชัน่ Line ได้รบัการตอบกลับ
ทัง้หมด 203 ชดุ และท าการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้  

1. ขอ้มลูปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามใชส้ถติเิชงิพรรณนาค านวณหาค่าความถี ่
(frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage)  

2. ขอ้มลูระดบัการจดัการปัจจยัองค์การ โดยใชว้ธิกีารหาคา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลดงันี้ (จุไรวรรณ บนิดุเหลม็,2562) 

คา่เฉลีย่ระหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถงึ การจดัการปัจจยัองคก์รอยู่ในระดบัดมีาก 
 คา่เฉลีย่ระหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถงึ การจดัการปัจจยัองคก์รอยู่ในระดบัด ี
 คา่เฉลีย่ระหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถงึ การจดัการปัจจยัองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
 คา่เฉลีย่ระหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถงึ การจดัการปัจจยัองคก์รอยู่ในระดบัต ่า 
 คา่เฉลีย่ระหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถงึ การจดัการปัจจยัองคก์รอยู่ในระดบัต ่าทีส่ดุ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวเิคราะห์ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร โดยวธิ ีIndependent 
T-Test กรณีกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) กรณีกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม และหากพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 จะทดสอบความ
แตกต่างโดยใชแ้บบทดสอบควาวมแตกต่างเป็นรายคูด่ว้ยวธิ ีFisher LSD. 

2. การวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การและความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรโดยใช้การ
หาคา่สหสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson product moment correlation)  
 
 
 
 
 
 
 



6 

 

ผลการวิจยั 
ตารางท่ี 1 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของการจดัการปัจจยัองค์การ  

ปัจจยัองคก์าร �̅� S.D. 
ระดบัการจดัการ
ปัจจยัองคก์าร 

1. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า 3.62 0.82 ด ี
2. เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 3.67 0.71 ด ี
3. ลกัษณะงาน 3.70 0.66 ด ี
4. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.77 0.67 ด ี
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.89 0.65 ด ี

รวม 3.73 0.58 ด ี

 
จากตารางที ่1 พบวา่การจดัการปัจจยัองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัด ี(�̅�  = 3.73) โดยการจดัการปัจจยั

องค์การด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมคี่าเฉลีย่สูงทีส่ดุ และการจดัการปัจจยัองค์การดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหน้ามคีา่เฉลีย่ต ่าทีส่ดุ 

 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร 

ความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร �̅� S.D. ระดบั 

ความพงึพอใจในงาน 3.88 0.64 ด ี

ความผูกพนัในงาน 3.69 0.69 ด ี

ความรกัในองคก์าร 3.69 0.77 ด ี

ความปรารถนาด ี 4.12 0.63 ด ี

ความเป็นทีพ่ ึง่ได้ 3.79 0.72 ด ี

ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นรว่มงาน 3.98 0.71 ด ี

รวม 3.86 0.60 ดี 

จากตารางที ่2 พบว่าความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัด ี(�̅�  = 3.86) โดยด้าน
ความปรารถนาดมีคีา่เฉลีย่สงูสดุ สว่นความผกูพนัในงาน และ ความรกัในองคก์าร มคีา่เฉลีย่ต ่าสดุ 

 
 
 
 
 



7 

 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความตั้งใจด ารงอยู่โดยรวมของบุคลากรแต่ละสังกัด 

จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 
จากตารางที ่3 พบว่าค่าเฉลีย่ความตัง้ใจด ารงอยู่ของกลุ่มตัวอย่างเพศชายสูงสุดอยู่ในสงักดั  

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ (ศสท.) (�̅�  = 4.24) ต ่าสุดอยู่ในสงักดักองกฎหมาย (กม.) (�̅�  = 3.71)      
เพศหญงิสงูสดุอยู่ในสงักดักองยุทธศาสตรแ์ละแผนงาน (กยผ.) (�̅�  = 4.18)  ต ่าสดุอยู่ในสงักดักองบรหิาร
จดัการวตัถุดบิอุตสาหกรรม (กบว.) (�̅�  = 3.39) กลุม่ตวัอย่างสถานภาพขา้ราชการสูงสดุอยู่ในสงักดักอง
วศิวกรรมบรกิาร (กวบ.) (�̅�  = 4.13) ต ่าสดุอยู่ในสงักดักองบรหิาจดัการวตัถุดบิอุตสาหกรรม (กวบ.) (�̅�  = 3.44) 
สถานภาพลูกจ้างประจ าสูงสุดอยู่ในสงักดักองยุทธศาสตร์และแผนงาน (กยผ.) (�̅�  = 4.41) ต ่าสุดอยู่ใน

ค่าเฉล่ียความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลาร �̅�   (S.D) 

หน่วยงาน/ 
สงักดั 

เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ชา
ย 

หญิ
ง 

ข้า
รา
ชก

าร
 

ลกู
จ้า

งป
ระ
จ า

 

พนั
กง

าน
รา
ชก

าร
 

ลกู
จ้า

งโ
คร

งก
าร

 

0-
5 ปี

 

6-
10
 ปี

 

11
-1
5 ปี

 

16
-2
0 ปี

 

มา
กก

ว่า
 20

 ปี
 

สล. 
3.88 3.48 3.72 3.84 3.13 3.33 3.31 3.78 4.33 3.72 3.54 
(.624) (.598) (.625) (.509) (.633) (.840) (.664) (.815) (.767) (.526) (.479) 

ศสท. 
4.24 3.44 3.82 4.28 3.53 - 3.27 3.78 4.17 4.57 3.76 
(.466) (.605) (.504) (.461) (.868) - (.801) (.617) (.277) (.506) (.396) 

กวบ. 
3.84 4.15 4.13 3.56 3.78 - 4.00 3.84 4.13 3.68 4.59 
(.535) (.447) (.487) (.559) (.427) - (.000) (.577) (.425) (.514) (.558) 

กยผ. 
4.04 4.18 4.10 4.41 - - 3.98 3.94 4.30 4.50 4.11 
(.581) (.514) (.515) (.641) - - (.512) (.567) (.434) (.528) (.900) 

กบอ. 
4.15 3.84 3.85 4.63 3.83 - 3.85 3.96 4.72 4.31 3.73 
(.429) (.515) (.531) (.230) (.383) - (.321) (.590) (.461) (.251) (.691) 

กบส. 
3.80 4.03 4.03 4.08 4.17 3.57 3.67 4.12 4.01 4.08 4.61 
(.507) (.565) (.554) (.309) (.514) (.645) (.703) (.488) (.436) (.257) (.502) 

กม. 
3.71 3.83 3.76 - 3.91 - 3.64 3.06 3.98 4.67 4.30 
(.642) (.642) (.620) - (.769) - (.680) (.641) (.573) (.485) (.653) 

กบว. 
3.80 3.39 3.44 3.61 4.33 - 4.00 2.44 4.39 3.56 3.32 
(.688) (.520) (.589) (.916) (.465) - (.474) (.511) (.698) (.690) (.627) 

กนอ. 
3.93 4.03 3.85 4.28 4.26 4.06 3.96 3.69 4.31 3.61 4.11 
(.614) (.714) (.749) (.514) (.495) (.802) (.780) (.464) (.563) (.866) (.598) 

รวม 
3.93 3.82 3.85 4.05 3.87 3.65 3.74 3.62 4.26 4.08 4.01 
(.565) (.569) (.575) (.518) (.569) (.762) (.548) (.586) (.515) (.514) (.600) 



8 

 

สงักดักองวศิวกรรมบรกิาร (กวบ.) (�̅�  = 3.56) สถานภาพพนักงานราชการสูงสดุอยู่ในสงักดักองบรหิาร
จดัการวตัถุดบิอุตสาหกรรม (กบว.) (�̅�  = 4.33) ต ่าสดุอยู่ในสงักดัส านักงานเลขานุการกรม (สล.) (�̅�  = 3.31) 
สถานภาพลูกจ้างโครงการสูงสุดอยู่ในสงักดักองนวตักรรมวตัถุดิบและอุตสาหกรรมต่อเนื่อง (กนอ.)      
(�̅�  = 4.06) ต ่าสดุอยู่ในสงักดัส านักงานเลขานุการกรม (สล.) (�̅�  = 3.33) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 0-5 ปี
สูงสุดอยู่ในสงักัดกองวิศวกรรมบริการ (กวบ) และกองบริหารจัดการวัตถุดิบอุตสาหกรรม (กบว.)           
(�̅�  = 4.00) ต ่าสดุอยู่ในสงักดัศนูย์เทคโนโลยสีารสนเทศ (ศสท.) (�̅�  = 3.27) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
6-10 ปี สงูสดุอยู่ในสงักดักองบรหิารสิง่แวดลอ้ม (กบส.) (�̅�  = 4.12) ต ่าสดุอยู่ในสงักดักองบรหิารจดัการ
วัตถุดิบอุตสาหกรรม (กบว.) (�̅�  = 2.44) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี สูงสุดอยู่ในสงักดั        
กองบรกิารงานอนุญาต (กบอ.) (�̅�  = 4.72) ต ่าสดุอยู่ในสงักดักองกฎหมาย (กม.) (�̅�  = 3.98) ระยะเวลา    
ในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี สูงสุดอยู่ในสังกัดกองกฎหมาย (กม.) (�̅�  = 4.67) ต ่าสุดอยู่ในสังกดั           
กองบรหิารจดัการวตัถุดบิอุตสาหกรรม (กวบ.) (�̅�  = 3.56) ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 20 ปี 
สงูสดุอยู่ในสงักดักองบรหิารสิง่แวดลอ้ม (กบส.) (�̅�  = 4.61) ต ่าสดุอยู่ในสงักดักองบรหิารจดัการวตัถุดบิ
อุตสาหกรรม (กบว.) (�̅�  = 3.32)  

 
ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์าร และความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร 

 
ปัจจยัองคก์าร 

ความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร 
r Sig ระดบัความสมัพนัธ์ 

ความมัน่คงและความกา้วหน้า 0.526 0.000 ปานกลาง 
เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 0.646 0.000 ปานกลาง 
ลกัษณะงาน 0.574 0.000 ปานกลาง 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.576 0.000 ปานกลาง 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.575 0.000 ปานกลาง 

รวม 0.706 0.000 สูง 
 

จากตารางที ่4 พบวา่ปัจจยัองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนักบัความตั้งใจด ารง
อยูข่องบุคลากร (r = 0.706)  
สรปุผลการวิจยั 

1. การจัดการเกีย่วกบัปัจจัยองค์การของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่โดยรวมอยู่ใน
ระดบัด ี(�̅�  = 3.73)  โดยรายด้านมกีารจดัการปัจจยัองค์การด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมคี่าเฉลีย่ระดบัด ี
(�̅�  = 3.89) สูงกว่าการจดัการด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (�̅�  = 3.77) การจดัการด้านลกัษณะงาน  
(�̅�  = 3.70)  การจัดการด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (�̅�  = 3.67) และการจัดการด้านความมัน่คงและ
ความกา้วหน้า (�̅�  = 3.62)  
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2. ความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่อยู่ในระดับด ี(�̅�  = 3.86) 
โดยรายด้าน ความตัง้ใจด ารงอยู่ด้านความปรารถนาดีอยู่ในระดับด ี (�̅� = 4.12)  สูงกว่าความตัง้ใจด ารงอยู่ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (�̅�  = 3.98)  ด้านความพงึพอใจงาน (�̅�  = 3.88)  ความเป็นทีพ่ ึง่ได้  
(�̅�= 3.79)  และ ความผกูพนัในงาน และความรกัในองคก์าร (�̅�= 3.88)   

3. ปัจจัยองค์การโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนักบัความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร      
(r = 0.706) 

 
อภิปรายผลการศึกษา 

1. การจัดการปัจจัยองค์การของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่โดยรวมอยู่ในระดับดี  
(�̅�  = 3.73) โดยเพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคล้องกบั
งานวจิัยของ นิศาชล ภูมพิื้นผล ทีศ่กึษาเกีย่วกับปัจจัยที่มอีิทธิผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา     
บรษิทั เดลแมก็ซ์ แมชนิเนอรี ่จ ากดั โดยมองไดว้่าผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรใต้บงัคบับญัชาอย่าง
เทา่เทยีมกนั อายุทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรไม่แตกต่างกนั แต่เมือ่พจิารณารายด้าน 
พบวา่ ดา้นทีม่ผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรคอื ดา้นความเป็นทีพ่ ึง่ได ้ โดยปกตบิุคลากรทีม่อีายุมากจะ
มคีวามตัง้ใจคงอยู่สูงกว่าบุคลากรทีม่อีายุน้อย  ในกรณีนี้อาจเนื่องมาจากการท างานในหน่วยงานราชการมี
ความกดดนัไม่มากเท่ากบัการท างานในหน่วยงานเอกชน ประกอบกบัในหน่วยงานราชการมสีวสัดกิารต่าง  ๆ
รองรบั เช่น สทิธใินการเบกิค่ารกัษาพยาบาล จงึอาจส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการคงอยู่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของธรีะวุฒ ิตรปีระสทิธชิยั  ทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อการรกัษาพนักงานให้คงอยู่กบั
องคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความ
ตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนั โดยบุคลากรทีส่ถานภาพสมรสแลว้ มคีวามตัง้ใจในการด ารงอยู่มากกวา่
บุคลากรทีม่สีถานภาพโสด อาจเกดิจากภาระหน้าทีค่วามรบัผดิชอบต่อครอบครวัมมีากกวา่คนทีส่ถานภาพโสด 
อาจมคีา่ใชจ้่ายในการดูแลบุตรซึง่บุคลากรทีม่สีถานภาพโสดไมม่ภีาระในส่วนนัน้ ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั 
มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่แตกต่างกนั โดยพบว่าบุคลากรทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมคีวามตัง้ใจด ารงอยู่
มากกวา่บุคลากรทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาโท และปรญิญาเอก  ซึง่อาจเกดิจากโอกาสในการเลอืกงานมน้ีอยกว่า 
มรีะดับการแข่งขนัในการสอบเขา้ท างานในวุฒกิารศกึษาเดยีวกนัสูงกว่าระดบัปรญิญาโท และปรญิญาเอก    
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศราวุธ โภชนะสมบตัิ ทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์กรของ
บุคลากรส านักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จงัหวดันครสวรรค์ จากการศกึษาพบว่าบุคลากรทีม่กีารศกึษาต ่าจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาสูง เนื่องจากมโีอกาสเลอืกอาชีพน้อยกว่า สถานภาพ 
ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ซึง่อาจสถานการณ์ภยัคุกคาม Covid 19  
ทีท่ าใหเ้ศรษฐกจิถดถอย มอีตัราเลกิจา้งงานสงู การท างานในกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ซึง่เป็น
หน่วยงานราชการคอ่นขา้งมคีวามมัน่คงท าใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการด ารงอยู่ในหน่วยงาน หน่วยงาน/สงักดั 
ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนั ซึง่อาจเกดิจากภารกจิของแต่ละหน่วยงานมี
ความแตกต่างกนั บางหน่วยงานมภีารกจิหน้าทีท่ ีม่คีวามกดดนัในการท างานสูง อตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนั  
มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนั อาจเป็นเพราะระดับเงนิเดือนมสี่วนในการสร้างความ 
พงึพอใจในการท างาน สอดคล้องกบัแนวคดิปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ของฮาร์เรล  
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กล่าวว่า ระดบัเงนิเดอืนมสี่วนในการสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน เงนิดอืนทีม่ากพอแก่การด ารงชพี
ตามสถานภาพท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนักทีจ่ะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และยังเกีย่วข้องกับ
ความสามารถหาปัจจัยอื่นในการด ารงชพีได้ด้วย คนที่มอีัตราเงนิเดือนสูงจึงเกดิความพอใจในการท างาน
มากกวา่คนทีม่อีตัราเงนิเดอืนต ่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่แตกต่างกนั 
โดยบุคลากรทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานเป็นเวลายาวนานมคีวามตัง้ใจในการด ารงอยู่สงูกวา่บุคลากรทีม่รีะยะเวลา
ในการปฏิบัติงานน้อย อาจเกดิจากบุคลากรทีม่รีะยะเวลาปฏิบัติงานยาวนานเกดิความผูกผันกบัองค์การ        
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศราวุธ โภชนะสมบตั ิทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์กรของ
บุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จงัหวดันครสวรรค ์จากการศกึษาพบวา่บุคลากรทีม่อีายุงาน 15 ปีขีน้ไป 
จะมคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานทีม่อีายุงานน้อยกว่า เนื่องจากบุคลากรทีท่ างานในองค์การนาน 
จะมแีนวโน้มในการยอมรบันโยบายเป้าหมายขององค์การมากขึน้ เกดิการสะสมประสบการณ์ และผลประโยชน์
ตอบแทนมากขึ้นตามระยะเวลาการท างานในองค์การ ภูมลิ าเนาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่      
ไมแ่ตกต่างกนั โดยบุคลากรทีม่ภีูมลิ าเนาต่างจงัหวดัมคีา่เฉลีย่ความตัง้ใจด ารงอยู่ในองคก์ารสงูกวา่บุคลากรทีม่ ี
ภูมลิ าเนาอยู่ในกรุงเทพและปรมิณฑลเล็กน้อย ซึง่อาจเกดิจากจงัหวดัทีต่ัวเองอาศยัอยู่ ไม่ได้มตี าแหน่งงาน  
ว่างมากนัก หรอืหากมตี าแหน่งว่างจรงิ กต็้องมปัีจจยัดา้นอื่น ๆ  ทีต่้องพจิารณา โดยเฉพาะดา้นเงนิเดอืนทีจ่ะ
ไดร้บั รวมถงึสาขาของต าแหน่งงานวา่ง อาจไมต่รงความตอ้งการหรอืวฒุกิารศกึษาทีไ่ดร้บัมา  

2. การจดัการปัจจยัองค์การรายด้าน พบวา่ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าอยู่ในระดบั ด ี(�̅�  = 3.62) 
แต่ไม่สูงมากเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยด้านอื่น  ๆ เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจ เนื่องจากในการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการมขีอ้จ ากดัในเรือ่งจ านวนของผูท้ีจ่ะไดร้บัการประเมนิผลงาน เนื่องดว้ย
งบประมาณต่าง ๆ จงึท าใหข้า้ราชการบางรายทีม่คีวามทุ่มเท และตัง้ใจในการท างาน ไม่ได้รบัความกา้วหน้า 
ในหน้าทีก่ารงานตามทีค่วรจะเป็น ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ กิง่กาญจน์ มัง่มศีร ีทีท่ าการศกึษาในกลุ่ม
ตวัอย่างวศิวกรทีป่ฏบิตังิานในองค์กรของรฐัแห่งหนึ่ง การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการปละระบบการเลือ่นขัน้
หรือต าแหน่งขึ้นอยู่กับหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ บางครัง้ย่อมมีข้อจ ากัดของโควตาหรือจ านวนต าแหน่งทีไ่ด้รบั       
การเลือ่น อาจส่งผลต่อความรูส้กึของขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานดว้ยความทุ่มเท แต่ไม่ได้รบัความกา้วหน้าตามที่
คาดหวงั  

3. ความสมัพนัธ์ของปัจจยัองค์การกบัความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ         
การเหมืองแร่ โดยรวมมีความสมัพันธ์ในระดับสูงไปทิศทางเดียวกันกับความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากร         
ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จุไรวรรณ บนิดุเหลม็ (2562) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั
ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจ้างองค์การบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา 
ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการและลูกจ้างองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลามคีวามตัง้ใจคงอยู่ในงานระดบัสงู 
ปัจจยัสว่นบุคคลไมม่คีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยู่งาน  ปัจจยัองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลางกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ปัจจยัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ร  
มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

4. ความตัง้ใจด ารงอยู่โดยรวมอยู่ในระดับดี (�̅�  = 3.73) โดยความตัง้ใจด ารงอยู่ของบุคลากรแต่ละ
สงักดั จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มดีงันี้ 
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ด้านเพศ  พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชายสงูสดุอยู่ในสงักดัศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศ (ศสท.) ต ่าสุดอยู่
ในสงักดักองกฎหมาย (กม.)  อาจกล่าวได้ว่า เพศชายมคีวามชอบหรอืสนใจในงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ระบบดิจิทัลที่มีการพัฒนาอย่างไม่หยุดนิ่ง ซึ่งมีความท้าทายมากกว่างานด้านกฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัทีม่คีวามยุ่งยาก ซบัซอ้น และจ าเจ จงึมผีลต่อความตัง้ใจด ารงอยู่สูงสุด ส่วนกลุ่มตวัอย่างเพศหญิง
สูงสุดอยู่ในสงักดักองยุทธศาสตร์และแผนงาน ต ่าสุดอยู่กองบรหิารจัดการวตัถุดิบอุตสาหกรรม มองได้ว่า    
เพศหญิงที่อยู่ส ังกัด กยผ. มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการคิดวิเคราะห์ จัดท าแผนงบประมาณทีม่ ี
ความส าคญัและการได้รบัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏบิตัหิน้าทีแ่ทน ส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึทีด่ ี
ในขณะทีเ่พศหญงิทีอ่ยู่ กบว. มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบด้านงานธุรการทีม่ลีกัษณะเป็นงานประจ าทีไ่ม่มีความ
ซบัซอ้น และปฏบิตัติามค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาเท่านัน้ จงึตคีวามได้ว่า บุคลากรจะมทีัศนคตทิีด่กีบัองค์การ   
จะมาจากความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์การ และมโีอกาสทีจ่ะไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถในการท างาน
ไดอ้ย่างเตม็ที ่ซึง่ตามทฤษฎขีองบารอน (Baron.1986: 162-163) ไดก้ลา่ววา่ ความผกูพนัต่อองค์การเกดิจาก
ปัจจยั ต่าง ๆ ทีค่ลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงันี้ 

 1. เกดิจากลกัษณะงาน เชน่ การไดร้บัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระส่วนตวัอย่างมากใน
งานทีไ่ด้รบัความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิง่เหล่านี้จะท าใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนัต่อองค์การใน
ระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครอืในบทบาททีเ่กีย่วขอ้งกบังานของตนเอง จะท าให้รู้สกึผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัต ่า  

2. เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รบัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่  และมทีางเลอืก     
จะท าใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  

3. เกดิจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลทีม่อีายุมากซึง่มรีะยะเวลาในการท างานนาน    
และมตี าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนทีค่วามพงึพอใจในผลการปฏบิัตงิานของ  ตนเองมแีนวโน้มมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู  

4. เกดิจากสภาพการท างาน บุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในผู้บงัคบับัญชาของตนเองพงึพอใจในความ
ยุตธิรรมของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และรูส้กึวา่องคก์ารเอาใจใสส่วสัดกิารของ พนกังานจะเป็นบุคคลทีม่ ี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู  

ด้านสถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่สีถานภาพลูกจ้างประจ ามคีวามตัง้ใจด ารงสูงสุดอยู่ในสงักดั
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน (กยผ.)  และกลุ่มตวัอย่างทีม่สีถานภาพขา้ราชการอยู่กองบรหิารจดัการวตัถุดบิ
อุตสาหกรรมต ่าสุด อธบิายได้ว่า กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่มกีารเปลีย่นแปลงโครงสรา้งตาม
กฎกระทรวงการแบ่งสว่นราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร ่กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560  
(กฎกระทรวง,2560) โดยลูกจ้างประจ าทีอ่ยู่กองยุทธศาสตร์และแผนงานยงัคงมภีารกจิเช่นเดมิ ในทางตรงกนัข้าม 
กบว. เป็นกลุ่มงานทีถู่กจดัตัง้ข ึ้นใหม่ทีม่กีารแบ่งอ านาจหน้าที ่ภารกจิ และสลบัสบัเปลีย่น โยกย้ายบุคลากร  
จากงานในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบเดมิไปปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบใหม่ทีย่งัไมม่คีวามเชีย่วชาญ กลา่วได้ว่า 
ขา้ราชการทีถู่กโยกย้ายจากงานทีเ่คยถนัดต้องไปเรยีนรูง้านใหม่ จะยงัไม่สามารถใชศ้กัยภาพทีม่อียู่ได้อย่าง
เต็มที่ ตามก าลังความสามารถ และส่งผลให้เกิดความผูกพันกับองค์การอย่างไม่ต่อเนื่อง ตีความได้ว่า  
ความตัง้ใจด ารงอยู่ของข้าราชการ กบว. และลูกจ้างประจ า กยผ. เป็นความผูกพนักบัองค์การในลักษณะ 
ความผกูพนักบัองค์การทีเ่กีย่วเนื่องไวด้ว้ย การใหค้า่ตอบแทน ตามทฤษฎขีองเชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994: 296) 
ทีไ่ด้กล่าวว่า ความผูกพนักบัองค์การเป็นการตคี่างาน แสดงถงึความจงรกัภกัดตี่อองค์การ และต้องการเป็น
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สมาชกิต่อไป ผูท้ ีท่ างานในองคก์ารมานาน ผูท้ ีม่รีะดบัต าแหน่งสูงในองค์การและผูท้ ีถู่กตอกย ้าใหรู้ส้กึถงึความ
เป็นเจ้าของ หรอืความส าเร็จขององค์การจะส่งผลใหบุ้คคลในกลุ่มเหล่านี้มคีวามผูกพนักบัองค์การสูงตามไปด้วย 
โดยแบ่งความผูกพนัเป็น 2 แบบ คอื ความผกูพนัทีถู่กคาดคะเนผลได้ผลเสยีกอ่น (Calculative Commitment) 
และความผูกพนัทีเ่กดิจากขวญั (Morale Commitment) เป็นความผูกพนัของบุคคลกบัองค์การบนพื้นฐานของ
แนวคดิสว่นบุคคลทีเ่หน็ดว้ยกบัคณุคา่และเป้าหมายขององคก์าร   

Allen and Meyer, (1997) ได้เสนอว่า การสรา้งความผูกพนัของสมาชกิใหด้ ารงอยู่กบัองค์การ ต้องมี
โครงสรา้ง 3 ประการ ดงันี้ 

1. จดัใหม้วีฒันธรรมองค์การทีท่ าใหพ้นักงานทีเ่กดิความรูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งและมสี่วนร่วมในองค์การ   
จนเกดิเป็นความรูส้กึทีผ่กูพนักบัองคก์าร (Affective Commitment) 

2. การจดัการต้นทุนพื้นฐานต่าง ๆ  ทีจ่ะมุ่งเน้นไปทีค่วามต้องการพื้นฐานของพนักงาน เช่น ผูบ้รหิาร
ต้องรูจ้กัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ลงมอืท าในสิง่ทีพ่วกเขาท าได้ดทีีสุ่ด และควรแสดงออกถงึความเอาใจใส่ต่อ
บุคลากรทุกระดบัอย่างเท่าเทยีม มกีารตัง้วตัถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมาย ความคาดหวงัใหช้ดัเจนว่าผลลพัธ์ที่
องค์กรต้องการคอือะไร และผูป้ฏบิตังิานงานควรทีจ่ะปฏบิตัติวัอย่างไร โดยแนวทางดงักล่าวจะเป็นตวัทีช่่วย
สง่เสรมิและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารใหแ้กบุ่คลากรมากอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment)  

3. ส่งเสรมิใหบุ้คคลากรเกดิความผูกพนัจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) กล่าวคอื   
การมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัสมาชกิในองค์การ เช่น สนับสนุนความกา้วหน้าอาชพี การใหร้างวลัเกยีรติยศ
ได้รบัการยกย่องจากผูบ้งัคบับญัชา น าไปสู่ความรูส้กึถงึความเป็นหนี้บุญคุณองค์การ และแสดงออกถงึความ
จงรกัภกัด ีและตอ้งการทีจ่ะด ารงเป็นสมาชกิภาพขององคก์าร โดยทุม่เทความสามารถในการท างานอย่างเต็มที ่
พรอ้มทีจ่ะอุทศิตวัเอง เพือ่ท าใหอ้งคก์ารบรรลวุตัถุประสงคท์ีว่างไวไ้ด้ 

  ด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่  บุคลากรทีอ่ยู่ในสงักดักองบรกิารงานอนุญาต (กบอ.) ทีม่ ี
ระยะเวลาท างาน 11 – 15 ปี มคีวามตัง้ใจด ารงอยู่สูงสุด มองได้ว่า กบอ.  มกีารจดัการสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานทีด่ ีบุคลากรอยู่ด้วยกนัเสมอืนญาตพิีน้่อง วรารตัน์ บุญณสะ (2550) ได้กล่าวว่า การคงอยู่ในงานของ
พนักงานนัน้ คอื ความสามารถขององค์การในการทีจ่ะธ ารงรกัษาพนักงานและ การทีม่พีนักงานคงอยู่กับ
องค์กรเป็นเวลานาน  5 - 10 ปีขึ้นไป เกดิจากการทีม่ผีูน้ าองค์การทีด่ ีมเีพือ่นร่วมงานและสภาพแวดลอ้มทีด่ี     
มคี่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ทีเ่หมาะสมกบัความต้องการของพนักงานจึงท าใหพ้นักงานนัน้สามารถ
ปฏบิตังิานอยู่ในองค์การได้เป็นเวลานาน และสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ จนัทนี ฮัน่เจรญิ (2561) การธ ารง
รกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองค์กรเป็นเวลานานถงึ 10 ปีขึน้ไป นัน้ตอ้งผกูใจใหพ้นกังานใหม้คีวามรูส้กึมสี่วนร่วม
เป็นเจ้าของและอยู่กับองค์กรได้นานที่สุด ด้วยวิธีต่าง ๆ  เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม การมี
ผูบ้งัคบับญัชาทีด่ ีสนบัสนุนใหม้คีวามกา้วหน้าในอาชพีและมคีวามปลอดภยัในการท างาน 

บุคลากรทีอ่ยู่ในสงักดักองบรหิารจดัการวตัถุดบิอุตสาหกรรม (กบว.) ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6 - 10 ปี   
มคีวามตัง้ใจด ารงอยู่ต ่าสดุ อธบิายไดว้า่ เนื่องจาก กบว. มขีอ้จ ากดัดงักลา่วขา้งต้น ท าใหบุ้คลากรตอ้งการทีจ่ะ
หาโอกาสย้ายกลบัภูมลิ าเลาหรอืโยกย้ายไปยังองค์การอื่นทีม่กีารเริม่ต้นใหม่เหมอืนกนั แต่มคี่าตอบแทนที่
คุม้คา่มากกวา่ และอาจไดร้บัโอกาสทีด่กีวา่ 
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ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

จากผลการศกึษา พบวา่ การจดัการปัจจยัองค์การของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่โดย
รวมอยู่ในระดบัดใีนทกุ ๆ ดา้น  ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า ถงึแมว้า่เกณฑจ์ะอยู่ในระดบัด ีแต่กเ็ป็นดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ต ่าสดุ ทัง้นี้
อาจเป็นเพราะขา้ราชการส่วนใหญ่มองว่าต าแหน่งงานทีต่นเองปฏบิตัอิยู่นัน้ มโีอกาสในการกา้วหน้าในการ
ปฏบิตังิานน้อย มเีพยีงแค่บางต าแหน่งทีม่โีอกาสเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานควรสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ปฏบิัตงิานเล็งเห็นถึงความส าคญัของหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเอง องค์กรจะไม่สามารถ
ด าเนินต่อไปได้หากขาดต าแหน่งงานใดต าแหน่งหนึ่งไป ทัง้นี้  ผู้บริหารหรือหัวหน้างานควรส่งเสริมให้
ผูป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสแสดงความสามารถ ไมแ่บ่งฝ่ายหรอืแบ่งพรรคพวก  

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

ในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรท าการศกึษาเพิม่เตมิในประเด็นต่อไปนี้ เพือ่ใหไ้ด้รบัขอ้มูลทีม่คีวาม
ครอบคลมุเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการด าเนนิงาน ใหเ้กดิความตัง้ใจในการด ารงอยู่ของบุคคลากรสงูสดู 

1. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่ของขา้ราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ  
การเหมอืงแรเ่ปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานอืน่ ๆ ในสงักดักระทรวงอุตสาหกรรม 

2. ควรศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมอืงแร่ 
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